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Abstrakt

Dizertacni prace zkouma dva strategické koncepty CSR a Priimyslu 4.0 ve dvou ¢asovych
rovinach — v soucasnosti a v budoucnosti. K jejich pfijeti a implementaci v prostiedi
prumyslového podniku jsou kli¢ovym faktorem zaméstnanci a firemni péce o né v ramci
socialniho pilite CSR. S tim vyvstavaji vzajemné souvisejici otazky o tom, co je obsahem
socialniho pilite CSR, jaky je jeho stav, jak je ovlivnén digitalizaci primyslu, jaka jsou
od néj ofekavani internich stakeholderti v budoucnosti a jaké jsou kritické parametry
CSR. S piistupem metodologické a datové triangulace a s vyzkumnou strategii pripadové
studie byla za pomoci semi-strukturovanych individualnich a skupinovych rozhovora a
dotaznikového Setfeni posbirana vyzkumna data celkem od 40 respondentd ze dvou
velkych, mezinarodnich, vyrobnich firem a expertni skupiny z akademického prostredi.
Individualni rozhovory s experty a sekundarni vyzkum odborné literatury pfinesl navrh
modelu socialniho pilife interniho CSR. Dotaznikové Setieni za Gcasti manazert z firem
a expertll akademikl pfineslo zjiSténi aktudlni a budouci védhy — dilezitost témat z
navrzen¢ho modelu. Skupinové rozhovory se zaméstnanci z vyroby identifikovali jejich
oc¢ekavani od CSR a Primyslu 4.0. Individudlni rozhovory s manazery rozsitily tato
oc¢ekavani z pohledu firmy. Vysledkem vyzkumu je model socialniho pilife interniho
CSR skladajici se z 53 témat, ktera jsou rozdélena do 7 vyzev digitalizace. Stanoveni vah
témat piineslo pozndni, ktera témata budou nejvice ovlivnéna digitalizaci primyslu a
kterd nejméné. Analyzou a porovnanim identifikovanych o€ekavani rozdilnych skupin
internich stakeholder byly objeveny a popsany kritické parametry CSR. Vytvoteny
model a popis kritickych parametr by mél slouZit jako nastroj pro vyhodnocovani stavu
socialniho pilife interniho CSR a pro podporu rozhodovani o jeho fizeni v soucasnosti a
v budoucnosti. Originalita vyzkum spo¢iva v celistvosti a komplexnosti popisu socialniho
pilite interntho CSR pod vlivem Pramyslu 4.0. Je tak pfispévkem k celosvétovému
vyzkumu vlivu digitalizace primyslu na fizeni socialniho pilite CSR a impulzem ke

zkoumani dal8ich pilifd CSR.
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Abstract

The dissertation examines two strategic concepts of CSR and Industry 4.0 in two time
levels — in the present and in the future. A key factor in adoption and implementation of
these strategies in a manufacturing company are employees and corporate employee care
within the social pillar of CSR. This raises interrelated questions about what is the content
of the social pillar of CSR, what is its state, how it is affected by Industry 4.0, what are
the expectations of internal stakeholders in the future and what are the critical parameters
of CSR management. With a methodological and data triangulation and a case study
research strategy with semi-structured individual and group interviews and a
questionnaire survey, data were collected from a total of 40 respondents from two large,
international, manufacturing companies and one academic expert group. Individual
interviews with experts and secondary literature research brought a proposal for a model
of the social pillar of internal CSR. A questionnaire survey for company managers and
academic experts revealed the current and future weight of the topics from the proposed
model. Group interviews with shop floor employees identified their expectations from
CSR and Industry 4.0. Individual interviews with managers broadened these expectations
from the company's perspective. The result of the research is a model of the social pillar
of internal CSR consisting of 53 topics, which are divided into 7 challenges of
digitization. Determining the weights of the topics brought knowledge of which topics
will be most affected by Industry 4.0 and which will be the least. By analyzing and
comparing the identified expectations of different internal stakeholder groups, critical
parameters of CSR were discovered and described. The developed model and description
of critical parameters should serve as a tool for evaluating the state of the social pillar of
internal CSR and to support decision-making on its management in the present and in the
future. The originality of the research lies in the integral and complex description of the
social pillar of internal CSR under the influence of Industry 4.0. It is thus a contribution
to global research into the impact of industrial digitization on the management of the

social pillar of CSR and an impetus to explore other pillars of CSR.

Key words
Digitization of industry, Industry 4.0, internal CSR, social pillar of CSR, model of
social pillar of internal CSR, critical parameters of CSR, internal stakeholders,

manufacturing company.
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Uvob

, Vyroba a tim i svét prace se bude naddle digitalizovat. Budouci moznosti a jejich
dusledky nejsou v soucasné dobé do posledniho detailu predvidatelné. Je vsak nesporné,
Ze tento vyvoj zpusobuje dalekosdahlé zmeény pracovnich podminek. Tato zména se tedy

dotyka i Fizeni CSR, zejména vnitini socialni dimenze rizeni CSR” (Zimmermann, 2017)

Jak se tedy proméni fizeni socialni oblasti interniho CSR vlivem digitalizace pramyslu?
Co to zpusobi a jak se to projevi v péci o zaméstnance? A co vSe vlastné tvofi obsah
socialni oblasti CSR? To jsou relevantni otazky, nad kterymi se soucasny akademicky a
firemni svét zamysli a hledd na né odpovédi. Odpovédi, které pomohou firmam
dlouhodobé¢ si udrzet a posilovat svlij nejdilezitéjsi zdroj - kvalifikované a loajalni

zameéstnance.

Soucasna doba je jiz delsi dobu turbulentni. Stejné jako se vyviji a méni vnéjsi prostiedi
firem, vyviji a méni se i jeji vnitini prostfedi. Siroké spektrum lidi, at’ jiz s pfimym ¢&i
nepfimym dopadem na podnikani firmy (tzv. stakeholdefi), se pod mnoha riznymi
pozitivnimi a negativnimi jevy vyznamné proménuje a sleduje dopad podnikani firem na
Zivotni a socialni prostfedi kolem nich. Diky sou¢asnym modernim a socialné sdilenym
technologiim se prostfedi stdva sndze a vice viditelnym, nez kdykoliv v dobach minulych.
Stakeholdefi jsou tak mnohem Iépe informovani, vice zapojeni a schopni se u¢inné
mobilizovat, pokud nabydou dojmu, Ze firemni odpovédnost je n€kde zanedbavana nebo
neni uplathovana. Pojmy odpovédnosti a udrzitelnosti dostaly hlubsi a hodnotoveé

orientovany vyznam.

Spolecenskd odpovédnost firem (zkracené CSR) ma feSit nové a kreativné zasadni
podnikatelské problémy a vyzvy. Vyzvou firem k ziskani dlouhodobé udrzitelnosti a
konkurenceschopnosti je nastupujici digitalizace pramyslu (v Evropé znama jako
Primyslu 4.0). Jeji zasah je Siroky a ptekracujici rdimec samotné vyroby a primyslu. Do
popiedi tak vystupuje nutnost pfipravit primyslové podniky nejen po technické strance,

ale také po strance celospolecenské, v ¢emz jim mize pomoci implementace a r0zvoj
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CSR. Nebot’ CSR zahrnuje velkou ¢ast celospoleenskych oblasti definovanych jejim
ekonomickym, socidlnim a environmentalnim pilifem. Implementace CSR a Primyslu
4.0 ve firmach ma svym synergickym efektem piispivat k dosazeni vSeobecné

uznavaného spolecného cile: konkurenceschopnosti a dlouhodobé udrzitelnosti.

Soucasnost a budoucnost si vyzaduje neustalou ptipravenost rychle a flexibilné reagovat
na ménici se prostfedi. Proto ani Ceska republika, potazmo jeji pramysl a vyrobni
podniky, si nemohou nechat ujit velkou Sanci, ktera se jim v této stale jesté¢ pocatecni
dob¢ Primyslu 4.0 nabizi. Je to vyzva nejen pro primyslové a politické lidry, ale 1 pro
védce a akademiky vénovat se interdisciplindrnim systémovym piistuptim a realizovat
adekvatni vyzkumy. Vyzkum této dizertacni prace zaméfeny na vliv Primyslu 4.0 na
socialni pilif interniho CSR je tak jednim ze zdkladnich kaminki do této pestrobarevné

mozaiky.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA

1.1 CSR —SPOLECENSKA ODPOVEDNOST FIRMY

Zékladnim vychodiskem spoleCenské odpovédnosti firem, z anglického originalu
Corporate Social Responsibility (zkracené¢ CSR), je skutecnost, ze firma vyviji své
podnikatelské aktivity v urCitém prostfedi — spolecnosti, ¢imz se stava jeji soucasti.
Odpovédné chovani firmy vici spolecnosti je takové chovani, které neni vynucovano
zadnou pravni normou a lze ho tak povazovat za dobrovolné, nad ramec zékona a také za
socialni dimenzi podnikani (Cemohorské and Putnova, 2012; Putnova and Seknicka,

2007; European Commission, 2001).

Spolec¢enska odpovédnost se vyvijela a rozristala postupné, nebot’ vzdy odrazela aktualni
postoje, z4jmy a ocekavani spole¢nosti: od piivodnich charitativnich aktivit, pfes pracovni
vztahy, lidska prava az po zivotni prostfedi a ochranu spotiebitele. Firmy formovany
vlivem rostouciho oc¢ekavani spolecnosti ohledn¢ jejich vykonnosti a finanénim vlivem
zainteresovanych skupin implementuji a realizuji svou spolecenskou odpovédnost
(International Standards, 2009). Socialni dimenze podnikani zacala byt intenzivné
vnimana s nastupem globalizace, kdy nadnarodni korporace zacaly ¢im dal vice ziskavat
globalni moc a vliv na vyvoj nejen spole¢nosti, ale také skupin a jednotlivct (Bohata,
2020), ktefi, pokud se podileli na tvorb¢ bohatstvi firem, maji mit na ném také svij
spravedlivy podil podle spoleénych pravidel zaloZzenych na spole¢nych hodnotach (ILO,
2010). Proto si mezinarodni organizace, jako je napi. OSN, OECD nebo EU, uvédomuji
dialezitost existence spolecensky odpovédného chovani, které aktivné a iniciativné
podporuji, nebot’ ma ,,ptispivat k udrzitelnému rozvoji, zdravi a blahobytu spole¢nosti*
(International Standards, 2009). To jak je odpovédné chovani firmy vnimano a
hodnoceno jejim vnitfnim 1 vnéjSim prostfedim piimo ovliviiuje jeji podnikatelsky
Gispéch, konkurenceschopnost a produktivitu (Rada Kvality CR, 2008; European

Commission, 2001).
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1.1.1 Definice a charakteristika

Jelikoz spolecenska odpovédnost firem je dobrovolna aktivita bez omezujicich hranic,
ktera se vyviji podle toho, jak se vyviji aktualni zajmy a ocekdvani spolecnosti
na udrzitelny rozvoj, neexistuje pro ni jasna a jednotna definice. N¢kdy je oznacovana za
trend, ktery ,,apeluje na zménu orientace firem z kratkodobych cilti na dlouhodobé, z
maximalniho zisku na zisk optimalni“ (Rada Kvality CR, 2008). Mezinarodni organizace
angazujici se ve spolecenské odpovednosti ji naptiklad definuji nasledovné jako:

o, Koncept, kterym spolecnosti integruji socialni a environmentélni aspekty do své
podnikatelské cinnosti a v interakci s jejich stakeholdery na dobrovolném
zakladé* (European Commission, 2001).

e ,,Ochota organizace prevzit odpovédnost za dopady svych aktivit a rozhodnuti na
spole€nost a zivotni prostfedi. To predpoklada jak transparentni, tak etické
chovani, které je v souladu s trvalou udrzitelnosti, véetné¢ zdravi a blaha
spoleCnosti a bere v Gvahu ofekavani zainteresovanych stran“ (International
Standards, 2009).

e Trvaly zavazek podnikii chovat se eticky a pfispivat k ekonomickému ristu a
zaroven se zasazovat o zlepSovani kvality Zivota zaméstnancl a jejich rodin,
stejné jako mistniho spolecenstvi a spolecnosti jako celku® (World Business

Council for Sustainable Development, 1997).

Spolecenska odpovédnost motivuje firmy, aby v duchu svych sdilenych hodnot, cilt a
etiky, si urCovaly své dalsi dobrovolné — pravné nezavazné povinnosti (International

Standards, 2009).

Védecky pohled na definici CSR se rovnéz rizni podle autort. Napt. Kotler and Lee
(2005) Kkladou diraz na zlepSovani blaha spolenosti tim co firma déla a ma:
»opoleCenskd odpovédnost firem je dobrovolny zavazek firem zlepSovat blaho
spolecnosti prostiednictvim obchodnich postupti a za ptispéni firemnich zdroju*. Je zcela
ziejmé, ze takovéto zlepSovani blaha spolecnosti a integrace jejich zajmt do fizeni a
spravy firem muize nabyvat riznych zptisobi a forem. Prieto-Carron et al. (2006) tak pise

o mnohotvarné teorii a praxi, ze které vyplyva, Ze:

a) Podniky maji zodpovédnost za jejich dopad na spole¢nost a Zivotni prostiedi.
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b) Podniky maji zodpovédnost za chovani ostatnich, se kterymi obchodné
spolupracuji v dodavatelském fetézci.

c) Firma potiebuje Fidit vztah s §irsi spole¢nosti.

Vibec prvni teoretickou definici CSR formuloval v moderni éfe CSR (2. polovina 20.
stoleti) americky ekonom H. R. Bowen ve své knize ,,Social Responsibilities of the
Businessman®, kterou zaméfil na osobnost podnikatele misto podniku. K vétSimu
upiesnéni definice doslo formulaci Carroll (1979), ktery zdtraznil vliv celého podniku na
spole¢nost, ktery rozd¢€lil na Ctyfi oblasti odpovédnosti, ,.které spole¢nost v dané urcité

dob¢ od podniku ocekava“:

ekonomickou

legélni

etickou

filantropickou

Vzajemny pomér dilezitosti a vahy téchto oblasti odpovédnosti ilustroval v jednoduchém

modelu, ktery vesel ve znamost jako Carrollova pyramida spolecenské odpovédnosti

(obrazek 1-1).
A Filantropicka
"byt dobrym ob¢anem"'

Eticka
"byt eticky"

Legalni
"poslouchat zakon"

Ekonomicka
"byt ziskovy"

Obrazek 1-1: Pyramida spolecenské odpovédnosti firem Zdroj: viastni zpracovani podle Carroll
(1991)
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I pfes mnozstvi riznych pfistupii k definici a vymezeni CSR, lze z obecného pohledu
sledovat a pojmenovat urcujici charakteristické vlastnosti CSR, mezi které patii zejména
nasledujici:

dobrovolnost

systematicnost a dlouhodobost

diavéryhodnost a transparentnost

aktivni spoluprace a otevieny dialog se zdjmovymi skupinami

angazovanost a inovativnost podniki

Triple Bottom Line koncepce

N o a A w Db oE

odpovédnost a zdvazek k rozvoji kvality Zivota

1.1.2 Pristupy a strategie

do dnesni doby, byl svym autorem J. EIKingtonem (1980) nazvan Triple Bottom Line a
hovoti v ném o tfech hodnotovych zakladnach, na které se podniky musi rovnomérné
zam¢fit, aby doslo k rovnovaze mezi jeho cili a ocekavanim spolecnosti: ekonomicka,
socialni a environmentalni. Tyto zdkladny byvaji obecné nazyvany jako 3P (Profit,

People a Planet), ptipadné referovany jako tfi pilite CSR:

o zisk (Profit) — ekonomicky pilif
o lidé (People) — socialni pilit
e planeta (Planet) — environmentalni pilit

Ekonomicky pilif je zaméfen na etické, vérohodné a transparentni dosahovani ziski
firmy, aby m¢l, vedle zajiSténi svého fungovani, také finance na své spolecensky
odpovédné aktivity. Dilezité jsou vném zejména vztahy s vlastniky, akcionafi,
zakazniky a dodavateli. V socialnim pilifi se firma zamétuje na dvé velké oblasti, a to je
oblast zaméstnanecké politiky a vytvateni pracovnich podminek, kde stfedem zajmu jsou
zamestnanci firmy, a dale oblast rozvoje regionu a dobrocinnosti, reprezentovana Sirokym
spektrem od obyvatel regionu az po neziskové organizace. Rovnéz environmentalni pilif
se zam¢fuje dovnitf 1 vn€ podniku, kdy fesi otdzky vlastniho ekologického provozu a

praktik a jejich vliv a dopad na Zivotni prostfedi a cely ekosystém.
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1.1.3 Teorie stakeholderu

Piisobeni aktivit podniku na rizné skupiny osob, tzv. zdjmové nebo také zainteresované
skupiny, vedlo ke vzniku teorie stakeholderi. Podstatou teorie je napliiovani legitimnich
zajml vSech z4jmovych skupin (stakeholderl) a nejen vlastnikll (v€etné akcionatt a
investortl), jak zduraznuje opozi¢ni stockholder teorie (Donaldson and Preston, 1995;
Cernohorské and Putnova, 2012). Terminem stakeholders lze 0zna¢it osobu nebo skupinu
osob anebo instituci, kterd ptichazi do jakéhokoliv kontaktu s firmou, at’ uz je jejich
motivace a divod jakykoliv. Stakeholdery s ohledem na zptisob jejich kontaktu s firmou
1ze d€lit na riizné skupiny. Jednoduché rozd€leni na pouhé Ctyti skupiny zainteresovanych

stran predstavil UN Global Compact (2005):

1 zamgéstnanci
2 vetejnost

3. zakaznici
4

dodavatelé

Autoti Ferrell, Fraedrich and Ferrell (2005) anebo Putnova and Seknicka (2007) rozdéluji

stakeholdery z hlediska prioritizace vychazejici z vlivu skupin na:

1. primarni stakeholdefi
e akcionafi — zaméstnanci — zdkaznici — dodavatelé — mistni komunita
2. sekundarni stakeholdefi

e konkurence — organy statni spravy — média — zajmové skupiny

Dalsi rozdé€leni stakeholderli pouzivané velmi ¢asto riiznymi autory (napi. Bohata,

1997; Hopkins, 2004) je déleni na stakeholdery:

1. interni

2. externi

Odlisovacim znakem je jejich zplisob napojeni na firmu, kdy interni stakeholdefi jsou
pfimo zapojeni do ekonomickych transakci podniku (majitelé, akcionafi, zékaznici,
dodavatelg, vétitelé a zaméstnanci) a ti externi jsou pouze ovlivnéni aktivitami podniku
anebo jeho aktivity ovliviluji (napf. vefejnost, lokalni komunity, aktivistické skupiny,
média), jak ukazuje jedno z mnoha grafickych vyjadfeni na obrazku 1-2. Pokud jsou

stakeholdeti rozdélovani na vnitini a vnéj$i, maji svilj rizny a specificky vliv na firmu,
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at’ uz tfeba jen v ramci jejich pozitivniho nebo naopak negativniho pfistupu, ktery je pak

ve firmé¢ poznat.

Stejné jako je rlzny vliv stakeholder na firmu, jsou 1 rlizna o€ekéavani a pozadavky
stakeholderti na firmu. To se rtizni od jedné skupiny stakeholderd ke druhé. Mira splnéni
téchto oCekavani a pozadavkl firmou mize mit a miva ve sttednédobém az dlouhodobém
horizontu pozitivni anebo taky negativni dopad (lepSi/horsi image, ptiliv/odliv zdkaznikl
nebo dodavatelt apod.). Z vySe uvedeného popisu vlivu a ofekavani stakeholderd je
nutné pocitat s tim, ze aby se dosdhlo odpovidajiciho zptisobu komunikace a navazani
vazeb mezi skupinami stakeholderti, tak je nutné skazdou takovou skupinou

komunikovat jinym, skupiné odpovidajicim zplisobem.

INTERNI EXTERNI

DODA |
VATELE

Obrazek 1-2 Segmentace firemnich stakeholderu
Zdroj: vlastni zpracovani podle Bohata (1997) a Putnova and Seknicka (2007)



Pusobeni riznych skupin stakeholderti na firmu muize s ohledem na jejich hodnoty a
motivaci ptsobit az protichiidné (Putnova a Seknicka, 2007) a proto je dulezité zkoumat
vazby mezi jednotlivymi skupinami stakeholderi, aby se eliminovalo oslabovani
vedlejSich negativnich efektli a ndsobilo se zesilovani pozitivnich efekta stakeholderti na

fizeni a uspéch firmy.

Firemni péci o stakeholdery (tzv. stakeholder management) popsali autofi Freeman,

Harrison and Wicks (2007) deseti principy:

=

Nachazet spolecné z4jmy stakeholdert.

Dobrovolné a proaktivné zapojovat stakeholdery a fidit vztahy s nimi.
Nachazet jednotné feSeni problému pro vice zicastnénych skupin stakeholdert.
Provadeét ¢innost firmy slouzici vSem stakeholdertim.

Naplnovat zavazky vici stakeholderim, jejich sny a také sny firmy.

Intenzivné komunikovat se vSemi skupinami stakeholdert.

Vidét za stakeholdery redlné lidi se jmény, tvafemi a rodinami.

Uplatnit marketingovy pfistup k poznani potieb stakeholdert.

© 0 N o g b~ DN

Zapojit primarni 1 sekundarni stakeholdery.

10. Monitorovat a inovovat firemni procesy pro lepsi sluzbu stakeholdertim.

Zajmovou skupinou, kterd si z principu svého postaveni zasluhuje zvlastni pozornosti,
jsou zaméstnanci, na které by se ,,m¢lo hledét jako na partnery podniku (Rada Kvality
CR, 2008). Zejména zaméstnanci spoleéné jesté se zakazniky a investory mohou, podle
Zelené knihy EU (European Commission, 2001), mit rozhodujici vliv na firmy, aby
implementovaly socialné¢ odpoveédné jednani a transparentnost do svych manazerskych

praktik v oblastech jako jsou lidska prava, pracovni podminky a Zivotni prostiedi.

Podle Freeman, Harrison and Wicks (2007) piestalo platit staré paradigma, kdy po
zaméstnanci bylo poZadovano, aby pouze délal svou préci, firma se o néj postara a bude
mit stale svou praci. To nejlepsi, co mohou podle autorii firmy pro své zaméstnance
udé¢lat, je vybavit je takovymi schopnostmi a dovednostmi, které umozni zaméstnanciim

byt na trhu préace stale zaméstnatelni. Rovnéz predkladaji mysSlenku, kterd se do praxe
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fizeni firem dostava az posledni dobou, Ze pro fizeni vztahu se zaméstnanci je dulezité
fizeni diverzity, aby zaméstnanci i pfes svou rozdilnost (rasa, pohlavi, sexudlni orientace,
vek, vzdélani a kultura) pracovaly co nejefektivnéji. Autofi uvadéji, ze ,,vSechny tyto
rozdily mohou vést jak ke konfliktim, tak i pfilezitostem na pracovisti 21. stoleti*

(Freeman, Harrison and Wicks, 2007).

Ve svém zaméieni na zaméstnance se firmam doporucuje se zaméfit na své poslani a ucel
vzniku, coz podle Gallupova prizkumu pravé motivuje novou generaci zaméstnancu pii
vybéru zaméstnavatele nez pouze odména (Friedman and Lewis, 2021). Prizkum uvadi,
ze mladé generace chce pracovat ve firmach s dobrymi hodnotami i za cenu niz$i mzdy
o 15 % a ve firmach, které¢ uplatiiuji sviy Triple Bottom Line pfistup (profit, lidé a
planeta). Firmy potiebuji angazované a zapojené¢ zaméstnance, diky smysluplné préci,
kterou v ni vykonavaji. Jejich produktivita roste a zalezi jim na tom, aby jejich firmy byly
uspesné a udélaji pro to maximum, navic jsou kreativni, energi¢ti a motivovani. Autofi
dale uvadi, ze takovi zaméstnanci se vyznacuji vyssi ziskovosti, nizsi fluktuaci, mensi
jejich prace je smysluplnd a nezbytnd, a méli by se citit ocefiovani vedenim. Nizka
fluktuace zaméstnanct je v informa¢nim veéku zasadnim méfitkem* (Friedman and

Lewis, 2021).

1.1.4 Divody pro CSR

Aguilera et al. (2007) kategorizuje motivy pro provedeni ,,pozitivni socialni zmény* ve
ttech skupindch: ekonomické, vztahové a moralni. V mordlni motivaci spatiuje
altruisticky postoj firem se silnym smyslem povinnosti a vdécnosti délat spravnou véc.
Ekonomickou a vztahovou motivaci vnima vice jako egoistickou, nebot’ firmy sleduji
ekonomické benefity anebo benefity z dobrych vztahii se skupinami stakeholderi
(ptedchézeni restrikci nebo regulaci). Do téchto tii kategorii se daji rozd¢€lit vSechny
ostatni diivody a ptinosy ostatnich autori pro piijeti CSR. Kotler and Lee (2005) spatiuje
v motivaci pro CSR analogii s motivaci pro zdravi zivotni styl: vypadat 1épe, citit se 1épe

a zit déle, a uvadi nasledujici divody pro pftijeti CSR:
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vyssi prodej a podil na trhu

posileni postaveni znacky

lepsi firemni image a vliv

vys$i schopnost zaujmout, motivovat a udrzet si zaméstnance

snizeni provoznich nakladt

2 o

vys$si zajem investort a finan¢nich analytikil

Dalsi rozsitujici vycet divodl, které jsou spiSe vnimany jako nehmotného charakteru
Vv dlouhodobém vyhledu, lze nalézt u riznych autord, kteii se ve vyctu shoduji i rizni
(napf. Putnova and Sekni¢ka, 2007; Cernohorska and Putnova, 2012; Ka$parova and
Kunz, 2013; Trnkova, 2004):

=

vytvafeni maximalni trvalé hodnoty pro akcionare
uspokojeni potieb riznych skupin stakeholderti

inovace v novych produktech a obchodnich konceptech

délat spravnou véc

vzorec chovani pro ostatni podniky a napodobovani ostatnich
eliminace regulaci ze strany statu

posun ve vnimani a poZadavcich vetejnosti

ocenéni u obchodnich partnerti

© 0 N o g b~ N

loajalita zakaznikt

[HEN
o

. vy88i efektivita provozu a niz$i provozni naklady

[EEN
[EEN

. niz8i nadklady na risk management

[EEN
N

. tvorba zazemi pro uspé$né fungovani a dlouhodobou udrzitelnost

[EN
w

. Tozpoznani potieb stakeholderd a dialog s nimi

[EEN
IS

. transparentnost

[EEN
o1

. divéryhodnost

[EN
(2]

. vy$§i loajalita a produktivita zaméstnancii

[EEN
\‘

. konkuren¢ni vyhoda — rozliSeni znacky spotiebitelem

[EEN
00}

. budovani politického kapitalu — zlepSovani pozice pro vyjednavani
19. niZ8i riziko bojkoti a stavek

20. uspory v ekologické praxi
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1.1.5 Clenéni CSR

Jeden ze soucasnych piistupti k CSR povazuje CSR za pevné definovany systém, ktery je
soucasti managementu podniku. Podniky maji vyvijet své spoleCensky odpovédné
aktivity a stanovovat jejich cile nad ramec legislativy tak, aby zajistily integrované,
vyvazené a rovné zachazeni ve tfech pilifich: ekonomickém, environmentalnim a
socialnim (Rada Kvality CR, 2008). Druhy ze soucasnych piistupti k CSR ji chape jako
podnikovou filantropii, ve které ma firma vénovat ¢ast svych zisktli na charitativni a jiné
spoledensky prosp&iné tcely (Rada Kvality CR, 2008). Toto pojeti CSR lze nachazet
V soucasné praxi socialni odpovédnosti podnikt, které CSR vnimaji pfedevsim jako
charitu a dobroc¢innost, a nevédomé ponechavaji stranou konceptu CSR celou svou

socialni odpovédnost sméfovanou dovnitt podniku a uskute¢niovanou piedevsim na svych

zaméstnancich.

Orientace spolecensky odpovédného chovani dovniti firmy, priméarné tedy plisobeni na
své interni stakeholdery — zaméstnance, se oznacuje jako interni CSR, jejimZ obsahem
jsou aktivity zamé&fené na stabilitu zaméstnani, pracovni podminky, Skoleni a vzdélavani
zaméstnancd, diverzitu, rovnovahu mezi osobnim a pracovnim zivotem a obecné na fizeni
lidskych zdroji (European Commission, 2001; Castka et al., 2004; Mory, Wirtz and
Gottel, 2016; Jamali et al., 2020).

1.1.6 Socialni pilir CSR

Socialni pilit CSR primarné ovliviiuje zaméstnance, ktefi patii podle rizného Clenéni k
primarnim anebo vnitinim stakeholdertim. Jestlize je ptisobeni CSR sméfovano pouze na
interni stakeholdery, pak se také v tomto smyslu mluvi o internim CSR, a v pfipadé
socialniho pilife o internim socidlnim CSR. Analogicky zde existuje také externi CSR se
zaméfenim na externi stakeholdery, ke kterym konkrétné v socialni oblasti mohou patfit
rizné skupiny, nicméné tou primarni skupinou jsou obyvatelé regionu, ve kterém firma
pusobi, statni ufady, nestatni a neziskové organizace. V pojeti externiho socialniho CSR

se co nejvice uplatiiuje praveé podnikova filantropie a dobrovolnictvi.
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Zelena kniha EU (2001) zminuje v socialni oblasti, kterou primarné ovliviuji
zaméstnanci, jako pfiklad témata investic do lidského kapitdlu, Skoleni, pracovni
podminky, zdravi a bezpeCnost, vztahy mezi managementem a zameéstnanci a
management zmény. Zaméstnanci jsou v Zelené knize EU oznacovani za hlavni
akcionafe podniku a jejich vztah s podnikem je pro pfijeti spolecensky odpoveédnych
praktik klicovy. ,Implementace spoleCenské odpovédnosti firem navic vyzaduje
odhodlani vrcholového managementu, ale také inovativni mysSleni, a tedy nové
dovednosti a uzsi zapojeni zaméstnancu a jejich zastupcti do obousmérného dialogu, ktery
muze strukturovat trvalou zpétnou vazbu a piizpuisobovani“ (European Commission,
2001). Tento obousmérny dialog nazyva Zelena kniha EU socialnim dialogem, ktery je
nutny vést se zaméstnanci nebo jejich zastupci za ucelem vykonnosti podniku v socidlni

a environmentalni oblasti.

Soucasné podniky tesi dlouhodobé vyzvu, jak zaujmout a udrzet si kvalifikované
zaméstnance. Zelena kniha EU (2001) ptedstavuje k tomuto zaméru nasledujici vhodna

opatieni k implementaci v podniku:

e celozivotni vzdélavani

e empowerement zamestnancu

e sdileni informaci ve firmé

e rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem (tzv. Work&L ife balance)
e diverzitu zaméstnancii

e rovné odménovani a kariérni moZnosti pro Zeny

e déleni zisku a spoluvlastnictvi

e zameéstnatelnost a jistota prace

e péci o zamestnance mimo praci kviili handicapu nebo zranéni
e antidiskriminaci

e zdravi a bezpecnost pii praci

e lidské prava

Podle Evropské komise (2001) zajima pii nakupu produktu nebo sluzby stale vice

spotiebitelt to, zda je firmy vyrdbi anebo poskytuji nejen se zavazkem spoleCenské
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odpovédnosti, ale chovaji se také odpovédné v socialni oblasti, zejména v oblasti lidskych
prav, pracovnich podminek, zdravi a bezpe€nosti zaméstnancli a ochrany zivotniho

prostiedi, a to nejen ve firme samotné, ale v celém dodavatelském fetézci.

1.1.7 Obsah socialniho pilife CSR

Obsahem socialniho pilife jsou aktivity socidlniho charakteru, které jsou zaméfeny na
firemni stakeholdery, at’ jiz interni (pfedev§im zaméstnanci) nebo externi (predevsim
obyvatelé regionu). Vycet aktivit, ktery 1ze v odbornych publikacich nalézt, se pomérné
rizni, a to jak do jeho Sifky, tak i hloubky, a neexistuje tak sjednoceny a komplexné pojaty
pohled na obsah socialniho pilite CSR. Obsah socialniho pilife, tak jak jej definuji

uzndvané mezinarodni a narodni organizace a néktefi autofi, je uveden nasledovneé.

UN Global Compact

UN Global Compact je nejvetsi globalni iniciativa firemni udrzitelnosti. Vznikla na ptidé
Organizace spojenych narodii v roce 2000 a aktualné ma ptes 12.000 ¢lent z vice jak 100
zemi. Vybizi a podporuje podniky a spolecnosti ke spolecné a dobrovolné aktivité
k feseni velkych socidlnich a environmentalnich problémi a vyzev narUstajici
globalizace. Iniciativa stavi na mezinarodnich uznavanych umluvach a definovala 10
zakladnich principi, které maji firmy implementovat do svych strategii a ¢innosti. Deset
principl je rozdéleno do 4 oblasti:

1. lidska prava

2. pracovni podminky
3. zivotni prostiedi
4

protikorup¢ni opatieni

Znich se fadi do socidlni oblasti nasledujici: lidska prava, pracovni podminky a
protikorup¢ni opatieni, které fesi nasledujici témata uvedena v tabulce 1-1 (UN Global

Compact, 2005).
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Tabulka 1-1: Piehled témat socialniho pilife CSR podle UN Global Compact

OBLASTI A TEMATA
Co - : PROTIKORUPCNI
LIDSKA PRAVA PRACOVNI PODMINKY OPATRENI
Skoleni zaméstnanct v oblasti Pracovni smlouvy pro vSechny
) Interni kodex chovani
lidskych prav zameéstnance
Mechanismus nahlaSovani Vytvareni odbort a iniciace Mechanismus odhalovani
obtézovani nebo zneuzivani kolektivniho vyjednavani korupc¢niho jednani

Zaméstnani lidi s postizenim nebo | Prace na polovi¢ni uvazek nebo

jinym znevyhodnénim pruzné pracovni doba

Podpora denni péce o déti nebo
Rovné odménovani za stejnou
) star$i rodinné pfislusniky
praci
zameéstnanct

Vybér dodavateli a zakaznika, )
o Zdravé pracovisté
kteti neporusuji lidska prava

Firemni politika proti genderové
ResSeni stiznosti .
diskriminaci

Rovnocenné prilezitosti pro
zameéstnance z minoritnich

skupin

ZvysSovani zivotniho standardu

V mistni komunité

Zdroj: viastni zpracovani podle UN Global Compact (2005)
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International Labour Organization (ILO)

Mezinarodni organizace prace (International Labour Organization, zkracené ILO) vydala
v roce 1998 ,,Deklaraci zakladnich principt a prav pii praci a jeji nasledovani®, ve které
stanovila zdkladni pracovnépravni normy. Ty maji motivovat jednotlivé zemé k vytvareni
souladu socialniho pokroku s ekonomickym podle svych vlastnich moznosti a preferenci
(ILO, 2010). Zakladni principy rozsifené o dal$i zakladni pracovnépravni normy

definovanych v umluvach ILO jsou:

1. svoboda shromazd’ovani a kolektivni vyjednévani
zakaz vynucené prace

zakaz détské prace

2

3

4. odstranéni diskriminace pii praci

5. pracovni $koleni a pracovni podminky

6. pracovni mista pro socidln€ potfebné osoby (nezaméstnani, migranti)
7

férovy podil na vytvareném bohatstvi (odménovani)

The Organisation for Economic Co-operation and Development (OECD)

Smérnice Mezinarodni organizace pro ekonomickou spolupraci a rozvoj, zndmou pod
zkratkou OECD, byla vydana vroce 1976 jako soucast ,,Deklarace OECD o
mezinarodnich investicich a nadndrodnich spolecnostech a obsahuje doporuceni
adresovana nadnarodnim spole¢nostem, kterd nabizi zasady a standardy odpovédného
obchodniho chovani v globalnim kontextu vedouci ke zlepSeni hospodarského a
socialniho blahobytu obyvatel Zemé (OECD, 2011). Doporuc¢eni OECD jsou rozdélena
do osmi oblasti: lidské prava; zaméstnanost a pracovni vztahy; Zivotni prosttedi; boj proti
uplaceni, vymahani uplatku a vydirani; zdjmy spottebitelti; véda a technologie;
konkurence a zdanéni. Z nich socialni oblast pokryvaji oblasti s tématy uvedenymi

v tabulce 1-2.
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Tabulka 1-2: Piehled témat socialniho pilife CSR podle OECD

OBLASTI A TEMATA

BOJ PROTI UPLACENI,
VYMAHANI UPLATKU
A VYDIRANI

ZAMESTNANOST

LIDSKA PRAVA A PRACOVNI VZTAHY

] Interni kontrolni, etické a compliance
Existence odborti ) ]
programy na prevenci a detekci

Kolektivni vyjednavani Skoleni zamé&stnanci v této oblasti

Zakaz détské prace

Zakaz nasilné a vynucené prace

Antidiskriminace

Informovani zaméstnanct

Odmeénovani, benefity a pracovni

podminky

Ochrana zdravi a bezpe¢nost

Skoleni zaméstnanct

Programy pii hromadném

propousténi

Zdroj: vlastni zpracovani podle OECD (2011)

Global Reporting Initiative (GRI)

Global Reporting Initiative je nezavisla mezinarodni organizace, ktera jiz v roce 2000
vydala celosvétoveé nejpouzivanéjsi standardy pro reporting udrzitelnosti, tzv. Standardy
GRI, a které jsou déle kontinudlné rozvijené. Standardy GRI poskytuji globalni jednotny
mechanismus pro vefejné reportovani dopadii a piinost jednani firem na oblast

environmentalni, ekonomickou a socialni s cilem udrzitelného rozvoje. Staly se zakladem
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pro tvorbu firemnich reportli udrzitelnosti umoznujici vétsi transparentnost a
odpovédnost firem (GRI, 2018). Standardy jsou rozdéleny do tii hlavnich ¢asti: a)
ekonomické, b) environmentalni a ¢) socialni. Socidlni oblast, oznacované jako GRI 400,

obsahuje nasledujici specificka témata - GRI 401 az GRI 419 (GRI, 2018):

=

Zaméstnanost

vztahy mezi zaméstnanci a managementem
zdravi a bezpec¢nost prace

Skoleni a vzdélavani

diverzita a rovné ptilezitosti

antidiskriminace

svoboda sdruzovani a kolektivniho vyjednavani

zakaz détska prace

© o N o g Bk~ w D

zékaz nucené a povinné prace

=
o

. bezpecnostni postupy

[
[

. prava puvodnich etnik

=
N

. dodrzovani lidskych prav

=
w

. lokalni komunity

H
S

. hodnoceni dodavatela v socialni oblasti

[EY
ol

. vetejna politika

[ERY
»

. zdravi a bezpecnost zakazniki

-
\‘

. marketing a oznacovani vyrobki

=
oo

. soukromi zakazniku

[ERY
O

. dodrzovani socio-ekonomickych norem

International Organization for Standardization — 1SO 26000

Mezindrodni  organizace pro standardizaci (International Organization for
Standardization, zkracen¢ ISO) je nevladni a nezavisla organizace pro koordinaci a
unifikaci primyslovych standardl, kterd v roce 2010 vydala normu pro spolecenskou
odpovédnost s oznac¢enim ISO 26000. Norma ISO 26000, v porovnani s jinymi ISO

normami, poskytuje pouze rady, nikoliv poZadavky, a proto neni pfedmétem certifikace.
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Kapitola 6 normy ISO 26000 popisuje navod k zékladnim tématim spolecenské
odpovédnosti. Z pohledu socidlniho pilife uvadi nasledujici kli¢ové oblasti:

1. vedeni organizace

2. lidska prava

3. praktiky z oblasti pracovnich vztahi

4. obcanska angazovanost a rozvoj komunity

Tyto klicové oblasti v sobé podle normy obsahuji dal§i podrobnéjsi témata, ktera jsou
piehledné uvedena v tabulce 1-3. Norma si je zaroven védoma dynamického vyvoje CSR,
ktery ,,odrazi vyvoj zajmu o spoleCnost a zivotni prostiedi” v Case, a proto ocekava

v budoucnu vznik dal$ich novych témat (International Standards, 2009).

Tabulka 1-3: Prehled témat socialniho pilife CSR podle ISO 26000

OBLASTI A TEMATA

OBCANSKA
ANGAZOVANOST A
ROZVOJ KOMUNITY

PRACOVNI PODNIKATELSKE

LD [HRANTA VZTAHY PRAKTIKY

Zaméstnanost a vztahy

Pracovni prava " . Etické chovani Obcanska angazovanost
k zamé&stnanosti
Obcanska Pracovni podmink Ve
e, vl p Y Transparentnost Vzdélani a kultura
a politicka prava a socialni ochrana
Zakaz nucené o Zastoupeni Tvorba pracovnich mist a
s o Socialni dialog L . . . ,
a détska prace minoritnich skupin rozvoj kvalifikaci
Zapojeni

Zdravi a bezpecnost pfi Technologicky pristup a

Antidiskriminace zameéstnancu do

raci - rozvoj

p rozhodovani v CSR .
Delegovani

Radna péce Rozvoj ¢loveka odpovédnosti a Zdravi
pravomoci

Resent stiznosti Lol ezl Socialni investice
firmou a stakeholdery

Zdroj: vlastni zpracovani podle International Standards (2009)
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Social Accountability International — SA8000

Social Accountability International (SAI) vznikla jako mezinarodni nevladni organizace
na podporu lidskych prav na pracovisti. Jiz ptfi svém zalozeni v roce 1997 vydala normu
SA 8000. Norma je multi-stakeholder iniciativou vedouci k celosvétové certifikaci
tovaren a organizaci, které takto chtéji prokédzat sviij férovy pfistup a jednani se svymi
zaméstnanci napfi€¢ riznymi odvétvimi a v jakékoliv zemi. Kontinudlné revidovana
norma (naposledy v roce 2014) uvadi 8 dulezitych oblasti pro sledovani a méteni socialni
odpovédnosti na pracovistich (SAI, 2016):

1. détska prace
nasilnd nebo vynucena prace
svoboda sdruzovani a pravo na kolektivni vyjednavani
diskriminace
disciplinarni postupy

pracovni doba

N oo o B~ w N

odménovani

Rada kvality Ceské republiky

Rada kvality Ceské republiky je poradnim organem vlady Ceské republiky (CR). Jejim
ukolem je také propagace a koordinace aktivit v oblasti CSR na narodni urovni. V roce
2008 vydala ptirucku ,,SpoleCenska odpovédnost organizaci (CSR) — aplikace a
hodnoceni, ve které piedstavila narodni metodiku hodnoceni CSR pod oznacenim
metoda KORP. Metoda KORP vychazi ze tii dulezitych a mezinarodné uznavanych
metodik: Global Reporting Initiative, modelu excellence EFQM a modelu CAF 2006.
Rada kvality CR podle této metodiky udéluje Narodni cenu CR za spoledenskou
odpovédnost. Metoda posuzuje jak vysledky, tak 1 ptedpoklady pro vSechny tii pilife
CSR: ekonomicky, environmentalni a socidlni. Socialni odpovédnost rozdéluje na 4
podoblasti a ty dale v hodnoticim dotazniku ¢leni na dalsi kritéria, a to nasledovné podle

tabulky 1-4 (Rada Kvality CR, 2008).
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Podle Rady kvality CR (2008) by se firmy mély zavazat k dobrovolnému pInéni dalich
socialnich oblasti CSR uvedenych v metodice KORP:

1. vychova a vzdélavani zaméstnanct

2. zameéstnavani postizenych, starSich a dlouhodobé nezaméstnanych

3. genderové trendy

4. podminky pro star§i zaméstnance

5. sladéni profesionalniho a rodinného zivota

6. SpoleCensky pfijatelné chovani a akce pfi reorganizaci firmy a sniZovani poctu
zaméstnancl

7. vztahy mezi managementem a zaméstnanci

8. ochrana zdravi a bezpe€nosti pii praci

9. antidiskrimina¢ni opatieni

10. nabozenské praktiky béhem pracovnich hodin

11. spolecensky odpovédna investi¢ni politika

12. respektovani prav mistni populace a piivodniho obyvatelstva

13. dobrovolnické aktivity zaméstnanct

14. zaclenéni zaméstnanct pii definovani a dosazeni cild organizace

15. vzdélavaci odborny systém

16. sponzorstvi socialnich, uméleckych, kulturnich a sportovnich akci

17. regionalni rozvoj

Metodika Cernohorské a Putnové

Mezi Ceské metodiky méfeni CSR se také zaradila metodika navrzena autorkami
Cernohorska and Putnova (2012), které ji sestavily na zakladé vlastniho vyzkumu ve
firmach a porovnanim s normami GRI, ISO 26 000 a SA 8000. Autorky ke kazdému pilifi
CSR pfipravily podrobné otazky, které pokryvaji zakladni oblasti jednotlivych pilifit CSR
a tim pfispély k definovdni obsahu socialniho pilife CSR nasledujicimi oblastmi a

podoblastmi, které jsou sumariza¢né uvedeny v tabulce 1-5.
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Tabulka 1-4: Piehled témat socilniho pilite CSR podle Rady kvality CR

OBLASTI A TEMATA

KOMUNIKACE,

ZAMESTNAVANI
‘ ‘ KORUPCE, TS ‘ OCHRANA
LIDSKA PRAVA VEREJNA A PI},II;“AECIEENA SPOTREBITELE
POLITIKA
) Kontakty s Personalni politika a
Eticky kodex . Pozadavky na produkty
komunitou postupy
Antidiskriminaéni Angazovanost ve o Hodnoceni Zivotniho cyklu
i ) Personalistika
opatfeni a postupy vetejném Zivoté produktt
Vzdélavani Protikorup¢ni ) Programy komunikace se
) . Motivacni programy ]
zaméstnancll v oblasti politiky a postupy zéakazniky vcetn¢ inzerce
) ) Systém vzdélavani Monitorovani a méteni
Kolektivni vyjednavani . )
zaméstnancl spokojenosti zakaznika
Evidence incidentii a Systém pro feseni Reklamace a stiznosti
stiznosti v oblasti stiznosti zaméstnanci zéakaznikl
Péce o lidska pravau Informace poskytované
Systém péce o BOZP
dodavateld zakaznikim

PécCe o zaméstnance s

ohledem na jejich veék

Pomoc odchézejicim

zameéstnancim

Zdtvodnéni
vyznamnych zmén v
poctech zaméstnanct

a zpusoby nahrady

Zdroj: viastni zpracovani podle Rady kvality CR (2008)
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Tabulka 1-5: Piehled témat socilniho pilite CSR podle metodiky Cernohorské a Putnové

OBLASTI A TEMATA

ZAMESTNANECKA | BEZPECNOST
POLITIKA A OCHRANA
ZDRAVI

VZDELAVANI

Plan rozvoje,

Pozadavky na Proces vzdélavani a
pracovni mista zlepSovani odborného
rustu
) Interni a
Organizace
Prevence externi Skoleni
vybérovych fizeni
Dodrzovani Rekvalifikacni
zékoniku prace a Skoleni kurzy pfi
dalsich predpist propousténi
Doplnovani
Fluktuace nebo
zaméstnancl zvySovani
kvalifikace

Systém hodnoceni
vykonu a

odménovani

Vztahy mezi
zameéstnanci a

managementem

ResSeni stiznosti

Pfistup k odbortm

DIVERZITA
A ROVNE
PRILEZITOSTI

Pracovni
podminky pro
pohlavi

Pracovni
podminky pro

mensiny

Pracovni
podminky pro

vekové skupiny

Diskrimina¢ni

politika

Zamgéstnavani
minoritnich a

rizikovych skupin

Systém
obsazovani
klicovych pozic
Zenami
Diverzita v
odménovani

Sladéni osobniho
a profesniho

zivota

Zdroj: viastni zpracovani podle Cernohorskd a Putnova (2012)
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FILANTROPIE
A FIREMNI

DOBROVOLNICTVi

Firemni darcovstvi

Firemni nada¢ni

fond

Sponzoring

Dobrovolnické

aktivity zaméstnancl



1.1.8 Budoucnost CSR

Souc¢asny nejuznavanéjsi autor v oblasti CSR Archie Carroll (2021) spatiuje budoucnost
CSR v n¢kolika tématech: v obdobi odpovédnosti, v zaméstnancich, ve strategickém

pojeti CSR, v dalsich souvisejicich konceptech a v institucionalismu CSR reportingu.

Obdobi odpovédnosti je pro Carroll (2021) charakteristické postupnym posunem CSR ze
své prvotni podstaty k dalSim aktualizovanym formam, ktery lze jednoduse popsat jako
posun CSR od fizeni na image kiizeni podle vykonu, od specializovaného
k integrovanému CSR, ze standardizované formy po diverzifikovanou, a od zapadniho
pojeti po globalni. Za klicové pro nejvyssi tirovenn CSR povaZzuje zékladni ucel fungovani
firmy, inovace, stakeholder management, sdilené hodnoty, méfitelné cile udrzitelného
rozvoje, systémovou orientaci na management a zaméstnance a cirkuldrni socidlni
poslani. Zminované skupiné managementu a zaméstnanct, které piifazuje primarni
ulohu, se musi firmy vénovat udrzitelnym zpiisobem a nepodléhat ekonomickym a jinym
tlakim ke snizeni péce o né. Carroll (2021) ocekava, Ze si firmy budou chtit udrzet svou
flexibilitu a budou ménit pomér vlastnich zaméstnancii a nasmlouvanych ve prospéch
nasmlouvanych zaméstnanci. Hlavni témata CSR vidi v pracovnich podminkach,
pracovnim prostiedi, firemni kultufe a zdravotni péci. V dob& pandemické krize covidu-
19 se oteviel novy pohled na technologie a socidlni média, kterd maji vliv na vztahy mezi
firmami a spolecnosti a umoznuje rychly vznik takového digitdlniho podniku a
souvisejicich témat, jako je napf. kyberneticka bezpecnost nebo umeéld inteligence

(Carroll, 2021).

Ve strategickém postoji firem k CSR Carroll (2021) uvadi, ze nejagilné;jsi a nejodolné;jsi
firmy sleduji aktudlné Ctyfi hlavni strategie, které a) uptednostiuji lidi, b) berou v potaz
megatrendy digitalizace, zdravi a wellness, ¢) jsou odolné vii¢i urychlenym zméném a d)
prosazuji kapitalismus stakeholdert, nebot’ véfi, Ze zapojeni zainteresovanych stran do

rozhodovani je podstatou CSR.

Mezi nejvétsi vyzvy CSR pro firmy povazuje Carroll (2021) ,,digitalni adopci novych
technologii“ do politiky (Andrés et al., 2019) a praxe CSR tak, aby to odrazelo zmény
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Vv o¢ekavani zaméstnancu a spotiebiteltl. Budouci vyzkum CSR doporucuje soustiedit na
socialni vykon a socialni dopady. Ke shodnym zdvérim o implementaci novych
digitaliza¢nich procest a nastroji, které rozsitil o umélou inteligenci, dochéazi 1 Andrés et
al. (2019) a uvadi, ze firmy ,,tak budou muset uéinit prostfednictvim zastieSujiciho a
holistického ramce, ktery je zaloZen na principech spolecenské odpovédnosti zptisobem,
ktery kombinuje ptfedstavy udrzitelnosti, vytvafeni sdilené hodnoty a presvédceni, ze
firmy mohou piedefinovat sviij Géel, aby dé€laly to, co je pro svét nejlepsi” (Andrés et al.,
2019).

Z deseti trendd CSR uvedenych Haski-Leventhal (2018) pro blizkou budoucnost lze
prioritné uvést zejména:
a) posun K holisticky strategickému CSR spolupracujicim se vSemi lidmi ve
firm¢ 1 mimo ni
b) konec moderniho otroctvi a détské prace
€) nahrada zaméstnancii roboty a umélou inteligenci s jejich pozitivnimi, ale
hlavné negativnimi dopady na lidi, ktefi pfijdou o praci a nebudou mit
zbozi a sluzbach, které si lidé bez ptijmu nebudou moci dovolit; CSR bude
muset hledat blaho lidi novymi zplisoby, jak udrzet lidi zaméstnané
navzdory schopnostem digitalizace a automatizace celého dodavatelského a
vyrobniho fetézce
d) posun K smysluplné fizené firmé, ktera dava svym zaméstnancim
smysluplnou praci a pomaha jim najit smysluplny Zivot za pomoci CSR,
ktery mohou hledat 1 jinde, jako napt. v ndbozenstvi nebo dobrovolnictvi
e) pirechod k plnému zapojeni zainteresovanych stran — stakeholdert skrze
inovativni zpUsoby, které vytvoii mezi firmou a stakeholdery citovou vazbu

a silné vedeni

Macassa et al. (2021) oznacuje jako prioritu strategie CSR zachovani dusevniho zdravi
zaméstnanct kvili konstantnim zméndm na trhu prace s dopadem na kvalitu a bezpecnost

prace. Podle n& je CSR prilezitosti k fizeni a snizeni psychosocidlnich rizik pro
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zaméstnance zlepSenim psychosocidlniho prostfedi na pracovisti. Zaroven klade diraz na
zlepSeni méfeni interntho CSR, aby se daly srovndvat studie zrozlicnych kontextl

v Evropé.

Mory, Wirtz and Goéttel (2016) uvadi, ze vyzkumnici se dosud nezabyvali jasnym a
komplexnim popisem konstruktu interniho CSR nebot’ se vénovali jednotlivym aspektim
péce o zaméstnance anebo souvisejicim proménnym a jejich vztahu k zaméstnanctim.
Proto vyzkum na S$ir§i oblast interntho CSR je stdle vzacny a chybi komplexni
konceptualizace interniho CSR, coz je dulezité pro manazery, aby interni CSR spravné
chapali a stalo se tak uzitenym a praktickym konceptem managementu (Mory, Wirtz and
Gottel, 2016).

Soucasni autofi (napt. Carroll, 2015; Haski-Leventhal, 2018) spatiuji obrovsky posun ve
spoleCenské odpovédnosti firem za poslednich par desitek let: od izkého zaméteni na
maximalizaci zisku po Siroky zabér odpovédnosti viici spolecnosti a Zivotnimu prostedi,
od linearni ekonomiky k ekonomice cirkularni. ,,Je povzbudivé vidét, kolik firem se nyni
snaZzi byt lepSimi pro svét, misto aby byly nejlepsi na svété, a zameétuji se na to, jak mohou
slouzit spolec¢nosti, misto na to, jak mize spole¢nost slouzit jim“ (Haski-Leventhal,
2018). Haski-Leventhal (2018) tim nechce fici, aby firma byla dokonala, ale aby se

snazila o zlepSeni svéta v§im co je, co mé a co d¢la.

Strategicky fizené CSR je propojeno se strategii firmy a pfinasi vyhody jak pro firmy, tak
1 pro spoleCnost a je takto povaZovdno za ,,dosud nejrozSifenéjsi formu védomého
kapitalismu® (Carroll, 2015). Carroll (2015) ocekava rust CSR spolené s ristem
ekonomiky a véfi v jeji optimistickou budoucnost v souc¢asné nebo pozménéné podobé,

at’ uz ji praktici nebo akademici budou pojmenovavat jakkoliv.
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1.2 PRUMYSL 4.0 — DIGITALIZACE PRUMYSLU

O digitalizaci primyslu se hovoii v souvislostech mohutného rozvoje modernich
digitalnich technologii, jejich naristajicich moznosti uplatnéni a propojovani
nesourodych nebo autonomnich celki a oblasti pomoci digitalnich komunikaénich siti do
tzv. kybernetickych fyzickych systémt (zkracené¢ CPS, z anglického originalu Cyber-
Physical Systems). CPS jsou propojené fyzické objekty nebo prvky v prostiedi vyroby,
které se navzajem autonomné ovliviuji, vymenuji informace, kontroluji se navzajem,
umoziuji vzdalené fizeni a generuji virtualné prezentovana data pro pracovniky k jejich
dalsi analyze a kvalifikovanéjSimu rozhodovani o optimalizaci vyrobnich procest
(Gehrke et al., 2015; Dregger et al., 2016; Kagermann, Wahlster and Helbig, 2013).
Obecné je digitalizace primyslu oznacovéna také jako primyslovy internet véci (IoT),
ktery mezi sebou horizontaln€ a vertikalné propojuje nejen kybernetické fyzické systémy,
ale také stroje a lidi, ktefi také na sebe reaguji a vymeénuji si informace (Miiller, 2019;
Lasi et al., 2014; Birkel et al., 2019). Nové moderni digitalni technologie a chytré stroje

budou diky IoT sbirat, uchovéavat a podavat spoustu novych dat a informaci.

Digitalizace primyslu zdsadn¢ proménuje primyslové procesy, dodavatelsky fetézec a
zivotni cyklus vyrobku a vytvaii tzv. chytré tovarny (smart factories) (Kagermann,
Wahlster and Helbig, 2013), které jsou dnes jednim ze synonym digitalizace
prumyslu. Chytré tovarna je mnohem chytiej$i a vice flexibilné;si, schopna odpovidat na
akcelerovany inovacéni cyklus s razantnim snizenim vyrobnich naklada (Gobble, 2015),
ve které si stroje, systémy a lidé autonomné sdileji informace, spousti akce a kontroluji

se navzajem pomoci internetové sité (Mafik et al., 2015).

V evropském kontextu je digitalizace primyslu oznacovana anglickym pojmem Industry
4.0 (Cesky Primysl 4.0). V jinych zemich nebo svétadilech existuje vlastni pojmenovani,
jako napt. ,,Industrial Internet Consortium* v USA nebo ,,Made in China 2025 v Cing.
Pro Primysl 4.0 existuji rizné definice, které se od sebe lisi tak, jak se od sebe lisi
zaméfeni jednotlivych autort (Piccarozzi, Aquilani and Gatti, 2018). Nicméné z popisu
Primyslu 4.0 vyplyvaji jeho nezbytné elementy jako je dilezitost hi-tech infrastruktury,

informaci a vysoce kvalifikovanych lidi. Pfedni Cesky autor v oblasti Primyslu 4.0 jej
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oznacuje za popis a vyzvu ke ,,zcela nové filosofii systémového vyuzivéni, integrace a
propojovani nejriznéjSich technologii pfi uvazovani jejich trvalého a velice rychlého
rozvoje* (Marik et al., 2015), ktera ma a bude mit rozsahlé, az revolu¢ni, dopady do vSech
oblasti spolecnosti. Ocekava se, Ze takova revoluce se bude uskutecnovat spise jako
evoluce, a to v pribéhu nékolik let, v mnoha malych vyvojovych krocich (Gill, 2016;

Gobble, 2015).

1.2.1 Prilezitosti a vyzvy Pramyslu 4.0

Ugel Pramyslu 4.0 Ize, stejné jako jeho definici, vysvétlil riznymi zptsoby, kde mezi
nejvice obecné uvadéné ucely patii implementace pramyslového internetu véci do vyroby
(Kagermann, Wabhlster and Helbig, 2013) a slou¢eni virtudlniho a realného svéta za
ucelem sblizeni svéta IT a vyroby (Gill, 2013). Evolu¢né probihajici revoluce Prumyslu
4.0 vytvari pro firmy mnoho novych prilezitosti a vyzev, které je nuti ménit své zazité a
vyzkousené obchodni modely, piizpisobovat pracovni prostfedi a vytvaret tlak na
spolupraci s riznymi zainteresovanymi skupinami (stakeholdery), aby si udrzely svoji

konkurenceschopnost.

Ministerstvo pramyslu a obchodu Ceské republiky, které je narodnim garantem konceptu
Primyslu 4.0 (stejn¢ jako tématu CSR), pfipravilo v roce 2015 dokument ,,Narodni
iniciativa Pramysl 4.0%, ve kterém vedle vysvétlovani konceptu, rovnéz popisuje a
analyzuje jeho soucasny stav piipravenosti, vyzvy a dopady na souvisejici oblasti Ceské
spoleCnosti a prumyslu (viz. tabulka 1-6). Zuvedené analyzy vyplyvaji tkoly pro

spole¢nost a priimyslové podniky k udrzeni konkurenceschopnosti.

Pokud jde o strukturu ceského primyslu jsou klicovymi odvétvimi automobilovy
pramysl, strojirenstvi a vyroba elektroniky a elektrotechniky, které dohromady tvofi pies
polovinu celkového objemu ceského exportu. Je to dano hlavné tim, Ze mnoho
evropskych a mezinarodnich firem maji v Ceské republice své pobocky, &imz jsou

navazany na celoevropsky, ne-li celosvétovy primysl, a sami na sebe vazou také spoustu
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lokalnich dodavatell. Pro tuto svoji provazanost se zahrani¢nimi vlastniky a partnery maji

primyslové podniky zajem na zavedeni, rozvoji a kooperaci Primyslu 4.0.

Za piinosy Priamyslu 4.0 pro firmy jsou obecné povazovany (Birkel et al., 2019;
Geissbauer et al., 2017):

e odolnost vi¢i nestalosti trhil a zvysujici se poptavce

e zkréaceni inovac¢niho cyklu

o vyssi flexibilita a adaptabilita produktii a sluzeb

e vyssi produktivita prace

o rychlejsi vyrobni procesy

e vyssi kvalita vyrobki

Primysl 4.0 povazujici se za komplexni revolu¢ni zménu bude mit svlij dopad, vedle
oblasti technologické, i v oblasti socio-ekonomické, nebot’ se nejedna pouze o digitalizaci
primyslové vyroby, ale o komplexni systém zmén spojeny s fadou lidskych ¢innosti i
mimo priamyslovou vyrobu (Mafik et al., 2015). Pramysl 4.0 s tvorbou novych vyrobnich
systémi se musi adaptovat lidskym potiebam a spoleCenské odpovédnosti firem
Vv udrzitelnosti a vyuziti jejich zdroja (Lasi et al., 2014). Implementace automatizace,
komunikacnich siti, digitalizace a robotizace bude v lidskych zdrojich vyzadovat

kvalifikované a zkuSené zaméstnance pro fizeni, kontrolu a servis novych technologii.

Zkusena pracovni sila bude potiebovat novy pfistup od managementu — vyzvu pro veétsi
zapojeni do rozhodovacich procest, vliv a soundlezitost s firmou a jejimi vysledky, stejné
jako zaméfeni na diverzitni management a rovnovdhu mezi osobnim a pracovnim
zivotem. V chytrych tovarnach bude vice prostoru pro flexibilitu a kreativitu
zaméstnanci, misto rutiny a tvrdé prace (Mafik et al., 2015). Nové technologie umozni
nejen pracovat na dalku, ale odstrani také fyzicky namahavou praci, zlepsi pracovni
podminky a profesni rozvoj. Budou klast naroky na flexibilitu a komplexnost prace, a

pfizptisobeni zaméstnancu digitalizovanym pracovnim procesim (Mafik et al., 2015).
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Tabulka 1-6: Analyza CR v konceptu Primyslu 4.0

SILNE STRANKY SLABE STRANKY

e Tradice prumyslové vyroby, technické e Nizké povédomi o Primyslu 4.0

schopnosti a vyspélost zaméstnanci e Neznalost ekonomické efektivnosti a

e Uroveii inovaéni vykonnosti v regionu nakladii na zavedeni Primyslu 4.0
CEE e Velké mnozstvi méné kvalifikovanych

e Otevienost ekonomiky pracovnich sil

e Pisobeni nadnarodnich spolecnosti e VS obory neodpovidajici potfebam
fesicich aktivné Primysl 4.0 Primyslu 4.0

e Napojeni na némecky a celosvétovy e  Zaostavajici vzdélavaci systém
primysl a vyzkum e Mala piipravenost na celoZzivotni

e  Vzdélani, zejména vysokoskolské vzdélavani

e Kuvalita vyuky technickych pfedméti na e Roztiisténost vyzkumu
technickych VS

e Zijem statu investovat do podpory
vyzkumu a vyvoje

e Rychly rust zaméstnanosti

PRILEZITOSTI HROZBY

e  Vcasné zachyceni nastupu Primyslu 4.0 e  Zneuziti tématu pro populistické nebo

e  Prosazeni pfistupu statu jako narodni marketingové ucely

priority e Politické nepochopeni koncepce
e  Zvyseni atraktivity CR pro nové e Nedostatecna komunikacni a digitalni
investory, stimulace rozsifeni investic infrastruktura
e  Export vysledkl vyzkumu e Neexistujici standardizace a kyberneticka
e Podpora SME bezpecnost

e  Blizkost némeckého primyslu pro e Nepripravena centralizovana energeticka

piebirani zkusenosti a feseni soustava
e Zvyseni kvality vzd€lavaciho systému *  Nedostatecna struktura vyzkumu, vyvoje

. . o a inovaci
e  Vznik novych pracovnich piilezitosti
e Negativni dopady na trh prace
e  Vznik socialnich bariér

e  Prohloubeni zavislosti na Némecku

Zdroj: viastni zpracovani podle Marik et al. (2015)
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OhroZeny tak jsou pracovni pozice, které vykonavaji fyzicky naméhavou nebo rutinni
praci. Vyhodu vi¢i nim maji pracovni pozice jejichz Cinnost nelze zatim z rtiznych
divodi automatizovat. Vedle ohrozeni pracovnich mist, pfinasi s sebou digitalizace také
tvorbu novych pracovnich pfilezitosti a zménu dosavadnich tradi¢nich odvétvi. Podle
Matrika et al, (2015) budou v tomto proménujicim se prostiedi pracovni dovednosti velmi
rychle zastaravat a prace se bude vykondvat tam, kde bude provedena nejkvalitngji,
nejrychleji a nejlevnéji, coz bude vyzadovat uméni komunikovat v cizim jazyce a

spolupracovat v rozli¢nych tymech.

Digitalizace a automatizace vyroby zméni jak typy pracovnich mist, tak také jejich pocet
a vnimanou hodnotu a vyzdvihne komparativni vyhody zaméstnanct: feSeni problémi,
fizeni, adaptabilitu, emo¢ni inteligenci, spolupraci, empatii, kreativitu anebo inovace, coz
jsou dovednosti, které firmy potiebuji a hledaji (Brown et al., 2018). Kli¢ovou vlastnosti
bude podle vyzkumu PWC (Brown et al., 2018) adaptabilita, a to nejen u lidi, ale také u
firem a celé¢ spolecnosti. Lidé s takovymi dovednostmi jsou pro firmu klicovymi
zaméstnanci, u nichz je obrovskou vyzvou je na trhu prace najit a pak si je také udrzet, at’
jiz kvili velké konkurenci mezi firmami, syndromu vyhotfeni anebo ptfedcasnému
odchodu do diichodu. Firmy takové vyjimecné lidi musi ke spolupréci pfitahnout diky

své hodnotové nabidce, k ¢emuz Brown et al. (2018) uvadi pro firmy doporuceni, aby:
e Dbyly uvazlivé pfi rozvoji technologii
e inovativné fesily nezaméstnanost kvili technologiim

e pomahaly lidem, aby si umély pomoci sami

1.2.2 Dopady Primyslu 4.0 na praci a zaméstnance

Odpovédi na zakladni otdzku, jak se zméni prace v obdobi Primyslu 4.0, mohou byt jak
optimistické (nova pracovni mista, zvySovani kvalifikace, pfehodnocovani pracovniho
zatazeni apod.), tak pesimistické (ztrata zaméstnani, nedostacujici kvalifikace, nové
formy stresu apod.) (Dregger et al., 2016; Hirsch-Kreinsen, 2016). Zména se bude dotykat
nejen pozic ptimo ve vyrobé, ale také pozic z nepfimych oblasti (napf. planovani,

kontrola, vyvoj) a zejména se zméni naroky na vedeni a fizeni.
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V roce 2013 Carl Frey a Michael Osborne z Oxfordské univerzity publikovali préci, ve
které spocitali pravdépodobnost nahrazeni lidské prace pocitacem (tzv. computerizaci),
u 702 povoléni a popsali dopad budouci computerizace a ostatnich technologickych
trendil, zahrnujici vSechny pracovni ¢innosti, na pracovni trh v USA, kde odhadli velké
riziko pro 47 % povolani, véetn¢ pracovnikii ve vyrobé (Frey and Osborne, 2013).
Predpokladali, Ze s rychle se rozvijejicimi technologiemi budou “pracovnici s nizkou
kvalifikaci pfesunuti na tkoly, které nejsou citlivé na automatizaci - tj. ukoly vyzadujici
kreativni a socialni inteligenci” (Frey and Osborne, 2013). Jejich prace vzbudila zna¢ny
ohlas a jejich metoda byla aplikovana a ovéfovana jinymi autory v dalSich zemich vcetné
Evropy. V Némecku v té dob¢ jiz probihala celospolecenska diskuze o tématu digitalizace
primyslu oznacované jako Industrie 4.0 (¢esky Primysl 4.0) a byl publikovan narodni
plan Industrie 4.0. Proto si némecké Ministerstvo prace a socialnich véci nechalo
zpracovat svou vlastni studii podle Frey & Osborne aplikovanou na Némecko, jejimz
vysledkem bylo, Ze s vysokou pravdépodobnosti je automatizaci v nejblizsich 10 az 20
letech ohrozeno 42 % zaméstnancii provadéjicich €innosti s vysokou pravdépodobnosti
jejich automatizace (Bonin, Gregory and Zierahn, 2015). Autofi se dale vymezili viéi
automatizaci konkrétnich ¢innosti a soustfedili se na automatizaci celych pracovnich
mist, kterych indikovali pouze 12 %. Nicmén¢ stejné jako Frey & Osborne dosel Bonin,
Gregory and Zierahn (2015) ke stejnému zavéru, ze automatizaci nejvice ohroZenou
skupinou jsou zaméstnanci s nizkou kvalifikaci a nizkou urovni mezd. Némecka studie
konstatovala, Ze Priimysl 4.0 také nova pracovni mista vytvaii a riziko ztraty pracovniho
mista lze omezit pfizpisobivosti zaméstnanci ke zménam a vytvafenim si své

komparativni vyhodu prostfednictvim kontinualniho Skoleni.

SpieB (2017) vidi ve spolecnosti ¢tyfi megatrendy s vlivem na budouci pracovni svét:

Globalizace

V globalnim svété, kde dochazi k fuzi firem a pfesouvani pracovnich mist do regiont s
nizkym pfijmem, jiz Z4dna firma nemiiZze opomijet globalni trh a jeji stakeholdery. To ma
vliv na firemni kulturu fizeni, kterd se musi pfipravit na interkulturni spolupraci v tymech

a z toho plynouci kulturni konflikty (SpieB, 2017). Uspé&inost aktivit CSR v
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mezikulturnim kontextu spociva podle Spiel (2017) v trpélivosti, sebeuvédoméni a

vysokeé citlivosti pro cizi kultury.

Demografické zmény

Vyzvou demografické zmény je ziskani a udrzeni kvalifikovanych zaméstnancii, ktefi
zaroven budou pasovat na firemni kulturu, nebot’ zaméstnanci stdrnou a je nutné fesit
vyménu védomosti mezi generacemi. Privodnim jevem demografické zmény jsou zmény
v pristupu k celozivotnimu vzdélavani, zdravotni péci a rovnovaze mezi pracovnim a

osobnim zivotem. Spief3 (2017) uvadi nasledujici disledky demografické zmény:
o Starnuti spolecnosti a pracovni sily
o Klesajici podil mladych zaméstnanct
o nedostatek dovednosti v urcitych povolanich a primyslovych odvétvich
o prodlouZeni doby pracovniho Zivota
o rozdil v socializaci generaci
o zvySujici se odchylka od pozadavkl bézného pracovniho poméru

o zvySovani rozmanitosti pracovnich pomért

Na pracovni trhu jsou a budou vstupovat dalsi generace, které se ve svych hodnotach,
postojich, pfanich a potfebach na praci a Zivot vyrazné lisi od generaci ptedchozich, coz
podle Spie3 (2017) povede k nedorozuménim a konfliktim ve firmach, které u mladé
generace mohou vést k vnitini nespokojenosti a nasledné fluktuaci. Pracovni podminky
se musi pfizptisobit podminkdm zivotnich fazi zameéstnancti, coz bude vyzadovat urcitou

analyzu dusevniho a fyzického stresu zaméstnanclii stejné¢ jako jejich vzdélavani.

Digitalizace

Digitalizace vyroby méni budouci pracovni profily, organizaci a strukturu prace, formy
spoluprace, mzdové struktury, Skoleni zaméstnancli a skupiny zaméstnanc (SpieB,
2017).
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Udrzitelnost a spoleenska zména hodnot

Diky digitalnim technologiim jsou lidé vice propojeni, 1épe informovani a tim se zvySuje
i ekologické a etické povédomi spolecnosti s dopadem na ekonomiku, na ktery musi firmy
reagovat svym odpovédnym ekologickym a etickym chovani, aby se takto za pomoci

CSR staly atraktivni a konkurencni.

I pres riizné optimistické a pesimistické scénafe vlivu Priimyslu 4.0 na praci popsal
Hirsch-Kreinsen (2016) stav vyzkumu nasledovné:
e Jednoducha, nizko kvalifikovana prace bude nahrazovana novymi technologiemi.
e Neexistuje jeden jediny spravny vzor, jak provést zménu prace a jasné urcit jeji
socialni efekty.

e Moznosti aplikovani Primyslu 4.0 a jeho disledky na préci nejsou zcela znamy,

a proto piijde o zménu postupnou ¢asem nez rychlou jednorazovou.

Mezi faktory, které budou ovliviiovat zaméstnance a jejich praci v digitalni tovarné,

fadi Gehrke et al. (2015):

o Nastroje a technologie

U nastrojui a technologii o¢ekava Gehrke et al. (2015), ze se budou dale zdokonalovat,
budou ptichdzet nové stroje, které budou nahrazovat lidskou manuélni praci a zvySovat
jeji efektivitu. Zaméstnancim umozni, diky poskytovanym datim, analyzovat,
rozhodovani. Asisten¢ni systémy (spolupracujici roboti — coboti) budou sdilet pracovni
misto s ¢lovékem a odstrani rutinni, fyzicky namahavé a jednostranné vykonavané prace,
podpofi ergonomické vykondvani prace, a tim usnadni integraci jinych skupin
zamé&stnancl (napf. starSich, handicapovanych) (Kagermann, Wahlster and Helbig,
2013). Zaroven to umozni firmam celit vyzvé nedostatku kvalifikovanych pracovnikii a
starnouci populaci, kdy se bud’ pracovnici dichodového véku nahradi technologii nebo
jim technologie pomiize pracovat déle. Na vyznamu vzroste dohled a vyuziti stroji
¢lovékem. Digitalni tovarny s digitalni vyrobou potiebuji digitalni pracovni silu, kterd

bude mit potfebné dovednosti k vytvofeni chytré interakce mezi ¢lovékem a strojem,
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ktera se stane klicovou oblasti, napft. pti vyvoji a vyuzivani digitalnich dvojcat produktt
nebo tovaren ve virtualni realité (Geissbauer et al., 2017). S nasazovanim novych
technologii Celi vSechny firmy vyzvé na ziskani potiebnych IT kompetenci a znalosti,
které ziskaji bud’ Skolenim vlastnich zaméstnanci nebo naborem novych, kteii tyto

kompetence a znalosti jiz budou mit.

e Organizaéni struktura

V novém organizacnim uspoiadani budou vSichni kvalifikovani zaméstnanci mit vétsi
odpovédnost a vétsi rozhodovaci pravomoc a vliv, ¢imz se struktura stane vice plochou,
kterd bude sméfovat k urcitému ekosystému, ve kterém se budou tvofit kratkodobé a
dlouhodobé tymy pro feseni problémill se vSemi zainteresovanymi ve vyrob¢ na stejné
hierarchické urovni (Gehrke et al., 2015). Digitalni transformace zaméstnancu, spolu s
rozvojem digitalni firemni kultury, musi byt vnimana jako priorita, kterou prosazuje a fidi
vrcholovy management firmy, nebot’ jen tak 1ze dosdhnout celofiremniho pfijeti (Miiller,
2019). Digitalni transformace zamé&stnanct je spojena také s vyzvou vysokych investic
do jejich skoleni a vzdélavani (Geissbauer et al., 2017). Zamé&stnanci musi byt zapojeni
do vyvoje a zavadéni novych technologii od samého zacatku, aby jim divérovali, citili se

pfi jejich pouzivani komfortné a byli motivovani (Geissbauer et al., 2017; Miiller, 2019).

e Pracovni prostiredi

Na kvalifikované zaméstnance bude mit velky vliv pracovni prostiedi, ve kterém budou
pozivat vétsi flexibilitu v planovani jejich pracovni doby, anebo vzniknou zcela nové
modely, coz by v obou piipadech vedlo ke zlepSeni rovnovédhy mezi pracovnim a
soukromym zivotem (Gehrke et al., 2015). Autor se domniva, Ze se zautomatizuji procesy
se Spatnou ergonomii nebo jednoduché procesy nevyzadujici kreativitu pracovnikd.
Vyraznou zménou pracovniho prosttedi bude dostupnost spravnych informaci
pracovnikiim ve spravnou chvili a snadnéjsi, efektivnéj$i a bezpecnéjsi pracovisté diky
nasazeni robotl a cobotii (Geissbauer et al., 2017). Pro manazery podnikt tak bude velmi
kritické rozhodovat, které informace, v jakém Case, jaké skupin€ piijemcti a se kterym
médiem nebo nastrojem je potieba informace poskytnout (Slavik, Putnova and Cebakova,
2015).
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e Vnitrofiremni a mezifiremni spoluprace

Vnitrofiremni online komunikace s chytrymi zafizenimi (roboti, stroje, linky, produkty
apod.) v redlném Case bude probihat paralelné s offline komunikaci, coz zlepsi spolupraci
a transparentnost (Gehrke et al., 2015; Miiller, 2019). Mezifiremni komunikace se bude
uskutecnovat zejména s dodavateli technologii a poskytovateli sluzeb v oblasti vzdalené
udrzby a servisu, bez nutnosti fyzické pritomnosti dodavatele nebo poskytovatele ve
vyrobé. Gehrke et al. (2015) spatfuje v nasazeni modernich stroji a robotii moznost pro
zaméstnance vykondvat kvalifikovanéjsi praci s ukoly, které budou vyzadovat ,,velké
mnozstvi zpracovani dat a informaci, protoze vyrobni procesy v tovarn€¢ budoucnosti jiz
nejsou organizovany pouze materialovym tokem, ale fidi se tokem informaci” (Gehrke et

al., 2015), které spolu s daty jsou zakladnimi prvky prace v digitalni tovarn¢.

V digitalni tovarné ubude pracovniklim manualni prace a pfibude vice tkolt pro kontrolu
a dohled nad vyrobnimi procesy, u kterych budou kone¢na rozhodnuti ¢init zaméstnanci,
kterym budou nové technologie pouze asistovat, nikoliv je zcela nahrazovat. Za prvni
prioritu Gspéchu Primyslu 4.0 jsou povazovani zaméstnanci (Gehrke et al., 2015; Miiller,
2019). Vysledky vyzkumu Miillera (2019) oznadily za hlavni problém akceptace aplikaci
Primyslu 4.0 ze strany zamé&stnancl jejich nejistotu ohledné neznidma a nezndmych
problémi plynoucich z pouZivani novych technologii, kterou by mohla odstranit jasna
strategie firmy a Skoleni zaméstnancti. Z neznama plynou rovnéz obavy zaméstnancii z

jejich sledovani digitalnimi technologiemi a zajiSténi ochrany personalizovanych dat.

Nebot’ jsou to zaméstnanci, ktefi se budou muset pfizpisobit novym technologiim a
organiza¢nim zménam a stat se digitalni pracovni silou. Ta bude potfebovat jak technické,
tak osobni dovednosti (Gehrke et al., 2015). Mezi technickymi dovednostmi uvadi
Gehrke et al. (2015) IT znalosti, zpracovani a analytiku dat, znalost procest nebo velmi
uzitecné schopnosti programovani, coZ z pracovnika vyroby ucini spiSe generalistu nez
specialistu. Osobni dovednosti je nutné rozvinout v oblasti sebefizeni, sebevzdélavani,
tymové prace, socialnich a komunika¢nich schopnosti, zivotniho uceni, zlepSovani anebo

divéry a ptijimani novych technologii.
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1.2.3 Priimysl 4.0 a CSR

Firemni filosofie vyhradni maximalizace zisku bez ohledu na zainteresované strany je jiz
povazovana za pickonanou (Mcwilliams et al., 2016). Prumysl 4.0 piinasi radikalni
zmény v procesech, komunikaci a vztazich, a proto rostouci povédomi a ocekavani v celé
spoleCnosti se obraci na primyslové firmy, aby vytvarely udrzitelnou hodnotu ve vSech
ttech dimenzich (ekonomické, ekologické a socidlni) konceptu udrzitelnosti Triple
Bottom Line a vyvazovaly vyzvy mezi t€émito dimenzemi k plnému vyuziti vyhod
Pramyslu 4.0 (Kiel et al., 2017; Birkel et al., 2019). Vedle ekonomickych hodnot musi
firmy vytvaret hodnoty také v ekologické dimenzi kviili omezenosti zdroji a v socialni
dimenzi kvili strachu ze ztraty zaméstnani (Kagermann, Wahlster and Helbig, 2013; Lasi
etal., 2014; Birkel and Miiller, 2021). Kazda dimenze Triple Bottom Line ma své vyhody
a nevyhody, vyzvy a rizika. Plny potencial Primyslu 4.0 lze vyuzit spolupraci a sdilenim
informaci vSech zainteresovanych stran, spravnym nastavenim cili ve vSech oblastech
konceptu udrzitelnosti Triple Bottom Line a sdilenou vizi (viz Birkel & Miiller, 2021,

Kagermann, Wahlster and Helbig, 2013).

S postupujicim Primyslem 4.0 je nutné také CSR ,,pozvednout na nové preménénou,
opravdu udrzitelnou a smysluplnou uroven” (Fabisch 2017), protoze revoluce Primyslu
4.0, vedle novych moznosti, vyvolava také strach a obavy. Fabisch (2017) hlavni témata
pracovniho svéta spojenych s Priitmyslem 4.0 déli na ¢ast tykajici se Primyslu 4.0 a

¢ast CSR:

Digitalizace primyslu a globalizace

Pramysl 4.0: Autorka v souladu se Schwarzwailder (2015) vidi jako hlavni ukol zabranit
polarizaci nebo dualizaci zaméstnani, coz by se projevovalo relativnim poklesem
zaméstnanosti stfedné kvalifikovanych pracovnikli a zaroven zvySovanim zaméstnanosti
u nizko a vysoce kvalifikovanych pracovnikil. Digitalizace také bude znamenat sbér dat
ve vSech moznych oblastech, v¢etné té osobni (Fabisch, 2017).

CSR: Prace neni jen o zajist'ovani ptijmu, ale je také o budovani identity. Pro lidi s nizkou
kvalifikaci bude nutné mit aktivity ke zvySovani kvalifikace, napt. digitalni gramotnosti.

Fabisch (2017) vyzdvihuje nutnost davat smysluplné ¢innosti vzdélanym uprchlikiim

53



(migranttim) anebo ozivit diskusi o bezpodmine¢ném zékladnim piijmu k vyrovnani
socialnich zmén. Ve vztahu ke sbéru a praci velkého mnozstvi dat, se takovato data musi
aktivné chranit a je nutné respektovat soukromy zivot zameéstnancl, coz autorka

nepovazuje piimo za typicka témata CSR, ale spatiuje v nich odpovédnou firemni kulturu.

Socidlni, demograficka a kulturni zména hodnot

Primysl 4.0: Na pracovisti bude dochazet k mixu riznych generaci a bude nutné brat
ohled na jejich rtizné zivotni plany, kterymi mohou byt od ¢asu na vzd¢lani, pies potiebu
dobrovolnych programii az k péci o vlastni rodice (Fabisch, 2017).

CSR: Fabisch (2017) zminuje aktivity CSR jenz patii dnes jiz mezi klasické, ovsem stale
platné a Casové neomezené, jako je rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem,
flexibilni pracovni doba, podpora péce o zdravi, kreativni pracovni prostiedi, rovné
ptilezitosti muzl a zen a prevence proti vyhofeni a ndhlym zdravotnim komplikacim.
Mezi dalsi fadi kreativni a hodnotnou spolupraci mezi generacemi, pomoc s piechodem
ze zamé&stnani do diichodu nebo aktivni zapojeni seniorti jako poradcti nebo mentord, at’
jiz ve firm¢ nebo vné firmy. Mezi novéjsi témata fadi potiebu vétsi participace na fizeni

firmy a jejim rozhodovani.

Flexibilizace pracovniho prostiedi

Primysl 4.0: Fabisch (2017) hovoii o tzv. likvidni (tekuté) pracovni sile, kam se tadi
cloudworkers a digitalni nomadi, jejichz styl prace se bude s vékem promé&novat. Naroste
pocet lidi pracujicich vzdaleng, at' jiz pljde o rodi¢e na matetské dovolené nebo
pracovniky ,,na volné noze”.

CSR: V takovychto pfipadech je nutné najit socidlné kompatibilni feSeni, aby lidé
pracujici na plny uvazek si nemuseli dopliiovat svilj nedostatecny plat anebo nebyli jako
dichodci zavisli na socidlnich sluzbach a podpote. Velké evropské téma je stdrnouci
populace, pro kterou je potieba piipravit odpovidajici programy socidlniho ochrany,
rovného zachéazeni, spravedlivého odménovani a modely pracovni doby odpovidajici jeji

zivotni fazi (Fabisch, 2017).
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Podle Fabisch (2017) probiha zasadni zména také v celé spolecnosti, kdy mladi lidé
hledaji smysl své prace a toho co d€laji, protoze chtéji délat néco udrziteln€ smysluplného
a vystoupit z komfortni zoény. Proto i firmy vnimaji CSR jako piilezitost k tomu, jak
fungovat udrziteln¢, byt dlouhodobé uspésné a motivovat a udrzet si zaméstnance.
Zaméstnanci velmi pozitivné piijimaji, kdyz se firma aktivné zapojuje do feSeni
socidlnich a environmentalnich otdzek vné firmy, tzv. pohled smétovany zvenci dovnit

(Fabisch, 2017).

Hlavnim zdjmem mladé generace, kterd vstupuje na trh prace, je propojit a najit
rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem a dale naplnit nasledujici ptani a potieby
(SpieB, 2017):

e ziskat vice volnosti v praci

e Umoznit vlastni uréovani prace

e Najit praci, kterd dava smysl a né¢im hybe (,,Smysl je vic nez stav.”)

e prispivat k vétSim spoleCenskym cilim (,,Milujeme firmy, které délaji dobré

véel.
e it praci jako prostiedek seberealizace (,,Prace, ktera vyjadiuje nasi osobnost.")
e pouzivat a sdilet misto vlastnit (sdilena ekonomika, kolaborativni spotfeba)

e Mit mnoho moznosti rozvoje

Pro mladou generaci, ktera nejistotu, stres, neustdlou dostupnost a rozptyleni povazuje jiz
za trvaly stav, jsou dulezita témata fyzického a dusevniho zdravi, kvality zivota a
zdravého Zivotniho stylu nejen v osobnim, ale i v pracovnim zivoté (Spiel3, 2017).
Vyzvou pro zaméstnavatele je jak na jednom pracovnim misté uspokojit a sjednotit rizna
osobni ocekavani rozdilnych generaci, které se aktualné¢ na pracovnim trhu nachazi:

generace X, Y, Z a Alfa (Fabisch, 2017).

Jelikoz 1idé stale vice hledaji smysl Zivot 1 ve svét€ prace, doporucuje se firmam, aby
svym zaméstnanctim poskytovaly pocit, Ze jsou pro firmu cennymi tymovymi partnery:
,»BYt skvé€lym mistem pro praci s vnimavou firemni kulturou by mélo byt cilem kazdé

udrzitelné firmy. Prevzit odpovédnost za zaméstnance, ktefi jsou pro firmu tim
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m¢élo byt z hlediska CSR samoziejmé” (Fabisch, 2017).

Uspé$na firemni kultura se podle studii a piikladt nejlepsi praxe, které uvadi SpieB
(2017), vyznacuje témito charakteristikami:
e Odpoveédnost vici spolecnosti a stakeholdertim

Interni a externi CSR aktivity jsou nutnosti, protoze pouhé firemni zpravy o udrzitelnosti

nebo firemni akce pro zaméstnance jiz pro budovani divéry mezi stakeholdery nestaci.
o Postoje, pfesvédceni a hodnoty managementu a zaméstnancli

Firemni kultura musi umét definovat pravidla a zasady pro zaméstnance — eticky kodex,
aby zaméstnanci uméli rozliSit vhodné a nevhodné chovani, a pro své uplatiiovani v praxi
se musi kontrolovat, napf. skenovanim prostfedi nebo kritické sebereflexe, coz slouzi jako

zaklad ucici se organizace.
e Orientace na inovace, u¢eni a rozvoj

Firma poskytuje svobodu pro sebeurceni prace, vétsi odpoveédnost a sebetizeni, vytvari
podminky pro kreativitu, samoorganizovany networking, konstruktivni feSeni chyb a

selhani a procesy s otevienym koncem.

Ziskat celkovy pohled na probihajici zmény pod vlivem Primyslu 4.0 nelze ,,bez prostoru
na pohled zpét, klidu a vnitiniho usebrani” (Spiel3, 2017). ,,Bez hodnotové zakladny,
schopnosti porozumét a pocitu zodpoveédnosti vii¢i Zivotnimu prostiedi, stakeholderim a
dal$im generacim je budovani divéry a transparentnosti pouze slogany ve firemnich

reklamnich brozurach a zpravach o udrzitelnosti” (Spief3, 2017).

1.2.4 Pramysl 4.0 a socialni pilii CSR

V roce 2014 evropskd komise odsouhlasila povinnost velkych firem zvefejnovat
nefinan¢ni informace. Toto natfizeni s platnosti od roku 2017 vyzaduje po velkych
spole¢nostech s vice nez 500 zaméstnanci zvefejiiovani zprav o udrzitelnosti, které budou

poskytovat nefinan¢ni informace a informace tykajici se diverzity v danych spole¢nostech
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(Evropska Komise, 2017). Jedna se o témata zivotniho prostiedi, lidskych prav, boje proti
korupci, socidlni oblasti, zaméstnanosti a diverzity v fidicich a kontrolnich
organech. Mnohé vykazované a méfené oblasti zprav o udrzitelnosti podle riznych
metodik jsou v mnoha zemich jiz regulovany zdkonem (napi. pracovni Cas, ¢as na
ptestavku, ochrana znevyhodnénych skupin, pravidla odménovani). Avsak existuje velka
fada neregulovanych oblasti, které firmam poskytuji moznosti kreativniho vyjednavani o
jejich obsahu a pouzitelnosti ve firmé. Fabisch (2017) takové oblasti povazuje za faktory
pouzitelné pro tzv. Employer Branding - znacku dobrého zaméstnavatele a k témto
dobrovolnych opatfenim, kterd jsou charakteristickym rysem CSR, pocita: podporu
zdravi a odpoc€inku, aktivni podporu osobniho a profesniho vzdélavani, programy
rovnosti Zen a muzul, pratelské pracovni modely s ohledem na rodinu, programy na vstup

do prace po rodi¢ovské dovolené nebo moznosti ,,sabbatical” roku.

Pokud jsou CSR aktivity planovany jako strategickd a dlouhodoba podpora pro rtizné
firemni cile, pak CSR podle Fabisch (2017) nabizi podnikim fadu konkurenénich vyhod

v socialni odpovédnosti:
e Motivaci zaméstnancl
e Zziskavani a udrzeni si talenti
« Employer Branding

e Vzdélavani

Poradenska spole¢nost PWC (Brown et al., 2018) ve své vyzkumné zpravé ,,Pracovni sila
budoucnosti” doporucuje firmam, aby misto pracovnich mist chranily své zaméstnance a
podporovaly v nich agilitu, pfizptisobivost a rekvalifikaci, nebot’ se domniva, Ze strach
zaméstnanc o praci kvili digitalizaci primyslu zabiji jejich sebevédomi a ochotu
inovovat. Firmy musi mit své jasné a smysluplné poslani a vizi, aby pfilakaly a udrzely

si nejen zamé&stnance, ale 1 zékazniky a partnery.

Konkrétné v socialni oblasti jsou pFinosy Primyslu 4.0 predikovany v (Herrmann et al.,
2014; Kiel et al., 2017; Birkel et al., 2019; Miiller, 2019):

e Optimalizované interakci ¢lovek-stroj
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vyssi kvalité prace a jeji bezpecnosti diky asistenénim systémuim

Jistoté prace diky vzniku novych specifickych pracovnich mist

zvysené spokojenosti zaméstnancii ze spoluprace s inteligentnimi asisten¢nimi
systémy

vetsi flexibilité prace

rovnovaze mezi pracovnim a soukromym zivotem

spravedlivéjsim mzdovém ohodnoceni

Zlepseni lidského uceni

Vys$8i motivaci zaméstnancii

Mezi nevyhody patii (Kiel et al., 2017; Birkel et al., 2019):

zména profesnich profil a pracovnich navyki
hrozba ztraty zaméstnani

zanik pracovnich mist

nedostatek Skoleni a kompetenci

chybgjici znalosti novych technologii

Negativnim dopadem na socialni pilif interniho CSR mtize byt také pocit zaméstnancii,

Ze jsou ohrozeni nasazenim novych modernich technologii, a to ve dvou ohledech.

Prvnim je pocit neustalého sledovani a nejasnost v zachazeni s daty souvisejici se

zaméstnanci a jejich ¢innosti: jakéd data se sbiraji, jak jsou chranéna a kdo ma k nim

pristup. Druhym ohledem je pocit, Ze budou chybovat pii praci s modernimi

technologiemi a budou za to postihovani, protoze neexistuje kultura chybovosti, kterd by

je zbavila strachu z chyb a rovnéz i sledovani (Zimmermann, 2017).

Koncept Primyslu 4.0 je v socialni oblasti spojovan také s vyzvami (Kiel et al., 2017;
Miiller, 2019):

odpor zaméstnanct ke zmeéné

Ztrata pracovnich mist
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e adekvatni kvalifikace

e Skoleni a rozvoj zaméstnancu

e dlouhodoba loajalita

e adekvatni a flexibilni firemni kultura a struktura

e Zzapojeni top managementu k ziskdni internich stakeholderti

Birkel et al. (2019) je toho nazoru, ze soucasny vyzkum zkouma piedev§im technické
aspekty Priimyslu 4.0 a tak jeho skute¢né dopady na udrzitelnost jsou nejisté a rizikiim se
vénovalo pouze izolovang a o vzajemnych zéavislostech neni dostatek znalosti. Vyzkum

socialni oblasti zahrnuje tyto aspekty (Herrmann et al., 2014; Kiel et al., 2017):
e spravedlivé mzdové ohodnoceni
e Vvzdélavani a motivaci zaméstnancu
e Vvznik a zanik pracovnich mist
e redukce jednoduchych ukolt a nartst kreativnich ukold

« transformace organizace

Pro vyvoj, provoz a Gdrzbu novych modernich a sofistikovanych néstroji a systémt,
stejn€ jako pro nov€ vzniklé vyrobni procesy, budou firmy nutn€ potiebovat
kvalifikované zaméstnance s mezioborovymi znalostmi a schopnostmi, které budou v
konceptu Primyslu 4.0 nabyvat na vyznamnosti a kvalifikovana pracovni sila se tak stava
klicovym faktorem uspéchu (Gehrke et al., 2015) a tim padem i nejvétsi vyzvou drtivé
vétSiny firem, aby ziskaly dostatecné kvalifikované zaméstnance, coz se bude tykat jinych
typu pracovnich mist, nez mist pfimo na pracovni lince (Geissbauer et al., 2017). Proto
je nutné zkoumat dopad vyvoje a nasazovani novych technologii na lidi pracujici ve

vyrobé (Gehrke et al., 2015).

Obrovskym piinosem Primyslu 4.0 pro zaméstnance ve vyrobé je uleva od fyzicky
namahavé prace a rutinnich ¢innosti a ptibude tak vice duSevni préce, ktera je iniciovana
spolupraci nebo spravou autonomnich systémd, se kterymi budou zaméstnanci propojeni

pomoci digitalnich technologii. Budou pracovat v prostiedi decentralizovaného
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rozhodovani, kde dosud neni jasné, kdo bude za rozhodovani v budoucnosti zodpovédny,
zda stroje nebo lidé (Beier et al., 2020). Autor to z hlediska udrzitelnosti vnima jako
otazku s dusledky do socialni oblasti, kterd neni dosud dostatecné presn¢ zodpovézena.
Decentralizace je, vedle interoperability, virtualizace, modularity, schopnosti reagovat v
realném Case a orientace na sluzby, povazovana za zakladni princip Pramyslu 4.0 (Lu,

2017).

Zimmermann (2017) identifikuje a analyzuje oblasti pracovnich podminek s nejvétsim
pozitivnim a negativnim dopadem Primyslu 4.0. Mezi nejvétsi pozitivni zmény na
zaméstnance a pracovni podminky fadi:

e Automatizace ¢innosti

Pfinosy automatizace ¢innosti v odlehceni pro zaméstnance povazuje autor za posileni
vnitiniho socialniho rozméru CSR. Ekonomicky rozmér CSR je posilen eliminaci chyb a

vyssi efektivitou vyrobniho procesu.
e Flexibilita a modernizace ¢innosti

Flexibilita a modernizace ¢innosti klade zvySené naroky na kvalifikaci a mezioborové
znalosti zaméstnancti zejména ve vyrobé, kde jim budou svéfeny i inZzenyrské ¢innosti a
ukoly vyssiho fizeni vyroby s vyS$si odpovédnosti, vznikne tzv. inZenyrsky-kvalifikovany
délnik. Flexibilita a odborna troven ¢innosti zlepSuji socialni pilit interntho CSR, nebot’
plné automatizovana vyroba je a bude zavisla na lidech, ktefi budou schopni identifikovat

a odstranit technické zavady (Spath et al., 2013).
o Podpora ¢innosti skrze asistencni systémy

Prace s asisten¢nimi systémy pfinese zaméstnanctim vyssi kvalifikaci, tlevu od fyzické
zatéZe a ergonomickou praci, coz zlepsi jejich zdravotni stav, pracovni podminky a také
samotny socialni pilif interniho CSR, ktery je timto schopen feSit demografickou vyzvu
zapojenim starSich zaméstnancii k obsluze novych technologii a stroji za pomoci

asistencnich systéma.
e Flexibilita mista vykonu prace

Dostupnost redlnych dat a informaci dovoli pracovat zaméstnanciim z libovolného mista.

Pracovni misto se tak stane flexibiln€j$i a umoZzni relevantni CSR aktivity k feSeni pfani
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a potieb zaméstnanct v zavislosti na jejich aktualni zivotni situaci nebo rovnovaze mezi

pracovnim a osobnim zivotem.
o Flexibilita pracovni doby a nasazeni

Zaméstnancim bude svéfeno samostatné rozhodovani o tom, kdy a kde budou nasazeni,
coz pozitivn¢ zvySuje jejich odpovédnost, motivaci a kompetenci. Rovnéz vyrobni
systému budou schopny se pfizplisobit pracovnimu tempu zaméstnance. Diky témto

novym modeliim organizace prace se zlepsi socialni dimenze internitho CSR.

Asistencni systémy, flexibilni vykon prace a flexibilni pracovni dobu lze navrhovat
flexibiln¢ s ohledem na demografickou strukturu zaméstnanct. Tim lze nalézt vhodné
feSeni pracovnich podminek a vyznamné tak podpofit fizeni socidlniho pilife interniho
CSR vzhledem k nedostatku kvalifikovanych zaméstnancii. Lepsi fizeni socidlniho pilite
interniho CSR ma pozitivni efekt nejen na stavajici zaméstnance, ale i na nabor novych

zaméstnancu a jejich zaclenéni, napt. diky zméné vyssi kvalifikace pro vyrobni ¢innosti

nebo komunikaci asisten¢nich systému v cizich jazycich. (Zimmermann, 2017)

1.2.5 Vyzvy Primyslu 4.0 a pracovni podminky

Zmény pracovnich podminek jsou pro Zimmermanna (2017) vedle pozitivnich zmén
analogicky zdrojem potencialnich vyzev spojenych s digitalizaci a to zejména
v oblastech:

e Automatizace ¢innosti a podpora ¢innosti skrze asisten¢ni systémy

Management socialniho pilife interniho CSR musi v komunikaci zdiraziiovat piinosy
Primyslu 4.0 ve zvySeni dlouhodobé konkurenceschopnosti firmy, jeji dlouhodobé
uspéSnosti a preziti, a nabizet cilené mozZnosti vzdélavani pro zvySovani kvalifikace
zaméstnancl.

o Flexibilné;si pracovni mista a jejich modernizace
Hrozbou je pifetézovani zaméstnancti, které muze vést ke zvySeni psychického stresu.
Ovladani autonomnich systémil a souvisejici odpovédnost je nebezpecim pro fizeni CSR.

S tim je spojeno zajisténi odpovidajici kvalifikace zaméstnanct.
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o Flexibilita pracovni doby a nasazeni

Tato flexibilita zahrnuje propojeni tak velkého mnozstvi riiznych oblasti a stroju, Ze jeji
slozitost miize predstavovat riziko pro pracovni podminky a tim i riziko pfetizeni

zaméstnance. Proto je nutné adekvatné tomuto nastavit a fidit CSR.

Pichled vyzev podle Zimmermanna (2017) véetné jejich konkrétniho obsahu uvadi

podrobngéjsi a prehledné;ji tabulka 1-7.

Nékolik vyzev vlivu Primyslu 4.0 na pracovni podminky definovalo také némecké
Ministerstvo prace a socidlnich véci, které v roce 2015 vydalo Zelenou knihu: Prace 4.0
(Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, 2015). Touto publikaci chtélo oteviit
celospolecensky dialog o trendech prace v budoucnosti a vlivu digitalizace na svét prace.
Ministerstvo prace a socidlnich véci povazuje uvedené vyzvy za velmi podobné tém
soucasnym a spatfuje, ze maji spolecny stejny cil k jehoZ dosazeni je nutné nalézt nové
odpovédi. Jde o vyzvy k: zaji§téni Gi€asti na praci, sladéni Zivotnich fazi v pracovni a
socialni oblasti, dosazeni férovych mezd a socialniho zabezpeceni, rozvoji vzdélavani,
udrzeni prace v dobé¢ transformace a vytvofeni udrZitelné firemni kultury
(Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, 2015). Vyzvy se svymi souvisejicimi tématy

jsou piehledné zobrazeny v tabulce 1-9.

V navaznosti na otevieni dialogu o budoucnosti prace v Némecku byl uskute¢nén
vyzkumny projekt Spolkového ministerstva Skolstvi a prace a Technické univerzity v
Mnichové, ktery zkoumal zmény prace v disledku digitalizace a identifikoval vyzvy a
prilezitosti s experty na digitalizaci z oblasti byznysu, védy a politiky (Welpe, Brosi and
Schwarzmiiller, 2016; Schwarzmiiller, Brosi and Welpe, 2017), které jsou piehledné

zobrazeny v tabulce 1-8.
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Tabulka 1-7 Vyzvy digitalizace a jejich obsah podle Zimmermann

Automatizace

¢innosti

Flexibilizace
a zhodnoceni
¢innosti

Podpora

¢innosti skrze

asistenci

Flexibilizace
pracovniho
mista

Flexibilizace
pracovni doby

prevzeti manualni
prace a casti
premyslivé prace
stroji

ulehéeni od
monoténnich a
obtiznych
rutinnich ¢innosti

automatizovany
zaznam informaci
- ulehéeni od
administrativy a
dokumentace

automatizace
zkousek kvality
nebo zdravi
Skodlivych
materiali skrze
RFID &ipy

Zdroj: viastni zpracovani podle Zimmermann (2017)

roz§iteni spektra
a komplexnosti
ukold skrze
technologie, data
a informace

vyuziti know-
how
zaméstnancl pro
zpétnou vazbu a
kontinualni
zlepSovani

spontanni
planovani diky
zobrazeni a
fizeni vyrobnich
procest v
realném Case

rychlejsi reakce a
rozhodnuti
zameéstnancl pii
poruchéch

zamgstnanec
ziska dulezité
kontrolni a
rozhodovaci
funkce pro
vyrobu
zvysené
pozadavky na
kvalifikaci skrze
zvysenou
flexibilitu a
komplexnost
ukol

umét nezavisle
planovat a Cinit
rozhodnuti

prevzeti
inzenyrsky
podobnych
¢innosti ve

vyrobé
operativa
prevezme

zodpovédnost a
ukoly vyssi tidici
urovné

podpora ¢innosti,

které nelze
automatizovat
strojovou
asistenci
fizeni pomoci
gest a hlasu,
augmented
reality, aplikace
pro chytré
telefony nebo
tablety
asistence pro
fidici Groven k
analyze
rozhodnuti a
doporuceni pro
operativu
primé
rozhodovani
operativy pfi
poruchéch nebo
zmeénach bez
fidici Grovné

asistence pro
noveé
zaméstnance

kvalifikace pro
praci s asistenci

podpora
zdravotnich
podminek:

optimalni
ergonomie a

zatiZzeni

obsluha asistence

starSimi
zaméstnanci

nasazeni
asistence se
souhlasem
zameéstnance
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zamestnanec

nemusi byt vazan
k jednomu mistu,

aby splnil ukoly

mobilni
dostupnost
relevantnich dat
v realném case z
jakéhokoliv
mista

vychazeni vstiic
riznym pfanim
zamg&stnancl

nasazeni
zaméstnance na
misto s ohledem
na jeho zivotni
situaci

nabidka k
psychické a
fyzické
regeneraci

samofizeni
nasazeni
zamestnancem

zameéstnanec
muze
spolurozhodnout
kde bude nasazen

prizpisobeni
zaméstnancl
aktualné ¢innosti
odpovidajici 1épe
jejich ¢asovym
potiebam
vyrobni systém
reagujici na
pracovni rychlost
a tempo
zameéstnance

adekvatné
flexibilni
odménovani

pozitivni efekty
pro nabor

zamg@stnancl a
atraktivni

pracovni mista

nasazeni
asistence v
riznych jazycich
pro zahrani¢ni
zaméstnance a
jejich integraci

zajimavejsi
pracovni mista S
flexibilnimi
¢innosti

sbér a ochrana
informaci o
zaméstnancich



Tabulka 1-8 Vyzvy digitalizace a jejich obsah podle Welpe

Informacni a
komunika¢ni
technologie a
komunikace

Strukturalni
zmény

zména obsahu

zvySujici se " , .
ysu ¢innosti, vznik

technolog_lcky i
rozvoj .
povolani
zménéna vyssi nejistota,
komunikace a nizs§i
spoluprace  predvidatelnost
komunikace flexibilita
pfes rozhrani  zaméstnavani,
(hranice oboru vy§s§i
a organizace) konkurence

nova média
(chats, socialni
Sit€)

Kompetence | Vykonnostni
Hierarchie a osobni a talentovy
rozvoj management
vyssi
pozadavky
zvySujici se (agilita, vy$8i naroky na
vliv flexibilita, IT kompetence
kompetence,
kvalifikace)
et celozivotni hzorgfl‘;z’e‘fu
autonomie vzdélavani ,
vykonu
dal$i moznosti
plocha rovzv01e . komplexita
hierarchie Zames.mapcu prace
oproti "hire-
and-fire"
demokratizace pracovni
a participace intenzita
inspirace,
motivace a akciléecr:ce
funkce vzoru P
vzdalené Cvs
. transparentn€jsi
vedeni a vokon
diivéra yrony

vys$$i orientace
na vysledky

vysSi
pozadavky na
tymy
(dynamika,
diversifikace,
virtualni,
globalni)

vztah mezi
pracovnim a
soukromym

Work&L ife

Technologie

balance
a zdravi

zménény

spoluprace se
stroji

zivotem

zesilena

podpora skrze
nastroje a IT

vice
pracovnich
vyzev

automatizace
¢innosti

vySssi
flexibilita

Yy

VvySsi
dostupnost

rozostreni
hranic mezi
pracovnim a
soukromym
zivotem
umoznéni
novych
modelt prace
a pracovniho
casu
jasna pravidla
tykajici se
pristupnosti

vice zatizeni
a stresu

Zdroj: viastni zpracovani podle \Welpe, Brosi and Schwarzmiiller (2016 a 2017)
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Tabulka 1-9 Vyzvy digitalizace a jejich obsah podle BMAS

Zivotni faze
v pracovni

Zajisténi
ucasti na
praci

Férové mzdy Skoleni Zachovani Firemni kultura
iy . a socialni g primérené a demokraticka
a socialni e a vzdélavani 7 .

o zabezpeceni prace participace
politice

dalsi skoleni a

pozitivni -
, ., rozvoj , , , o,
prace pro . ekonomicky . dobré pracovni chytra personalni
- pracovni doba dovednosti - . for
vSechny dopad na .. . podminky politika
S, celozivotni
socialni politiku i
vzdélavani
nové " . o1 . struktura dalsiho ~ vhodné formy i
Y e e casové pfislib prosperity . e spolurozhodovani a
prilezitosti 9 . a kontinualniho flexibility pro AN
et ll pozadavky pro vSechny " , . ekonomicky Gspéch
zaméstnani Skoleni zaméstnance
ucast riznych casové konflikty - 5§ o vysokd mira
. . kolektivni krats$i in ni .
skupin v v rodinném ote t,V, . atsl movac ochrana zdravi akceptovatelnosti
2 ot i e vyjednavani cykly . .
pracovni sile  dennim Zivoté zaméstnanci
méné , o nestandardni
e nové flexibilni . .
vzdélani . formy legalni ochrana kultura participace
L kompromisy oy PN
pracovnici zam&stnavani
pro zeny, socialni ochrana -
] BRI vybalancovani
star§i a pro vydélecné oo generace Y
. 7 zajma
migranty aktivni osoby
pro lidi s

postizenim dané a srazky

Zdroj: viastni zpracovani podle Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (2015)

1.2.6 Budoucnost prace v Priimyslu 4.0

Uspé&sna implementace projektt Primyslu 4.0 si vyzaduje spolupraci a zapojeni viech
zainteresovanych stran - stakeholderti (Spath et al., 2013), coz je spolu se spole¢enskou
odpovédnosti ,,zakladem nového ekonomického diivodu, ktery sjednocuje zaméstnance z
ruznych zemi, generaci a oborti ke spole¢nym ciltim a jsou pro n¢ nadSeni* (Spief3, 2017).
Proto by se firmy mély soustfedit na nasledujici izka mista, ktera se do budoucna proméni
(SpieB3, 2017):

e misto ristu hodnoty pro akcionare, se zaméfit na udrzitelny rist k dosazeni

rovnovahy mezi ekonomickym ziskem a spolecensky odpovédnym chovanim

e Misto nepruzné firemni struktury s kontrolou chovani, podporovat sebekontrolu a

dovednosti spoluprace zaméstnancti a tymu
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misto individualismu a konkurence, pfijmout dynamicky propojeny svét prace a

umoznit rozmanitost jako zdroj inspirace a inovaci

Pro budoucnost prace v Pramyslu 4.0 je pro firmy nezbytné, aby se vénovaly

nasledujicim oblastem a ukoltim (SpieB3, 2017):

aktivni zapojeni zaméstnanct (pravo vyjadiit se, svoboda rozhodovani, osobni
odpovédnost za organizaci prace, transparentnost napi. pii volbé vedoucich,
platech)

nové systémy odménovani a motivace (Casové UCty, sabbaticals, variabilni
odmény napt. prostiednictvim skupinovych cili nebo spole¢nych projekti)
vzdélavani a rozvoj podle zménénych kompetenénich profilii (napf. podpora
sebetizenych forem uceni, adaptivniho uceni, podpora kompetenci jako kreativita,
intuice, zachazeni s emocemi, interkulturni dovednosti)

uplatnéni potencidlu vSech talentli a dovednosti zaméstnancti

podpora tymové diverzity (v€koveé smisené tymy, interkulturni tymy,
mezioborové tymy, mentofi a mentorské systémy)

nadseni zaméstnanct prostfednictvim soudrznosti mezi vizi a zitou kulturou

Kroky, které mize kazda firma planovat pro budoucnost s mnoha moznostmi, se fadi i

nasledujici (Geissbauer et al., 2018):

porozumét, jak mohou lidé a stroje spolupracovat pfi plnéni firemnich cilt

Ujasnit si firemni hodnoty a chovéni jako zéklad firemnich zasad, procest,

rozhodovani a priorit

identifikovat a zapojit interni a externi stakeholdery k fizeni jejich ocekavani a
spoluvytvareni prace budoucnosti

Vytvorit otevieny a transparentni piib¢h, jak firma ovliviiuje, planuje a zajistuje
praci budoucnosti pro firmu, spole¢nost a jednotlivce

hledat zptsoby, jak mohou technologie vylepsit nabidku pro potencialni i stavajici

zameéestnance
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e Vvybudovat a rozvijet adaptabilitu zaméstnancti pomoci flexibilniho mixu talenti,
novych zplisobll prace a uceni, a radikaln€ odlisné profesni drahy

e pfepracovat tradicni univerzalni programy a politiky v oblasti lidskych zdroju tak,
aby poskytovaly nové modely uceni a rozvoje, profesni drahy, modely schopnosti,

pracovnich mist a odménovani

Doporuceni Geissbauer et al. (2018) smétuji také k zaméstnancim, aby:
e rozumeli celkovému obrazu — vyvoji technologii a dopadu trendli na praci
e mgéli osobni plan pro digitalni svét — revidovali své dovednosti

o pfijali opatieni pro sebe a svou rodinu ke zvladnuti zmény a uchopeni moznosti

pro sebe

I pfes zndma anebo dosud neznama nebezpeci pro Prumysl 4.0 a socidlni pilii interniho
CSR bude digitalizace prumyslu nadale pokradovat a zplsobi obrovskou zménu
pracovnich podminek, coZ zasdhne fizeni CSR, zejména jeji socidlni pilif. Proto dalsi
vyzkum by se mé&l zaméfit na potencial a dopady Primyslu 4.0 na pracovni podminky, a
tim na socialni pilit interniho CSR (Zimmermann, 2017). Birkel et al. (2019) doporucuje
vyzkum konkrétnich ptipada k lepSimu porozuméni implementace Primyslu 4.0. Kritické
posouzeni v Primyslu 4.0 si také zaslouzi jak tvorba novych pracovnich mist diky novym
obchodnim modelim, tak také zanik pracovnich mist kvili zautomatizovani manualni
prace, coz ovlivni i intelektualni a kognitivni tkoly managementu (Kiel et al., 2017,
Birkel and Miiller, 2021). Zmény tykajici se nejen pracovnich mist, ale 1 dalSich oblasti
Primyslu 4.0, bude vhodné zkoumat ve strojirenstvi a dalSich nepfimych oblastech

vyroby (Gehrke et al., 2015).

1.3 VYMEZENI VYZKUMNE MEZERY

CSR prispiva k udrzitelnému rozvoji, zdravi a blahobytu spolecnosti (International
Standards, 2009). Ekonomicka tspé&snost, konkurenceschopnost a produktivita firmy je
pfimo ovliviiovana vnimanim stakeholdert o jejim odpovédném chovani (Rada Kvality

CR, 2008; European Commission, 2001). Proto firmy pii svém rozhodovani o
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odpovédném chovani berou ohled na ocekdvani zainteresovanych stran — stakeholderti
(International Standards, 2009). Odpovédné chovani firem podporuje ekonomicky rust

firmy a zlepSuje kvalitu Zivota zaméstnancu a jejich rodin.

Oblasti zaméstnanecké politiky a pracovnich podminek se zaobira socidlni pilii interniho
CSR, kde v centru zajmu jsou zaméstnanci. Zaméstnanci patii mezi skupinu stakeholdert,
ktefi maji svlij velmi specificky a velky vliv na firmu a proto je vhodné k nim piistupovat
jako k partnerim firmy (Rada Kvality CR, 2008). V nejidealngj$im ptipadé firma své
zaméstnance motivuje, udrzuje a laka nové zaméstnance svym poslanim a vizi, a vzdélava
je na tolik, Ze jsou na trhu prace vzdy zaméstnatelni (Freeman, Harrison and Wicks,
2007). Dilezité je fizeni diverzity, nebot’ rozdily mezi zaméstnanci mohou vést jak ke

konfliktiim, tak i pfileZitostem pracovisté budoucnosti (Friedman and Lewis, 2021).

Mezi duvody piijeti CSR se nachazeji i takové, které jsou v souladu s divody pro
implementaci Priimyslu 4.0. Mezi nejhlavnéjsi patii konkurenéni vyhoda, ekonomicka
uspé&snost a dlouhodoba udrZitelnost, na které navazuji diivody, které k nim také vedou:
snizovani provoznich nakladl, efektivita provozu, inovace a schopnost zaujmout,

motivovat a udrzet si zaméestnance.

Pro pfijeti CSR ve firm¢ jsou za klicovy faktor povazovani zaméstnanci. Implementace
CSR si vyZzaduje odhodlani a zapojeni nejvyS$Siho managementu firmy, zapojeni
zaméstnancu a vyuziti jejich inovativniho mysleni (European Commission, 2001). Zcela
totozné to plati o pfijeti a implementaci Primyslu 4.0. Mezi spole¢na firemni opatfeni pro
CSR a Primysl 4.0 jak si zabezpecit kvalifikované zaméstnance patii jejich celozivotni
vzdelavani, zajisténi rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem, péfe o zdravi a
bezpecnost pii praci, diverzita na pracovisti, sdileni informaci ve firm¢ a zajisténi jejich

zaméstnatelnosti — jistoty prace v budoucnosti (European Commission, 2001).

Ve vyzkumu interntho CSR chybi jeji komplexni konceptualizace, aby ji manazefi
spravné chépali a implementovali uzitecné a prakticky do svého managementu firmy

(Mory, Wirtz and Géttel, 2016). Rovnéz pro obsah socidlniho pilife interntho CSR

68



neexistuje sjednoceny a komplexné pojaty pohled. V budoucnu se ocekava rist CSR tak,
jak poroste ekonomika a hlavnimi tématy CSR budou pracovni podminky, pracovni
prostiedi, zdravotni péce a firemni kultura (Carroll, 2021). Trendem CSR a také Primyslu
4.0 je nahrada zaméstnanct roboty a umélou inteligenci s jejich pozitivnimi a negativnimi
dopady (Haski-Leventhal, 2018). Proto doporuc¢eni dal$iho vyzkumu CSR je na socialni
vykon a socialni dopady digitalizace primyslu. Nejagilnéjsi a nejodolnéjsi firmy sleduji
hlavni strategie, které a) stavi do popiedi lidi, b) vnimaji trend digitalizace, zdravi a
rovnovahy, ¢) jsou odolné viici zménam a d) zapojuji stakeholdery do rozhodovani

(Carroll, 2021).

Zména prace v Primyslu 4.0 miiZze byt optimistickd nebo pesimisticka. Nékteré pracovni

pozice zaniknou, n€které teprve vzniknou. Rozhodné se zméni naroky na vedeni a fizeni.

Zménu prace ovliviiuji a nadéle budou ovliviiovat Ctyfi megatrendy: globalizace,
demografické zmény, digitalizace a udrZitelnost. Digitalizace pramyslu, alias Pramysl
4.0, je soucasti megatrendu digitalizace a zarovenn ma svij presah i do ostatnich
megatrendu, které posiluje jako v ptipadé globalizace a udrzitelnosti, anebo je poméaha
tesit jako v pfipadé demografické zmény (SpieB3, 2017). Se spoleCenskymi zménami roste
ocekavani spolecnosti po zodpovédném chovani kazdého z aktérii spoleCenského a
ekonomického Zivota, zejména firem, které musi vytvaret hodnoty ve vSech tfech
oblastech odpovédnosti: ekonomické, ekologické a socialni (Kiel et al., 2017; Birkel et
al., 2019). Dosavadni vyzkum popsal, ze k provedeni zmény prace a uréeni jejich
socialnich dopadl neexistuje jasny ndvod, a ze dlsledky Primyslu 4.0 na praci nejsou

zcela znamy (Hirsch-Kreinsen, 2016).

Je zcela ziejme, Ze digitalni tovarny s digitalni vyrobou potiebuji digitalni pracovni silu
(Geissbauer et al., 2017). Pracovni sila potiebuje digitalni transformaci. Firma potiebuje
rozvoj digitalni firemni kultury. Celofiremni pfijeti téchto zmén 1ze dosdhnout jen pokud
budou prioritou, kterou prosazuje a fidi vrcholovy management firmy (Miiller, 2019).
Proto nezbytnym elementem Primyslu 4.0 a jeho Gspéchu jsou vysoce kvalifikovani lidé
(Gehrke et al., 2015; Miiller, 2019). Tyto lidi je potieba bud’ najit nebo si je vychovat.
Nicméné pro oba zplisoby je v konkuren¢nim svété dilezita firemni vize, poslani a

firemni kultura, které maji ptilakat nebo udrzet zaméstnance, ktefi se s nimi ztotozni
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(Brown et al., 2018). Neplati to jen o zaméstnancich, ale také o zakaznicich a partnerech,
a firmy v tom vidi piilezitost pro CSR, aby pomohla v jejich dlouhodobé udrzitelnosti,

uspéesnosti, konkurenceschopnosti a motivaci zaméstnanct.

Odpovida to také nastupujici mladé generaci, ktera ma postoje a vnimani na praci a zivot
zcela jiné nez generace piedchozi a chee délat néco co ji dava smyl a prispiva k vétSim
spolecenskym cilim (Spie8, 2017). Jiz ztohoto generacniho rozdilu je patrné, ze
S Priimyslem 4.0 je spojena zména hodnot a obména generaci a pro firmy bude vyzvou
sjednotit tyto rozdilnosti na jednom pracovnim misté (Fabisch, 2017). Pro vyuziti vSech
moznosti Primyslu 4.0 je nutna spoluprace vSech zainteresovanych stran — stakeholder,
nastaveni cili pro kazdou oblast CSR a sdileni firemni vize (Kagermann, Wabhlster and
Helbig, 2013; Birkel and Miiller, 2021) Zam¢feni vyzkumu ma sledovat potencial
Primyslu 4.0 a jeho dopad na pracovni podminky, a tim padem také na socidlni pilif
interniho CSR, aby jeho fizeni bylo na odpovidajici kvalitativni urovni vyznacujici se

pozitivnim vlivem na stavajici i budouci zaméstnance (Zimmermann, 2017).

Dlouhodobg udrzitelna a Gispésna firma by méla z pohledu CSR byt skvélym mistem pro
praci, mit vnimavou kulturu a ptevzit zodpovédnost za své zaméstnance (Fabisch, 2017).
Méla by definovat své firemni hodnoty a chovani, identifikovat a zapojovat interni a
externi stakeholdery (Geissbauer et al., 2018) a udrzitelné rist v rovnovaze mezi

ekonomickym ziskem a spolecensky odpovédnym chovanim (SpieB3, 2017).

S ohledem na 1) doporudeni provadét vyzkum Primyslu 4.0 ve strojirenstvi (Gehrke et
al., 2015), 2) klicova odvétvi ceského primyslu, kterymi jsou automotive a strojirenstvi,
a 3) zijem téchto odvétvi na implementaci Primyslu 4.0, je vhodné vést vyzkum
v podminkach Ceské republiky v téchto odvétvich u firem se zahraniénim vlastnikem,

idealné z Némecka.

Vyzkumem CSR, stejné jako Primyslu 4.0, se zabyva velké mnoZstvi odbornikli jak

v Ceské republice, tak v zahrani¢i. Proto jedine¢nost navrhovaného vyzkumu spociva ve
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zcela novém propojeni téchto dvou aktudlnich strategickych oblasti, které maji

nasledujici spole¢né piinosy:

dlouhodoby charakter implementaci

aplikovatelnost pro vyrobni podniky

zajisténi a posileni konkurenceschopnosti

zajisténi dlouhodobé udrzitelnosti podnikani

komplexni pfistup a vliv na fizeni podnika

zvyseni loajality a produktivity zaméstnancu

prilakat a udrzet si kvalifikované zaméstnance

budovani a prohlubovani vztahli s riznorodymi skupinami stakeholderd, prioritné
s internimi stakeholdery

zmeéna ve smysleni a pfistupu podnikit k celé spolecnosti

efektivni vyuZzivani zdroji, sniZeni energetické a surovinové naro¢nosti vyroby

zvySeni Setrnosti k Zivotnimu prostredi

Vycet shodnych prinostt CSR a Priumyslu 4.0 podnécuje zajem akademického a firemniho

svéta o novou cestu hledani a zkoumani synergickych efektii, aby se mohla stanovit

uspésna strategie ke zvladani vyzev soucasného svéta a ziskani konkurenceschopnosti

eského primyslu. Pro Ceskou republiku jako zemi se silnou primyslovou tradici je

vyvoj smérem k Priimyslu 4.0 za podpory spolec¢ensky odpovédného chovani rozhodujici,

chce-li ziistat v globalni konkurenci atraktivni vyrobni a inovaéni lokalitou.

Syntézou aktualnich teoretickych vychodisek digitalizace prumyslu a socialniho pilife

CSR uvedenou v tabulce 1-10 bylo zjisténo, Ze tyto oblasti jsou bud’ nedostateéné pokryté

anebo potiebuji dal§i vyzkum (tzv. bild mista). Bild mista byla pouZita pro spravné

stanoveni vyzkumné mezery, kterd byla primarné¢ vymezena nésledujicimi oblastmi:

1.
2.

vliv digitalizace na CSR, zamé&stnance a praci

obsah a stav interniho CSR

3. ocekavani internich stakeholderu
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Rozsah objevenych bilych mist byl zcela dostacujici pro stanoveni a provedeni vyzkumu
dizerta¢ni prace, ktera je jak ¢asem, tak i rozsahem, omezena. Bylo proto nutné stanovit
hlavni limit vyzkumu. Stala se jim oblast kritickych parametrti ispéchu zminovanych
V nazvu dizerta¢ni prace s rozdilnou strategii vyzkumu, nez jakou indikuji vySe uvedena
bila mista pro oblasti digitalizace primyslu a socialniho pilife CSR. Vyzkum dizerta¢ni
préace se proto zaméfil pouze na zkoumani vlivu digitalizace primyslu na CSR, interni
stakeholdery a jejich o¢ekavani. AvSak kvalitativni vyzkum o¢ekavani rozdilnych skupin
internich stakeholderd pfispéje k objeveni a popisu kritickych parametri CSR, které
mohou pozd¢ji poslouzit jako zaklad pro nasledny kvantitativni empiricky vyzkum

kritickych faktorti uspésnosti CSR podle bézné pouzivanych metod.

Piehled syntézy bilych mist a jejich vystupti pro nasmeérovani vyzkumu dizertaéni prace
vedouci ke stanoveni potencionalnich vyzkumnych otazek lze ptehledné a ndzorn¢ vidét
v tabulce 1-10. Piehled rovnéz obsahuje kody pfifazené potencionalnim vyzkumnym
otazkam, které byly vytvofeny jako zdklad systému koda pro pozdé¢jsi kvalitativni

zpracovani dat z vyzkumu.
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CSR

CSR

CSR

CSR

CSR

CSR

CSR

CSR

CSR

CSR

CSR

BILA MISTA

nejagilné€jsi a nejodolnéjsi firmy aktualné berou v potaz
megatrendy digitalizace, zdravi a jsou odolné viici
urychlenym zménam

vyzvou pro firmy je digitalni adopce novych technologii do
politiky a praxe CSR, aby reflektovala zmény v ocekavani
zameéstnancl

dalsi vyzkum CSR soustiedit na socialni vykon a socialni
dopady

nejagilnéjsi a nejodolnéjsi firmy jsou odolné vuci
urychlenym zménam a prosazuji kapitalismus stakeholdert

zlepSeni méfeni i interniho CSR, aby se studie daly
srovnavat

dalsi vyzkum jasného a komplexniho popisu konstruktu
interntho CSR

dalsi vyzkum §irsi oblasti interniho CSR s komplexni
konceptualizaci interniho CSR

hlavni téma CSR jsou v pracovnich podminkach,
pracovnim prostiedi, firemni kultufe a zdravotni péci

priorita zachovani duSevniho zdravi zaméstnanctim kvuli
konstantnim zménam na trhu prace

trend nahrady zaméstnanctl roboty a umélou inteligenci
S pozitivnimi a negativnimi dopady — CSR musi hledat
blaho lidi novymi zptsoby

primarni skupin¢ stakeholderti (zaméstnanci a

management) se musi firmy vénovat udrzitelnym zptisobem

POTENCIALNI

AUTOR | VYSTUP PRO VYZKUM VYZKUMNE OTAZKY

Carroll  megatrend digitalizace a odolnost Jaky je vliv digitalizace
2021 vici zménam pramyslu na CSR?
Carroll vliv digitalizace na CSR a OJakyje 7 dlgltalvlza(fe .
Bt “ 2 pramyslu na CSR a oéekavani
2021 ocekavani zaméstnanci - 2
zaméstnancu?
Carroll dopady digitalizace na socialni Jaky je vliv digitalizace na
2021 CSR socialni CSR?
oy ., Jakym zménam bude ¢elit CSR
odolnost vii¢i zménam a zapojeni . S ,
Carroll . a jak zapojit interni
stakeholderti do
2021 . stakeholdery do
spolurozhodovani ot
spolurozhodovani?
e'tv'a"’l‘cgf)sz’f‘l Zjisténi stavu internfho CSR~ Jaky je stav interniho CSR?
Mory et , .. , Co vse je obsahem interniho
al. 2016 komplexni popis interniho CSR CSR?
Mory et v s . , Jak Siroka je oblast interniho
al 2016 Sirsi oblast interniho CSR CSR?
Carroll temata CSR,: pracovl podmlr}ky, Jaka je firemni péce o
pracovni prostredi, firemni .
2021 . x zaméstnance?
kultura a zdravotni péce
e zachovat dusevni zdravi Jaky je vliv konstantni zmény —
etal 2021 zameéstnanct pod vlivem digitalizace na dusevni zdravi
: konstantni zmény zameéstnancu?
Haski- ozitivni a negativni dopad Jaké jsou pozitivni a negativni
Leventhal pOZIVI & 1 dopacy dopady digitalizace na
digitalizace na zaméstnance .
2018 zaméstnance?
Carroll primarni skupina stakeholderii: OCetntr'e’rp Zamu Vyzkumuw
Y . zustavaji interni stakeholdefi:
2021 zameéstnanci a management

zameéstnanci a management.
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KOD 1
vliv digitalizace
na CSR

vliv digitalizace
na CSR

vliv digitalizace
na CSR

vliv digitalizace
na CSR

interni CSR

interni CSR

interni CSR

interni CSR

vliv digitalizace
na zamestnance

vliv digitalizace
na zamestnance

interni
stakeholdefi

ocekavani
zameéstnancu

témata a aktivity
CSR



CSR

DIGITA
LIZACE

DIGITA
LIZACE

DIGITA
LIZACE

DIGITA
LIZACE

DIGITA
LIZACE

DIGITA
LIZACE

DIGITA
LIZACE

DIGITA
LIZACE

DIGITA
LIZACE

priorita vytvoteni mezi firmou a stakeholdery citové vazby

a silného vedeni

soucasny vyzkum zkouma predevsim technické aspekty
Primyslu 4.0 a tak jeho skute¢né dopady na udrzitelnost
jsou nejisté, rizikim se vénovalo pouze izolované a o
vzajemnych zavislostech neni dostatek znalosti

dalsi vyzkum potencialu a dopadu Primyslu 4.0 na
pracovni podminky a tim na socialni pilif interniho CSR

interni a externi aktivity CSR jsou nutnosti

vyzvou pro firmy je uspokojeni a sjednoceni riznych
osobnich oc¢ekavani rozdilnych generaci na jednom
pracovnim misté

doporuceni pro firmy identifikovat a zapojit interni a
externi stakeholdery k fizeni jejich o¢ekavani a
spoluvytvareni budoucnosti

dalsi vyzkum dopadu vyvoje a nasazovani novych
technologii na lidi pracujici ve vyrobé

zamestnanci maji rozumét celkovému obrazu — vyvoji
technologii a dopadu trendi na praci

dalsi vyzkum konkrétnich pfipadii K lep§imu porozumeéni
implementace Pramyslu 4.0

dalsi vyzkum zmény pracovnich mist ve strojirenstvi a také

V nepfimych oblastech vyroby

Haski-
Leventhal
2018

Birkel et
al. 2019

Zimmerm
ann 2017

Spiel3
2017

Fabisch
2017

Geissbaue
r et al.
2018

Gehrke et
al. 2015

Geissbaue
retal.
2018

Birkel et
al. 2019

Gehrke et
al. 2015

Tabulka 1-10 Pi‘ehled bilych mist a potencialnich vyzkumnych otizek

posileni vazeb mezi firmou a
zameéstnanci

dopady vlivu Primyslu 4.0 na
CSR

vliv Primyslu 4.0 na socialni
pilif interniho CSR

interni aktivity

rozdilnost v o¢ekavani internich
stakeholdert

identifikace ocekavani internich
stakeholderti a zapojeni do
spoluvytvareni budoucnosti

dopady vlivu digitalizace na
zameéstnance

vliv digitalizace na praci a
zaméstnance

vliv implementace Prumyslu 4.0
na pracovni podminky

vliv digitalizace na praci a
zameéstnance
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Jak posilit vazby mezi firmou a
zameéstnanci?

Jaky je vliv digitalizace
pramyslu na CSR?

Jaky je vliv digitalizace
priamyslu na socialni pilif
interniho CSR?

Jak se zméni interni a externi
aktivity CSR vlivem
digitalizace prumyslu?
Jaka jsou oc¢ekavani riznych
skupin internich stakeholdert
vlivem digitalizace primyslu?

Jaka jsou o¢ekavani internich
stakeholderti v dobé
digitalizace prumyslu a jejich
zapojeni do spolurozhodovani?

Jaky je vliv digitalizace
pramyslu na zaméstnance?

Jaky je vliv digitalizace
prumyslu na praci a
zaméstnance?

Jaky je vliv implementace
digitalizace pramyslu na
pracovni podminky?
Jaky je vliv digitalizace
prumyslu na praci a
zameéstnance v pramyslovém
podniku?

interni
stakeholdeti

vliv digitalizace
na CSR

vliv digitalizace
na CSR

vliv digitalizace
na CSR
ocekavani
internich
stakeholdert od
digitalizace
ocekavani
internich
stakeholdera od
digitalizace

vliv digitalizace

na zamestnance

vliv digitalizace
na zamestnance

vliv digitalizace
na zamestnance

vliv digitalizace
na zamestnance

ocekavani
internich
stakeholdert

témata a aktivity
CSR

témata a aktivity
CSR

vliv digitalizace
na praci

vliv digitalizace
na praci

vliv digitalizace
na praci



2 CILE DIZERTACNI PRACE A VYZKUMNE OTAZKY

Pro komplexni zkoumani vyzkumné mezery se V kvalitativnich studiich velmi casto
primarné stanovuji vyzkumné otazky misto cili a hypotéz (Creswell, 2009). Stanovuje
se obecna a Siroka tzv. centralni vyzkumna otdzka vymezujici zaméteni vyzkumu, ktera
je dale rozvedena do n€kolika dalSich jiz vice specifickych a zaméfenych vyzkumnych
otazek, jejichz odpovedi diky logické korespondenci a hierarchii ddvaji dohromady
odpovéd’ na centralni vyzkumnou otazku (Collis and Hussey, 2003; Creswell, 2009;
Svaticek et al., 2014; Saunders, Lewis and Thornhill, 2016). Takto stanovené vyzkumné
otazky se mohou pouzit jako zaklad pro formulaci hlavniho cile a dil¢ich cila vyzkumu

(Saunders, Lewis and Thornhill, 2016),

Vymezeni vyzkumné mezery V piedchozi kapitole poskytlo jasny vyzkumny ramec ke

stanoveni smyslu vyzkumu, jeho cilti a vyzkumnych otazek.

Smyslem vyzkumu je tedy prozkoumat vliv digitalizace primyslu na CSR a interni
stakeholdery ve vyrobnim podniku formou pfipadové studie. Vyzkum detailné zkouma
obsah a stav interniho CSR, stejné jako ocekavani internich stakeholderi v jehoz
rozdilech hleda kritické parametry CSR. Jelikoz se jedna o kvalitativni vyzkum a nikoliv
0 kvantitativni empiricky vyzkum, neni cilem vyzkumu identifikovat a vyhodnotit

kritické faktory tispésnosti CSR (tzv. critical success factors).

Ze smyslu vyzkumu a vymezeni vyzkumné mezery v kapitole 1.3, podpoiené prehledem
potencionalnich vyzkumnych otazek (viz tabulka 1-10), vyplyva formulace obecné
centralni vyzkumné otazky:

e Jaky je vliv digitalizace primyslu na interni CSR a interni stakeholdery pfi fizeni

vyrobniho podniku?
K nalezeni odpovédi na centralni vyzkumnou otazku slouzi specifické vyzkumné otazky

(VO), které pti své formulaci vychazely ze stejného zakladu jako formulace centralni

vyzkumné otazky a zni nésledovn¢:

75



e VO I: Jaky je stav urovné socidlniho pilife interniho CSR ve vyrobnim podniku
v dobé¢ digitalizace prumyslu?

e VO 2: Jaka jsou oCekéavani internich stakeholderti od socidlniho pilife interniho
CSR pod vlivem digitalizace pramyslu?

e VO 3: Jaké jsou kritické parametry CSR pro obdobi digitalizace primyslu?

Jedna se o zédsadni vyzkumné otdzky, které maji pokryt identifikovanou vyzkumnou
mezeru. Ve VO 1 je nutné pro zjisténi stavu trovné socialniho pilife interniho CSR jako
zaklad identifikovat a popsat co je obsahem tohoto pilife a stanovit postup méfeni ke
zjisténi jeho stavu ve dvou Easovych obdobich. VO 2 zjistuje a analyzuje ocekavani
nejvétsich skupin internich stakeholderti: zaméstnanci a managementu, které maji od
socialniho pilife interniho CSR Vv budoucnosti. VO3 pak na zéklad¢ kvantitativniho
hodnoceni stavu socidlniho pilite interntho CSR zVO 1 a porovnani rozdilnosti
v o¢ekavani skupin internich stakeholdertt z VO 2 objevuje a popisuje kritické parametry

CSR pro obdobi digitalizace prumyslu.

Proto hlavnim cilem dizerta¢ni prace, po stanoveni vyzkumnych otazek je:
e Navrh modelu socidlniho pilife interniho CSR a popis kritickych parametrt CSR

pfi fizeni vyrobniho podniku v Ceské republice v dobé digitalizace primyslu.

Tento obecny a §irsi cil je podrobnéji rozveden do dil¢ich cil, které je nutné pro dosazeni
hlavniho cile splnit a které odpovidaji stanovenym vyzkumnym otdzkam:
1. Identifikace, analyza, popis a vyhodnoceni soucasného a budouciho stavu
socialniho pilife interniho CSR ve vyrobnim podniku.
2. ldentifikace, popis a analyza ocekéavani internich stakeholderi od socialniho pilite
interniho CSR v obdobi digitalizace primyslu.
3. Identifikace, popis a analyza kritickych parametrt CSR pro obdobi digitalizace

priamyslu.

Sjednoceny a uspotadany piehled propojeni cili dizertacni prace, vyzkumnych otazek a

metod s jejich aplikaci v jednotlivych ¢astech vyzkumu podava tabulka 2-1.
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Tabulka 2-1 Schéma cili, vyzkumnych otazek a metod

KRITICKE
PARAMETR
\4
USPESNOSTI
CSR
ZAMERENE
NA INTERNIi
STAKEHOL
DERY PRI
RIZENI{
1%%:70):3\41: (6)
PODNIKU

V DOBE
DIGITALIZA
CE
PRUMYSLU.

HLAVNI
CiL

Navrh
modelu
socialniho
pilite CSR a
popis
kritickych
parametri
CSR pfi
fizeni
vyrobniho
podniku

v Ceské
republice v
dobé¢
digitalizace

pramyslu.

DILCI CILE

Identifikace, analyza,
popis a vyhodnoceni
soucasného a budouciho
stavu socialniho pilite
CSR ve vyrobnim
podniku.

Identifikace, popis a
analyza ocekavani
internich stakeholdert od
socialniho pilite CSR v
obdobi digitalizace

pramyslu.

Identifikace, popis a
analyza kritickych
parametr CSR pro
obdobi digitalizace

pramyslu.

CENTRAL
Ni VYZK.
OTAZKA

Jaky vliv
ma
digitalizace
primyslu na
fizeni CSR
a interni
stakeholder
y ve
vyrobnim

podniku?

VYZKUMNE OTAZKY

VO 1:

Jaky je stav Grovné
socialniho pilite CSR ve
vyrobnim podniku v dobé

digitalizace prumyslu?

VO 2:

Jaka jsou ocekavani
internich stakeholdert od
socialniho pilite CSR pod
vlivem digitalizace

pramyslu?

VO 3:
Jaké jsou kritické parametry
CSR pro obdobi digitalizace

pramyslu?
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METODY

reSerse zdroja
+
individualni %/

rozhovory

+

dotaznik

individualni
rozhovory
+
skupinové

rozhovory

individualni
rozhovory
+
skupinové

rozhovory

PRIM.
VYZ
KUM

KVALIT
ATIVNi

PREDVY
ZKUM

KVANTI
TATIVNI




Zdrojem odpovédi na vyzkumné otazky a tim splnéni dil¢ich cil a naplnéni hlavniho cile
dizerta¢ni prace je vyzkum skladajici se ze sekundarniho vyzkumu, predvyzkumu a
primarniho vyzkumu. Primarni vyzkum je proveden ve vyrobnich firmach a jeho naplni
jsou individualni rozhovory, skupinové rozhovory a dotaznikové Setieni. Chronologicky
ptehled jednotlivych stupiii, pouzitych metod a jejich vystupli piehledné zobrazuje

tabulka 2-2.

Tabulka 2-2: Piehled pouzitych metod a vystupi

VYZKUM A

METODA VAT

STUPEN

Sekundarni vyzkum:

Y 1 Navrh modelu CSR
reSerse literatury

Predvyzkum:

ot o b Aktualizovany navrh modelu CSR

Primarni vyzkum:
analyza dokumentt

Priméarni vyzkum:
individualni rozhovory

Primarni vyzkum:
dotaznikové Setfeni

Primérni vyzkum:
skupinové rozhovory

Primarni vyzkum:
analyza a vyhodnoceni
vysledki

Odpoved k VO 1: Jaky je stav urovné socialniho pilite
CSR ve vyrobnim podniku v dob¢ digitalizace pramyslu?

Odpoveéd k VO 2: Jaka jsou ofekavani internich
stakeholderti od socialniho pilite CSR pod vlivem
digitalizace pramyslu?

Odpoved k VOL1: Jaky je stav Grovné socialniho pilite
CSR ve vyrobnim podniku v dobé¢ digitalizace praimyslu?

Odpoved k VO 2: Jaka jsou ocekavani internich
stakeholderti od socialniho pilite CSR pod vlivem
digitalizace pramyslu?

Odpoveéd k VO 3: Jakeé jsou kritické parametry CSR pro
obdobi digitalizace primyslu?

Model CSR a kritické parametry CSR

Otazky a odpovédi z kvalitativnich metod primérniho vyzkumu (skupinové a individudlni
rozhovory) Ize podle jejich pfinosu K cilim a vyzkumnym otazkam dizertacni prace
rozdélit do ti1 skupin s jejich dal§im podrobné€jsim ¢lenénim, které zaroven slouzi jako
soustava kodi pro kategorizaci vystupu z kvalitativni analyzy dokumentii primarniho

vyzkumu v SW nastroji MAXQDA (viz kapitola 4.3.6 a tabulka 4-3):
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1) Primarni - odpovédi na vyzkumné otazky
a) Ocekavani zaméstnancu od
i) CSR
ii) Digitalizace
b) Ocekavani firmy od
1) CSR
i) Zaméstnancu
2) Sekundarni - podptrné informace pro vyzkumné otazky
a) Témata a aktivity interniho CSR
b) Prilezitosti pro zaméstnance
€) Hrozby pro zaméstnance
d) Postoj zaméstnancu k digitalizaci
e) Firemni vyzvy

f) Pfinosy digitalizace

3) Tercialni - doplitkkové informace k tématu
a) Vyhody pro zaméstnance
b) Nevyhody pro zaméstnance
c) Ptiprava
i) Zaméstnanct
i) Firmy
d) Vliv digitalizace na zaméstnance
e) Vliv digitalizace na firmu
f) Stav digitalizace ve firmé

g) Strategie digitalizace

Pro vystupy dizertacni prace byly zpracovadny pouze skupiny s primarnimi

sekundarnimi odpovéd'mi.
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3 METODOLOGIE ZPRACOVANI DIZERTACNI PRACE

Pro vyzkumnika neni jen dulezité samotné provedeni vyzkumu, ale také popis jeho
rozhodnuti a krokd, které ucinil k sestaveni G¢inného a seridzniho vyzkumu (viz
Saunders, Lewis and Thornhill, 2016). Za timto ucelem vytvofil Saunders, Lewis and
Thornhill tzv. vyzkumnou cibuli (research onion), ktera zobrazuje jednotlivé vrstvy, pes
které se musi vyzkumnik dostat do samého centra vyzkumné cibule, kde se odehrava
samotny sbér a analyza zkoumanych dat (viz obrazek 3-1). Autofi tak nabizi vizualni
nastroj, ktery systematicky a logicky zobrazuje rozhodovani a jednotlivé kroky, které
vyzkumnik musi ucinit jesté pfedtim, nez si vybere konkrétni techniku sbéru dat a
analyticky postup. Zdaraziuji tim, ze dilezité jsou vSechny vnéjsi vrstvy vyzkumné
cibule, ,kterym je tfeba rozumét a umét je vysvétlit, radéji, nez je pouze oloupat a
zahodit” (Saunders, Lewis and Thornhill, 2016). Prvni dv¢ jeji vné&jsi vrstvy se zaobiraji
filosofii vyzkumu a piistupu k tvorbé teorie. Dalsi tfi vrstvy tvofi plan vyzkumu (research
design), ktery zahrnuje vybér metodologie, vyzkumnou strategii a ¢asovy horizont
vyzkumu. Posledni Sestou vrstvou je stanoveni sbéru a analyzy dat. Jednotlivé vrstvy

vyzkumné cibule jsou podrobnéji diskutovany v néasledujicich kapitolach.

Vyuziti: Metodologie zpracovani dizertacni prace vychazi z vyzkumné cibule.

Monometodicky

kvantitativni Dedukce
Pozitivismus
Experiment o . o m Monometodicky
o kvalitativni )
PriiFezovy Archivni vyzkum Kriticky realismus
Shér dat PFipadova studie Multimetodicky
a analyza i kvantitativni
Etnografie Indukce Interpretativismus
Longitudinalni Akéni vyzkum Multimetodicky
kvalitativni
Zakotvena teorie "
- Postmodernismus
Narativni vyzkum Jednoduchy
smiSeny vyzkum
Komplexni Abdukce Pragmatismus

smiseny vyzkum

Obrazek 3-1: Vyzkumna cibule Saunders a kol. Zdroj: Saunders, Lewis a Thornhill (2016)
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3.1 FILOSOFIE VYZKUMU

Filosofie vyzkumu je systém piesvédceni a piredpokladii o tom, jak rozvijet védomosti,
ktery je vlastni kazdému vyzkumnikovi odpovidajici jeho pohledu na svét a formujici tvar
vyzkumného projektu (Saunders, Lewis and Thornhill, 2016). Proto, podle Saunders,
Lewis and Thornhill (2016), neexistuje jedina prava filosofie pro vyzkum v oblasti
managementu. Redlny vyzkum tak neni pouhym sbérem dat prostfednictvim védeckych
metod, ale je , komplikovanym a dlouhodobym procesem, pii kterém se musi zohlednit a
uchopit fada filosofickych problémi” (Pavlica et al., 2000). Studiem socialni reality, tedy
i oblasti managementu, se zabyvaji razné ,alternativy mysSleni soucasné zapadni
civilizace a jeji kultury” (Pavlica et al., 2000) oznacované jako modernismus a
postmodernismus. ,,Postmodernismus je v oblasti socialnich véd reprezentovan
piedevsim koncepci tzv. socialniho konstruktivismu” (Pavlica et al., 2000), ktery se
snazi o komplexni uchopeni dynamiky vztaht mezi ¢lovékem a socidlni realitou, ktera je
podle Saunders, Lewis and Thornhill (2016) tvofena ,,socialni interakci, ve které socialni
aktéfi vytvareji Castecné sdileny vyznam a realitu, jinymi slovy je to socidlné
konstruované”. Creswell (2009) dodava, Ze ,,cilem vyzkumu je spoléhat se co nejvice na
pohledy respondenti na zkoumanou situaci. Otazky jsou vice Siroké a obecné, takze
ucastnici mohou formulovat vyznam situace, typicky z diskuzi nebo interakci s ostatnimi
osobami”. Vyzkumnik se zajimé o riizné nazory a vypravéni souvisejici se zkoumanou
socialni realitou. Aby porozumél a popsal obrovskou ,,variabilitu procest, kterymi lidé v
ramci rtiznych spolecenskych aktivit a kontextl interpretuji a popisuji tzv. vnéjsi svét 1
sebe samotné” (Saunders, Lewis and Thornhill, 2016) vyuziva k tomu kvalitativni
metody. Creswell (2009) to dale dopliuje, Ze zamérem vyzkumnika je dat smysl -
interpretovat minéni ostatnich, které maji o svété. A spiSe, nez aby zacinal s tvorbou
n¢jaké teorie, generuje nebo induktivné rozviji teorii vzortt minéni. Vyzkumnik si rovnéz
uvédomuje, ze jeho formujici se interpretaci vychézi z jeho osobnich, kulturnich a

historickych zkusenosti (Creswell, 2009).

Existuji tfi hlavni pfistupy k tvorbé teorie: dedukce, indukce a abdukce. Pfistupem
abdukce se ziskana data ,,pouzivaji pro exploraci fenoménu, identifikuji se témata a

vysvétluji se vzory za icelem generovani nové nebo modifikace existujici teorie, ktera je
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nasledné testovana, Casto skrze dalsi sbér dat” (Saunders, Lewis and Thornhill, 2016).
Podle Hendla (2016) ma abdukce vysadni postaveni pii vytvafeni novych poznatki

socialni reality, kterd dosud nebyla popsana.

Vyzkumny proces je metodologicky podlozeny zpisob ziskavani dat, ktera jejich
systematickou analyzou vedou k potfebnym poznatkim z vyzkumu (Hendl, 2016).
Uelem vyzkumu obvykle byva explorace, popis anebo explanace, piipadné jejich
kombinace, coz je zaroven oznac¢ovano i jako typ vyzkumu (viz Collis and Hussey, 2003).
Explorativni vyzkum se provadi u vyzkumného problému, kde je velmi mélo nebo
Hussey, 2003; Hendl, 2016). Smyslem takového vyzkumu je podle Collis and Hussey
(2003) ,.hledat vzory, myslenky nebo hypotézy, spiSe neZ testovat nebo potvrzovat
hypotézy”. Vyzkumnik se zaméfuje na ziskani vhledu a obeznamenosti se zkoumanou
oblasti, aby mohl byt proveden vétsi rigorézni vyzkum pozdéji. Typickou technikou
explorace je piipadova studie, kterda mize poskytovat jak kvalitativni, tak kvantitativni
data. Piistup vyzkumnika je velmi otevieny a soustfed’'uje se sbér Sirokého rozsahu dat a
dojmt. Tento typ vyzkumu ziidka podava konecné odpovédi k vyzkumnému problému,
ale poskytuje navod, jaky budouci vyzkum, pokud né&jaky, se ma provést (Collis and
Hussey, 2003). Hendl (2016) dodava, ze pti exploraci ma vyzkumnik formulovat otazky,
na které se budou hledat odpovédi pozdéji pii rozsahlejSim a systematickém vyzkumu.
Avsak také uvadi, ze realné provedeny vyzkum bude v rizné miie obsahovat kombinaci
prvkit priazkumného (explorace), popisného (popis) a vysvétlujiciho (explanace)

vyzkumu.

Vyuziti: Prijatou filosofii realizovaného vyzkumu je postmodernismus s koncepci
socialniho konstruktivismu, ktery umozinuje komplexni popis dynamiky vztahii internich
stakeholderii se socidlni realitou ve vyrobnim podniku skrze rizné pohledy a ndzory
respondenti vyplyvajici ze Sirokych a obecnych otazek z riznych diskuzi a interakci.
Abdukci ziskanych dat se popise dosud nezkoumand socidlni realita. K jejimu zkoumani

se aplikuje explorativni vyzkum, aby se ziskal dostatecny vhled do zkoumané oblasti.
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3.2 PLAN VYZKUMU

Plan vyzkumu (research design) je na obecné roviné zpusob, jak z vyzkumnych otazek
vytvorit vyzkumny projekt anebo zpusob, jak zodpovédét vyzkumné otazky (Saunders,
Lewis and Thornhill, 2016). Logicky tak vyzkumny plan vyplyva ,,z formulovaného
problému a vyzkumnych otazek. Zaveéry maji odpovidat omezenim planu vyzkumu a
vyzkumnym podminkam” (Hendl and Remr, 2017). Popis uspofadani vyzkumné akce
Hendl (2016) oznacuje za metodologii. Tu lze sledovat piehledné v konceptualnim

schématu na obrazku 3-3.

3.2.1 Metodologie

Uznavaji se dva hlavni metodologické pfistupy, jak fesit vyzkumnou otazku: kvalitativni
a kvantitativni. Samoziejmé existuje i jejich kombinace oznacovand jako smiSena.
Stanovenim vyzkumnych otdzek vyzkumnikem se ptedurcil charakter jejich odpovédi,
kterymi budou jednoznaéné ne-numericka data. Saunders, Lewis and Thornhill (2016)
takovou techniku, jejimz vysledkem jsou ne-numerickd data, oznacuji za kvalitativni

metodologii.

Pavlica et al. (2000) spojuje kvalitativni metodologii s ivodnimi fazemi vyzkumu, ,.kdy
se vyzkumnik potifebuje zorientovat v problematice a ziskat informace potiebné k
formulaci hypotéz a ke konstrukci skute¢né spolehlivych a ptesnych vyzkumnych metod
— obvykle kvantitativnich dotaznikl a §kal”. Takovy tvod byva podle néj vétSinou spojen
s kratkodobym pozorovanim zkoumané oblasti a volné strukturovanymi rozhovory.
Hendl (2016) a Svaticek et al. (2014) se shoduji na tom, Ze na za¢atku vyzkumu neni
nutna zadna predchozi teorie a stanovovani hypotéz k testovani, ale stanovuji se zakladni
vyzkumné otazky, které se mohou v pribchu vyzkumu déale modifikovat a rozvijet.
ProtoZe vyzkumnik ma definovany jev zkoumat do hloubky a zakotveny v kontextu, musi
vyhledavat a analyzovat informace, které ptinasi odpovédi na vyzkumné otazky (Hendl,
(2016; Svaticek et al., 2014). Strauss and Corbin (1999) definuji, Ze se kvalitativni

metody ,,uzivaji k odhaleni a porozuméni tomu, co je podstatou jevil, o nichz toho jesté
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moc nevime. Mohou byt také pouzity k ziskani novych a neotielych ndzorti na jevy, o

nichZ uz néco vime”.

Proto vyzkumnik, jak podrobnéji uvadi Hendl (2016), pracuje pfimo v terénu a seznamuje
se s novymi lidmi. Neni neobvyklé, Ze svoje zavéry sdili s t€astniky vyzkumu a zada je
o jejich zpétnou vazbu, kterou pak mize ve vystupech svého vyzkumu zohlednit. Hendl
(2016) upozoriiuje i na fakt, ze vyzkumnik ma omezeny pocet ucastnikl z jednoho mista
a tim je také problematické provadét zobectiovani vysledki, s ¢imZ souhlasi i Svafiéek et
zaklad¢ kvalitativniho vyzkumu, protoze jsou ,,platné pravé jen pro vzorek, na kterém
byla data ziskana”. Hendl (2016) vidi nespornou vyhodu kvalitativniho pfistupu v
hloubkovém popisu zkoumanych piipadi, v jejich podrobné komparaci, sledovani vyvoje
a zkoumani procest a za typicky cil kvalitativniho vyzkumu povazuje exploraci a popis

pripada.

SmiSena metodologie je, jiz ze své podstaty, na obecné roviné pfistup, ve kterém se
kombinuji kvalitativni a kvantitativni metody nebo techniky v rdmci jedné studie
(Saunders, Lewis and Thornhill, 2016; Hendl, 2016). Hendl (2016), stejné jako Pavlica
et al. (2000), uvadi, Ze pti smiseném vyzkumu se Casto v vodu pouzivaji kvalitativni
metody sbéru dat, a aZ poté nasleduje kvantitativni metoda, napf. dotaznikové Setfeni.
Takto dochazi k michani metod. Plan vyzkumu si udrzuje pruzny charakter, z dan¢ho
zdkladu se pouze rozviji dal, a podle okolnosti anebo ziskanych dat se proménuje a

ptizptsobuje (Hendl, 2016).

Pokud je v jednom vyzkumu kombinovano pouziti riznych vyzkumnych piistupl, metod,
technik anebo zdroju dat je tento postup nazyvan triangulaci (Collis and Hussey, 2003;
Saunders, Lewis and Thornhill, 2016). Z definice triangulace vyplyva, ze jich je nékolik
typti. Kombinace kvalitativnich a kvantitativnich metod pouzitych v jednom vyzkumu
stejného tématu poskytuje prostor pro uplatnéni principu metodologické triangulace.
»Zatimco kvantitativni vyzkum dokéaze registrovat vyskyt urcitych jevu, kvalitativni

vyzkum je schopen objasnit jejich realny socialni vyznam a podstatu” (Pavlica et al.,
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2000). Stejné tak kombinace sbéru dat pro vyzkum v rizny ¢as nebo z riznych zdroju se

nazyva datovou triangulaci.

Vyuziti: Realizovany vyzkum je zaloZen na smisené metodologii, ve které dominuji
kvalitativni metody nad metodami kvantitativnimi — od skupinovych a individualnich
rozhovorii se prechazi k dotaznikovému SetFeni. Za ucelem dosazeni vetsi validity,
kredibility a autenticnosti vyzkumnych dat a zdroven hlubsiho a uplnéjsiho popisu
zkoumané socidlni reality se soucasné vyuziva metodologické a datové triangulace, ve
které se kombinuje pouziti kvalitativnich a kvantitativnich metod (individualnich
rozhovoru, skupinovych rozhovori a dotaznikového Setieni) a riznych zdroju dat
(odbornd literatura, firemni dokumenty a respondenti tvoreni riznymi skupinami osob -

zaméstnanci, manazery a experty).

3.2.2 Vyzkumna strategie

Vyzkumna strategie, stejné jako jakédkoliv jina strategie, je detailni plan procesu, jak
dosahnout cile. V tomto pfipad¢ vyzkumného procesu. Saunders, Lewis and Thornhill
(2016) tento pojem definuji rozsahleji a detailnéji jako proces sbéru a analyzy dat za
ucelem ziskani odpovédi na vyzkumné otazky a dosazeni cile vyzkumu s adekvatnim

odivodnénim rozhodnuti o vybéru zdroj dat, metodach sbéru a technikéach analyzy.

Pripadova studie je jedna z vyzkumnych strategii, ktera detailnim a hloubkovym
Setfenim zkoumd dynamiku tématu nebo fenoménu (tzv. ptipadu) v jeho redlném
prostiedi, nastaveni a kontextu. Saunders, Lewis and Thornhill (2016) spatiuji zkoumani
pfipadu v jeho kontextu za vyrazné odliSeni piipadové studie od jinych vyzkumnych
strategii a povazuji porozuméni kontextu piipadu za fundament této strategie, nebot’ ne

vzdy jsou hranice mezi zkoumanym piipadem a jeho kontextem patrné.

Yin (2014) definoval zakladni charakteristiky ptipadové studie nasledovné:

e Vyzkum si klade za cil objevit urCity fenomén a porozumét mu v konkrétnim

kontextu.
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e Vyzkum piipadu ma své vymezené hranice, a to jak prostorove, tak i casove.

e Vyzkum pouziva pro zisk potiebnych dat veskeré dostupné zdroje a metody sbéru

dat.

Ptipadovéa studie nemusi zahrnovat pouze jeden ptipad (single case), ale i vice (n¢kolik
malo) ptipadti (multiple case), coz je vice nez jeden piipad, jak uvadi Saunders, Lewis
and Thornhill (2016). Saunders, Lewis and Thornhill (2016)) rovnéz rozliSuji pii vybéru
vice pfipadi, zda jsou u nich predikovany podobné vysledky od kazdého ptipadu, pak
hovoti o doslovné replikaci, anebo se predpokladaji odlisné vysledky, pak se hovoii o
teoretické replikaci. V tomto ohledu Saunders, Lewis and Thornhill (2016) doporucuji
studentim — vyzkumnikim, aby se zaméfili spiSe na strategii jednoho piipadu, ktera je
1épe zvladnutelnd, a pokud by byla zvolena strategie vice pfipadl, pak by méla byt
postavena na dvou nebo tfech piipadech s doslovnou replikaci. Také Svaticek et al.

(2014) stanovuji minimalni pocet dvou piipadi v multiple case vyzkumu.

Autofi (napt. Hendl, 2016; Collis and Hussey, 2003) se shoduji na tom, Ze vybér piipadu
nelze provadét nahodnym vybérem a hledat reprezentativni vzorek, ale vzdy se jedna o
cilenou, zamérnou volbu, aby mél vybrany piipad potfebné vlastnosti, které chce
vyzkumnik sledovat. Klicovy faktor vybéru tak vidi ve vyzkumnych otazkach a cilech.
Svaticek et al. (2014) upozoriiuji také na okolnost, Ze vybrani jedinci (osoby, skupiny,

organizace apod.), musi mit také zajem a ochotu podstoupit cely naro¢ny vyzkum.

Hendl (2016) uvadi ti hlavni divody pro volbu strategie piipadové studie: a) moznost se
mnoho dozvédét a naucit o dosud neznamé specidlni situaci, b) porozumét dileZitym
aspektim zkoumané situaci, ¢) vhodny dopln€k k jinym zpisobiim vyzkumu, napf.

statistickému Setieni k lepSimu zaméfeni kvantitativniho vyzkumu.

Nékteti autofi (Collis and Hussey 2003; Hendl, 2016; Svaticek et al., 2014) popisuji

hlavni stupné strategie ptipadové studie v nésledujicich krocich se vzajemnou interakei:
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1. stanoveni vyzkumnych otazek — ukazatel¢ sméru vyzkumu, je v nich patrny
program vyzkumu, nastinéné metody sbéru dat, vymezuji vyzkumny prostor a
jeho hranice a naznacuji zptisob vyhodnoceni dat

2. Vvybér ptipadi — cileny vybér podle potieb vyzkumnika, moznost teoretického
zobecnéni

3. predvyzkum

4. piiprava a sbér dat — disledna triangulace vyzkumnych metod a zdroja dat

5. analyza a interpretace dat — originalita analytického a interpretativniho pfistupu
pripad od ptipadu, lze pouzit techniky zakotvené teorie, nejpropracovanéjsi je
tradi¢ni kvalitativni kategorizace

6. ptiprava zpravy — shrnujici zpravy ze vSech zkoumanych ptipadl, grafické

znazornéni a vytvateni vztahovych siti ptipada

Svaticek et al. (2014) zdtraziuji, ze v ramci vybéru piipadu, s ohledem na velmi asty
osobni charakter ptipadovych studii pro zucastnéné jedince, je nutné vyiesit a dodrzovat
etické otazky a pravidla, kdy jsou vSechny vyzkumné procedury tcastnikiim vysvétleny
a zdivodnény, zvukové nebo obrazové zaznamy jsou provadény pouze s jejich souhlasem
a jsou dodrzovany pravidla anonymity. Za obvykly postup pted publikovanim zpravy

povazuji predani textu ucastnikiim.

Cilem strategie ptipadové studie je zachyceni a interpretace interakce mezi zkoumanym
ptipadem a jeho okolim, v€etné zachyceni sloZitosti pfipadu a popis vztahti, vedouci k
bohatému popisu a vyvoji teorie (Saunders, Lewis and Thornhill, 2016; Hendl, 2016;
Svaiiéek et al., 2014). Hendl (2016) uvadi predpoklad, Ze diikladné prozkoumani jednoho

ptipadu pomuze Iépe porozumét jinym podobnym piipadim.

Strategie ptipadové studie je Siroce pouzivanou strategii, a to i v oblasti managementu. Je
Casto vyuzivana bud’ v sou€innosti s jinym metodologickym pfistupem nebo jako vhodna
forma predvyzkumu velkych projektl, kdy napf. definuje hlavni proménné, které jsou

dale v kvantitativnim vyzkumu ovéfovany (Svaticek et al., 2014).
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Vyuziti: Pro planovany vyzkum CSR a digitalizace primyslu v prostiedi vyrobniho
podniku a souvisejiciho kontextu je nejvhodnéjsi strategii vyzkumu pripadova studie

S vicero pripady, ktera se vyuziva k nalezeni odpovédi na vyzkumné otdazky.

3.2.3 Casovy horizont

Vybér ¢asového horizontu ma vliv na provedeni planu a strategii vyzkumu. Obecné se
popisuje ¢asovy ramec jako provedeni vyzkumu v konkrétnim Case — prifezovy (Cross-
sectional) nebo jako série za uréité Casové obdobi — longitudinalni (longitudinal).
Saunders, Lewis and Thornhill (2016) doporucuji v ptipadé ¢asového omezeni vyzkumu
provedeni vyzkumu piipadu v konkrétnim case. Uvadi, ze tento Casovy ramec Casto
obsahuje dotaznikové Setfeni, nicmén¢ se také aplikuji kvalitativni nebo smiSené metody

vyzkumné strategie.

Vyuziti: Z divodit omezeni casového ramce planovaného vyzkumu je pouzit prirezovy

casovy horizont.

3.3 TECHNIKY A POSTUPY

3.3.1 Sbér dat

Strategie smiSenych metod vyzkumu kombinuje soubézné kvantitativni a kvalitativni
metody sbéru dat v jednotlivych fazich vyzkumu dizertaéni prace, a to jak predvyzkumu,
tak také hlavniho priméarniho vyzkumu. V obou fazich se pouZzivaji kvalitativni metody
individualniho  semi-strukturovaného hloubkového a skupinového rozhovoru.

Kvantitativni metodou pouZitou v hlavnim primarnim vyzkumu je dotaznikové Setfeni.

3.3.2 Hloubkovy rozhovor

Rozhovor je metoda sbéru dat patiici do obecnéjsi metody dotazovani, kterd se provadi

ustni formou, a to pokladanim otazek jednim Gcastnikem a sdélovanim odpovédi na né
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druhym ucastnikem nebo Ucastniky, za GiCelem zjisténi toho, co Gcastnici délaji, co si
mysli anebo co citi (Pavlica et al., 2000; Collis and Hussey, 2003). Pomoci rozhovoru je
podle Saunders, Lewis and Thornhill (2016) mozné ziskat validni a spolehliva data, ktera
bud’ jsou relevantni k vyzkumnym otazkédm a ciltim, anebo mohou vylepsit myslenky 0
zkoumané oblasti, pokud jesté¢ vyzkumné otazky a cile nebyly zcela formulovany. Jako
bézné¢ pouzivanou typologii rozhovord uvadi Saunders, Lewis and Thornhill (2016)
nasledujici kategorizaci:
e strukturované rozhovory

e semi-strukturované rozhovory

e nestrukturované nebo hloubkové rozhovory

Oznadeni hloubkovy rozhovor (in-depth interview) je podle Svaticek et al. (2014) a
Saunders, Lewis and Thornhill (2016) nestandardizované dotazovani pomoci nékolika
otevienych otazek, které fadi do kvalitativniho vyzkumu. Samotny hloubkovy rozhovor
lze rozdé€lit na dva dalsi typy, a to na polostrukturovany neboli semi-strukturovany, a
nestrukturovany rozhovor. Semi-strukturovany hloubkovy rozhovor s predem
pfipravenymi tématy a otevienymi otazkami se Casto pouziva ve vyzkumné strategii
ptipadové studie nebo zakotvené teorie, nebot’ nasbirana data podstupuji kvalitativni
analyzu (Saunders, Lewis and Thornhill, 2016; Svaiigek et al., 2014). Saunders, Lewis
and Thornhill (2016) doporucuji pouziti semi-strukturovaného hloubkového rozhovoru v
explorativnich studiich k porozuméni zkoumaného déje a jeho kontextu, a jeho mozné
zatazeni hned na zac¢atku vyzkumu pro lepsi identifikaci jak vyzkumnych, tak také dalSich
otazek pouzitych v pokracujicich fazich vyzkumu, a rovnéZz k pochopeni postojli a ndzorti

respondentl.

Samotny cely proces provedeni hloubkového rozhovoru se skladd z bézné a logicky
pouzivanych krokt jako je vybér metody pro sbér dat, piiprava rozhovoru, uskuteénéni
rozhovoru, piepis rozhovoru, analyza dat a sepsani vyzkumné zpravy. Uspéch rozhovoru
zavisi podle Pavlici et al. (2000) na ,,a) zpisobu formulovani otazek, dale b) na zpusobu
vedeni rozhovoru, c) na zplsobu vedeni zaznaml, zpracovani a interpretaci vysledka”.

U zplsobu formulovani otazek doporucuje Pavlica et al. (2000) pfipravit otazky u semi-
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strukturované¢ho rozhovoru predem vychazejice z vyzkumného problému a pfi tvorbé
scénafe rozhovoru pouzit techniku trychtyte, kdy rozhovor za¢ina tematicky $irsi otazkou
bodu. Pro zaznam rozhovoru je vhodné pouzit za souhlasu respondenta diktafon, aby se
odpovédi mohli nasledné ptepsat a provést jejich kvalitativni klasifikace a kategorizace

pro ucely zobecnéni vysledkd zkoumaného vzorku (Pavlica et al., 2000).

Cilem semi-strukturovaného hloubkového rozhovoru Ize podle nékolika autorii (Svaficek
et al., 2014; Saunders, Lewis and Thornhill, 2016; Pavlica et al., 2000) shrnout do
nasledujiciho:

e ziskani dat vedouci k odpovédim na vyzkumné otazky

e ziskéani informace o jiné skutecnosti, které si tazatel neni védom

e ziskéni postoju, motivaci, hodnot a ndzorti ke zkoumané problematice

Vyuziti: Semi-strukturovany hloubkovy individualni rozhovor s predem pripravenymi
tématy a otevienymi otazkami Se V realizovaném vyzkumu pouziva v casti predvyzkumu,
kde respondenti jsou ze skupiny expertii, a v ¢dsti primarniho vyzkumu, kde respondenty

JSOu manazeri zkoumanych firem. Z rozhovori je porizovan zvukovy zdznam.

3.3.3 Skupinovy rozhovor — Focus group

Semi-strukturovany hloubkovy rozhovor muze byt proveden také s vétSim poctem
respondentl, nez jen S jednim respondentem. Takovy rozhovor je pak oznacovan jako
skupinovy rozhovor (viz Saunders, Lewis and Thornhill, 2016; Hendl, 2016). Podle
Hendla (2016) se nazory a postoje daji ve skuping¢ zjistovat 1épe kvuli jejich vazbé na
socidlni vztahy. Jednim z nejrozsiten¢jSich typt skupinovych rozhovora je tzv. Focus
group, jehoz nazev je velmi Casto pro svou komplikovanost v ¢eském ptekladu pouzivan

v anglickém originale (Pavlica et al., 2000).
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Focus group je skupinovy rozhovor s jasn¢ a pfesn¢ definovanym tématem, které je
strukturované a interaktivné diskutovano v malé skupin¢ ucastnikti podle ptipraveného
scénafe pod vedenim moderatora. Podle Collis and Hussey (2003) slouzi ,,ke sbéru dat
vztahujicich se k pocitlim a nazortiim skupiny lidi, ktefi jsou spojeni se spole¢nou situaci”.
Jak uvadi Hendl (2016) ,,pii dobie vedené skupinové diskuzi se uvolfiuji racionaliza¢ni
schémata a psychické zabrany a diskutujici snadnéji odhaluji své postoje a zpisoby
jednani, své mysleni a pocity v bézném zivoté”. Rovnéz naslouchani diskuzi motivuje
ucastniky ke sdileni jejich vlastnich nazord, coz poskytuje vice dat a pohledd, nez kdyby
diskuze byla vedena individualné (Collis and Hussey, 2003; Morgan, 1988). Skupinovy
rozhovor by tak m¢l probihat v otevieném a tolerantnim prostiedi podporujici vysloveni
vlastniho nazoru a zajisténi stejné moznosti aktivni ti€asti vS§em respondenttim (Saunders,

Lewis and Thornhill, 2016; Pavlica et al., 2000).

U vybrané skupiny ucastnikd se ocekavaji spolecné, podobné anebo i odlisné nadzory na
zvolené téma, coz podle Hendla (2016) a Svaticka et al. (2014) podpoii dynamiku
diskuze. Utastnici Focus group jsou vybirani se specifickym zamérem a kritérii
vyzkumnika, aby reprezentovali ur¢itou skupinu respondentti (napt. zaméstnanci) a maji
spolecné charakteristiky relevantni k diskutovanému tématu (Pavlica et al., 2000;
Saunders, Lewis and Thornhill, 2016; Hendl, 2016). Pocet G¢astnik ve skupiné se u
vétsiny autorti typicky uvadi mezi 6 az 12 osobami. Saunders, Lewis and Thornhill
(2016) odviji presné cislo od komplexnosti tématu a specifik vyzkumu. Skupinu
doporucuji vybirat horizontadlné skrz organizaci, aby ucastnici meli podobny status a
pracovni zkuSenost. Provedeni Focus group povazuji autoii za pomérné narocnou
zélezitost, ktera klade zna¢né naroky na dovednosti tazatele — moderatora skupinového
rozhovoru, aby se cely proces rozhovoru provedl spravné a zaroven se zaznamenaly
klicové informace. Saunders, Lewis and Thornhill (2016) proto doporucuji audio
nahravani nebo dva moderatory. Pti audio nahrévani jeden z moderatort se vénuje fizeni
diskuze podle scénafe a druhy dohlizi na audio nahravani a potfizovani dilezitych bodii a

myslenek z rozhovoru.

Patton (2002) povazuje mimo jiné za vyhody Focus group vzajemnou interakci, podporu

a kontrolu ve skupiné mezi ucastniky, kterd zvySuje kvalitu dat a vérohodnost vypovédi,
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a rychly a snadny piehled o rozsahu a rozmanitosti sdilenych pohleddi a nazort v
porovnani s individudlnim rozhovorem. Ziskani bohatého mnozstvi dat efektivnim
zpusobem povazuji za vyhodu rovnéz Hendl and Remr (2017), ktefi ji pfisuzuji konkrétné
skupinové dynamice. Milovsky (2006) jako jednu z vyhod pouziti Focus group v
kombinaci hloubkového individudlniho rozhovoru ve vyzkumu povazuje fakt, ze se tak
mohou porovnat hodnoty a scénate skupinové a individualni. Jako ur¢itou limitu spatiuje
Patton (2002) to, zda se ucastnici pochazejici ze stejného prostiedi znaji ¢i nikoliv, coz

ovlivituje dynamiku skupinového rozhovoru.

Data ziskana z Focus group, ktera jsou kvalitativniho charakteru, vedou podle Collis and
Hussey (2003) k dalsim vhodnym tématim a otazkam k prozkoumani v jakémkoli
nasledujici vyzkumné metodé nebo celém novém vyzkumu. Proto jsou podle nich Focus
group pouzivany v pilotnich nebo uvodnich studiich zejména pted kvantitativnim
vyzkumem (napf. dotaznikovym Setfenim). Také Hendl and Remr (2017) jsou toho
nazoru, Ze ,,Focus group pfispiva pfi sestavovani dotazniku k jeho validité” a volbé

vhodnéjsich otazek v dotazniku, ktery je asto tvofen jen z perspektivy vyzkumnika.

Vyuziti: Semi-strukturovaného skupinového rozhovoru se vyuziva v primarnim vyzkumu
ve zkoumanych firmach. Respondenty jsou zaméstnanci z vyroby. Z rozhovoru je

porizovan zvukovy a obrazovy zaznam.

3.3.4 Dotaznik

Dotaznik je v obecném pohledu kazdd metoda sbéru dat, pii které kazdy ucastnik —
respondent odpovida na stejnou sadu otazek v presné predem daném potadi (Saunders,
Lewis and Thornhill, 2016). Pavlica et al. (2000) dopliiuje definici o odpovédi
respondenta na otazky, u kterych vyjadiuje sviij souhlas nebo nesouhlas nebo vybira
odpovéd’ z predem definovanych odpovédi. Pouziti dotazniku neni spojeno s néjakou
konkrétni vyzkumnou strategii, a tak pro svij univerzadlni charakter, mize byt
samoziejm¢ pouzit i ve vyzkumné strategii piipadové studie. Saunders, Lewis and

Thornhill (2016) uvadi, ze dotaznik nejlépe funguje se standardizovanymi otazkami, které
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budou vsemi respondenty pochopeny a interpretovany stejnym zpasobem, a doporucuji

jeho pouziti v kombinaci s ostatnimi metodami smiSeného metodologického ptistupu.

Saunders, Lewis and Thornhill (2016) upozorfiuji na podstatny rozdil mezi hloubkovym
nebo semi-strukturovanym rozhovorem a dotaznikem, ktery spodiva v tom, ze u
dotazniku neni mozné, s ohledem na pfedem a piesné definované otdzky, nijak hloubé&ji
zkoumat problémy dodate¢nymi nebo doplnujicimi otdzkami. Proto pro kvalitni vystup
dotazniku je zcela zasadni zéavislost na konstrukci dotazniku a formulaci otazek, které

mohou mit formu uzavienou, otevienou nebo Skalovou (Pavlica et al., 2000).

Skalové (hodnotici) otazky se Casto pouzivaji k zji§téni nazoru respondentli pomoci
hodnotici §kaly. Nejcastéji se pouziva hodnotici Likertova Skala, ktera podle Collis and
Hussey (2003) vlastné pievadi otazky do vyrokd, u kterych na pfedem definované skale
ma respondent vyjadfit sviij nazor, ¢imz mu automaticky pfifadi urcitou numerickou
hodnotu. Pro Likertovu $kalu se doporucuje ruzny pocet stupni, napt. Pavlica et al.
(2000) uvadi tfi nebo pé&t stupnt, Collis and Hussey (2003) uvadi, ze obecné je

dostacujicich Sest stupnd.

Dotaznik mize byt vytvofen riznym zplsobem, nejcastéj$i forma je papirova nebo
elektronickd, a distribuovdn respondentim adekvatnim zplsobem k jeho formé.
Saunders, Lewis and Thornhill (2016) upozoriiuji na potiebu vyzkumnika propojit
organizaci, ve kterych se dotaznikové Setfeni uskute¢ni. Stejné tak je nutné, aby

respondenti znali kontext dotazniku a jeho otazek (Collis and Hussey, 2003).

Mezi nevyhody dotazniku zminuje Pavlica et al. (2000), ze vybér na hodnotici skale
nemusi respondentu dostaCovat a muze se tak uchylit k volbé ,,mensiho zla” anebo
nahodnému vybeéru odpovedi. A pokud je dotaznik dlouhy miize z diivodu tnavy klesat
motivace respondenta vedouci az k nedbalosti, ndhodnosti a stereotypnosti odpovédi.
Velkou vyhodou dotazniku je jeho jednotnéjsi podoba pro v§echny respondenty a tim také

jeho plna kvantifikovatelnost.
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Vyuziti:  Kvantitativni  dotaznikové Setreni Se ¢ty bodovou hodnotici  Skalou
Vv elektronické podobé se vyuziva v primarnim vyzkumu a jeho respondenty jsou manazeri

zkoumanych firem.

3.3.5 Analyza pripadové studie

Analyza dat nasbiranych v ramci vyzkumné strategie piipadové studie mutize podle
Hendla (2016) vyuzit postupy jakéhokoliv pfistupu k analyze kvalitativnich dat. Dulezité
je, ze se vyzkumnik snazi dat smysl nasbiranym datlim, coz mtze provést dvéma rliznymi
zpisoby, a to bud’ holisticky (posouzeni celku) nebo analyticky (rozbiti celku kddovanim)
(Hendl, 2016). Nejvice uznavany postup pii analyze dat piipadové studie navrhli Miles
and Huberman (1994), ktefi analyzu dale déli na orientovanou na proménné a
orientovanou na piipady. Podle jejich definice se analyza orientovana na ptipady zaobira
pripadem jako celkem a zkouma pfiCiny a nasledky uvniti ptipadu anebo porovnava s
jinym ptipadem. Hendl (2016) doporucuje navrhnout kostru vyzkumné zpravy jiz podle
vyzkumnych otdzek, které takto dava predstavu o datovych vstupech a vystupech celého

vyzkumného procesu.

Navrzeny postup od Miles and Huberman (1994) obsahuje nékolik krokd:

1. uchovani a organizace dat — transkripce ziskanych dat (textd, audio zaznamti) do
elektronické podoby a vlozené do vhodného softwaru

2. segmentace — rozdéleni dat do vyznamnych jednotek

3. kodovani — Kklasifikace a kategorizace segmentll pomoci kodu, které maji spojitost
s vyzkumnymi otazkami, zahrnuje n€kolik trovni kédovani

4. poznamkovani — paralelni proces zaznamu myslenek a vazeb béhem postupu

5. identifikace vztahti mezi kategoriemi

6. zobrazeni pomoci grafii a tabulek — prehledna vizualizace vztahi mezi
kategoriemi

7. prubézny souhrn — shrnuti dosavadnich vysledkt vyzkumu, ktery mtze mit pred-

strukturovanou podobu
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Jako nastroj analyzy kvalitativnich dat se jiz nabizi mnoho softwarovych néstroju, které
k uspésnému zvladnuti analyzy obsahuji mnoho nastroji. Obecné jsou tyto softwarové
nastroje — programy oznacovany zkratkou CAQDAS (Computer Assisted Qualitative
Data Analysis Software). Existuje n¢kolik mezindrodnich CAQDAS programt, napf.
nejpouzivanéj$i ATLAS.ti nebo MAXQDA, které jsou mezi sebou srovnatelné a volba

konkrétniho ndstroje pak zavisi na subjektivnim rozhodnuti vyzkumnika (dostupnost

vvvvvv

Vyuziti: Ke komplexni analyze kvalitativnich dat pripadové studie z individudlnich a

skupinovych rozhovorii se vyuziva softwarovy program MAXQDA.

3.3.6 Statistické metody

Statistické metody, jakozto ¢ast matematiky pouzivana k analyze numerickych udaji
(Hendl and Remr, 2017), byly pouzity pii zpracovani dotaznikového Setieni, které
zjiStovalo véhu jednotlivych témat zkoumané problematiky. Deskriptivni statistika
umoziuje ziskana numericka data popsat a porovnat mezi sebou (Saunders, Lewis and
Thornhill, 2016). Podle autori ovliviiuji vyzkumné otazky, cile a typ ziskanych dat volbu
pouzité statistiky se zaméfenim na centralni tendenci anebo rozptyl. V centralni tendenci
se numericky nejvice popisuje hodnota vyskytujici se nejcast&ji — modus, prostiedni
hodnota sefazenych dat — median a hodnota zahrnujici vSechny hodnoty dat ve svém
vypoctu — primér. Nejpouzivangj$Sim priimérem je aritmeticky pramér, ktery se pocita

jako podil souctu v§ech naméfenych hodnot x1, X2 aZ xx s jejich poctem n podle vzorce:
Vzorec 3-1

L 1
Vzorec vypoctu: x = ~ Di=1%i

Vyuziti: Pro statistiCké vyhodnoceni kvantitativnich vystupu dotaznikového Setreni se
pouziva zakladni velicina deskriptivni statistiky — aritmeticky primér. Jeho pouZiti vede
k ziskani zakladnich a dostacujicich vystupu (vypocet, popis a srovnani vah) pro

zodpovezeni vyzkumnych otazek.
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3.3.7 Model a modelovani

Obecné Sirokou definici modelu je, podle Pavlica et al. (2000), velké zjednoduSeni
zkoumaného problému, ktery je tvofen ,,z urcCité teorie nebo vSeobecné piijimané¢ho
nazoru o zkoumané problematice”, coz se aplikuje i na vybranou ¢ast podnikové reality
(Simonova, 2009). Podoba modelu miize byt velmi rtizna: od podrobného textu s popisem
charakteristik, pies tabulku s vlastnostmi a souvislostmi, az po piehlednou formu

diagramu, piip. kombinaci uvedeného (Simonova, 2009).

Modelovani je tak ,,soubor ¢innosti realizovanych na modelu, s cilem vyfesit problém”
(JaniCek, 2014). Existuje jich mnoho typu rtiznych urovni. Jednim typem modelovani
charakteristické svym popisem pro cinnosti jako je napi. prace s daty a znalostmi,
provadéni vypoctu a jejich vyhodnocovani, vytvareni formalnich struktur, je abstraktni
modelovani. Za modelovy abstraktni objekt povazuje Jani¢ek (2014) soustavu dat,
znalosti nebo formalnich struktur, ktery je ucelové vytvofeny a ,,obsahuje vSechny
podstatné charakteristiky priméarniho objektu”, ktery je sttedem zkouméani. V tomto pojeti
pfedefinoval model jako obraz dilezZitych charakteristik zkoumaného objektu a
zjednoduSeni reality, ktery se vytvaifi pomoci zobrazovacich prostfedkli s vhodnym
popisem, coZ nazyva transformaci do grafického modelu. Abstraktni modelovani ¢leni na
dalsi arovné, mezi kterymi je teoretické modelovani vychazejici z teorie, kterou autor
povazuje za ,,soustavu logicky spravnych vyroka odvozenych z axiomt teorie” (Janicek,
2014). Cilem modelu, ktery se tvoii ucelové, je, podle Pavlici et al. (2000), ,,umoznit
zaméfeni pozornosti na klicové momenty a vztahy, které nAm mohou napomoci pfi feSeni

vyzkumného ukolu”.

Vyuziti: K navrhu modelu, ktery vychdzi z teorie i vyzkumu, se pouzije abstraktni
modelovani, jehoz proces je rozdélen na dvé Casti. V prvni Casti se vytvori model
socialniho pilire interniho CSR V prumyslovém podniku, ve které je diilezita identifikace
a popis obsahu socialniho pilife a jeho clenéni. Ve druhé navazujici casti se model

obohati o kvantifikovany vliv digitalizace priumyslu na jeho jednotlivé casti obsahu.
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3.4 SOUHRN ZVOLENEHO METODOLOGICKEHO POSTUPU

V piedchozich kapitolach 3.1 az 3.3 byl vyzkum dizertacni prace za pomoci vyzkumné
cibule postupné zatazen do jejich vrstev: od vné&jsi vrstvy filosofie vyzkumu ptes vnitini
vrstvy pristupu, metod a strategie, az do jejiho samého centra se sbérem dat a analyzou a

provedena volba metodologického postupu ke zpracovani této dizertacni prace.

Paradigmatem pro realizaci vyzkumu byla zvolena koncepce socialniho konstruktivismu,
nebot’ snahou byl v daném piipad¢ komplexni popis dynamiky vztah mezi internimi
stakeholdery vyrobniho podniku a realitou digitalizace primyslu — Primyslu 4.0 (viz
Pavlica et al., 2000; Saunders, Lewis and Thornhill, 2016). Cilem této koncepce vyzkumu
bylo zjistit pohledy, nazory, mySlenky a emoce respondentt z fad expertli akademika,
expertt z prumyslové praxe a internich stakeholdert z firem ve vyzkumu na zkoumanou
problematiku vlivu digitalizace primyslu na socialni pilit interniho CSR (viz Creswell,
2009). Ke zkoumané socialni realité vlivu Pramyslu 4.0 na interni CSR v primyslovém
podniku neexistuji dostate¢né rozsahlé referencni studie. Bylo proto nutné piistupem
abdukce modifikovat existujici teorii (viz Saunders, Lewis and Thornhill, 2016) a
explorativnim vyzkumem se o fenoménu co nejvice dozvédét (viz Collis and Hussey,
2003; Hendl, 2016). Technikou explorace byla zvolena doporu¢ovana strategie piipadové
studie, ktera typicky umoZznila velmi otevieny ptistup, sbér velkého mnoZstvi
kvalitativnich 1 kvantitativnich dat, coz vedlo spiSe k namétim na provedeni dal§iho
budouciho vyzkumu, nez konecné a vSeobecné odpovédi na zkoumanou problematiku

(viz Collis and Hussey, 2003).

Zvolena vyzkumna strategie pripadové studie je zaloZzena na hloubkovych semi-
strukturovanych individudlnich rozhovorech sexperty a manaZery a semi-
strukturovanych skupinovych rozhovorech se zaméstnanci, které umoznily sbér
hodnotnych dat a hloubé&ji prozkoumat fakta. Smiseny metodologicky ptistup byl doplnén
metodou dotaznikového Setfeni pro zjiSténi nazord respondentli manazeri zkoumanych
firem pomoci hodnotici Skaly (viz Saunders, Lewis and Thornhill, 2016) a ziskani

souboru kvantitativnich dat. V ptipadové studie se zvolil vyzkum vicero ptipadt (multiple
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case) k ziskani robustnéjSich, spolehlivéjSich a v jistém ohledu zobecnitelnéjSich

vysledki (viz Yin, 2014).

Pro vytvofeni modelu bylo zvoleno abstraktni modelovani, které umoznilo transformaci
charakteristik a zjednodusené reality zkoumaného socidlniho pilife interniho CSR do
vysledného grafického modelu (viz Janicek, 2014), jehoz ovéteni bylo ponechano jiz pro

dalsi vyzkum v této oblasti.

Grafické zndzornéni zvoleného metodologického postupu reprezentuje obrazek 3-2.

Postmodernismus
Pristup k teorii

socialni konstruktivismus

Smiseni metodologie

Casovy horizont

Individualni
a skupinovy
rozhovor,
dotaznik,

Sbér a analyza dat

Obrazek 3-2 Aplikace vyzkumné cibule na realizovany vyzkum

Zdroj: viastni zpracovani podle Saunders, Lewis a Thornhill (2016)
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3.5 STANOVENI VYZKUMNEHO VZORKU

Pro provedeni priméarniho vyzkumu formou piipadové studie bylo nutné zvolit ucelovy
vzorek firem (purpose sample) s ohledem na zvolenou strategii ptipadové studie, ktera
umoziuje provést cileny vybér piipadii podle potieb vyzkumnika. Vybérova kritéria byla
stanovena nasledujici:

o velikost firmy: velké a velmi velké

e lokalita firmy: Ceska republika

e pivod mateiské spole¢nosti: Némecko

o klasifikace CZ NACE 27, 28 nebo 29 — vyroba elektrickych zafizeni, stroji a

motorovych vozidel

Vybérova kritéria byla stanovena s ohledem na piedpoklad vybéru firem, které jiz
uplatiiuji podnikové CSR a zaroveii se aktivné pfipravuji na obdobi digitalizace primyslu
— Priimysl 4.0. Tohoto pfedpokladu je mozné dosahnout s daleko vétsi pravdépodobnosti
u velkych a velmi velkych firem, které maji dostatecné personalni a finan¢ni kapacity na
realizaci jak CSR strategii, tak také casto ndkladnych a néaro¢nych digitalizacnich
strategii. Kritérium matetské spolecnosti z Némecka bylo zvoleno pro plvod iniciativy
Primyslu 4.0 z Némecka, odkud byla pro geografickou blizkost a provazanost

pramyslovych podniki pievzata do Ceské republiky.

Pro vybér ucelového vzorku byla vyuzita databaze Orbi Europe. Po zadani vySe
uvedenych parametrii bylo nalezeno celkem 87 firem. Z ti¢elového vzorku bylo pro dalsi
osloveni s ucasti v pfipadové studii vybrano prioritné 15 firem, ke kterym existovala
osobni vazba a pfimy kontakt vyzkumnika na konkrétni zaméstnance — manazery firem.
Vsech 15 firem vybérového vzorku bylo osloveno v obdobi od 03/2019 do 04/2019. Do
konce roku 2019 se k ucasti na vyzkumu podafilo ziskat souhlasu pouze dvou firem.
Firmy, které¢ ucast odmitly, to odivodnily zejména z divodla velké zaneprazdnénosti
relevantnich osob ve firmé nebo aktualné€ probihajicim reorganizacnim zménam ve firmé,

pfip. neochoté sdilet jakakoliv firemni data externé.
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V zacatku roku 2020 se bohuzel zacala ve svété sifit epidemie virové nemoci covid-19
zpisobené koronavirem SARS-CoV-2, ktera se na uzemi Ceské republiky objevila na
zacatku biezna 2020 a ve stejném obdobi byl vyhlasen nouzovy stav s fadou omezeni jak
pro obc¢any, tak pro podniky. Touto situaci realné hrozilo zruseni ucasti jiz ziskanych
firem a bylo proto nutné s vyzkumem zacit co nejdiive. Vyzkum ve firmach se podafilo
alesponl ¢asteéné zahdjit jesté na konci biezna 2020. Nicméné epidemie méla negativni
vliv na délku realizaci vyzkumu ve firmach, kde z pavodniho planu o délce 4 az 5 tydnda,

se vyzkum protahl na 4 az 8§ mésict.

3.6 KONCEPTUALNI SCHEMA A CASOVY PLAN

Spravné a efektivni provedeni vyzkumu je podminéno sestavenim planu prace, ktery je
graficky vyjadfen na obrazku 3-3 jako konceptudlni schéma zpracovani vyzkumu.
Vyzkum je rozdélen na tii hlavni ¢asti:

1. sekundarni vyzkum

2. predvyzkum

3. primarni vyzkum
V uvodnim sekundérnim vyzkumu dochdzi ke kritickému rozboru literatury, ktery se
zamétuje na analyzu sekundéarnich dat ve dvou klicovych oblastech dizertacni prace:

e spolecenskd odpovédnost firem (CSR)

o digitalizace prumyslu (Pramyslu 4.0)

Vystupem sekundarniho vyzkumu je navrh modelu socidlniho pilife interniho CSR.

Nasledny hlavni vyzkum kvalitativni a kvantitativni formy (aplikace metodologické
triangulace) se déli na dvé etapy:
1. predvyzkum

2. primarni vyzkum

V ptredvyzkumu jsou centrem zdjmu expertni skupiny, které pochéazi ze dvou rozdilnych
prostfedi, a to akademického a firemniho. Expertnim skupinam se ptfedkladd ndvrh

modelu socidlniho pilife interntho CSR krevizi formou semi-strukturovaného
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individualniho rozhovoru. Ve firemnim prostiedi dochazi k revizi navrhu modelu rovnéz
za pomoci analyzy poskytnutych firemnich dokumentt. Paraleln¢ se provadi testovani
dotazniku, ktery bude pouzit v primarnim vyzkumu. Vystupem piredvyzkumu je

aktualizovany navrh modelu socialniho pilife interniho CSR.

Podstatou primarniho vyzkumu je ptipadova studie vybranych firem — vyrobnich
podnik, u kterych je na zaCatku nutné stanovit vyzkumny vzorek na zakladé
formulovanych kritérii v souladu s omezenim dizertaéni prace. Vyzkum se uskute¢ni
kombinovanou formou kvalitativnitho a kvantitativného Setfeni mezi internimi
stakeholdery: zaméstnanci a manazery. Se zaméstnanci se povedou skupinové rozhovory.
S managementem se uskute¢ni semi-strukturované individudlni rozhovory a dotaznikové
Setfeni. Analyza dat z ptipadové studie stanovi soucasny a budouci stav socialniho pilife

CSR a oc¢ekavani a pozadavky internich stakeholderti od CSR.

Po provedeném sekundidrnim a primarnim vyzkumu dojde k provedeni vyhodnoceni
vysledkl jednotlivych dil¢ich €asti, jenz dale povede k celkovému souhrnu vysledki
vyzkumu a formulaci zavéra a doporuceni. Findlnim krokem je pfedlozeni kompletné
zpracované dizertacni prace a jeji uspeSna obhajoba. Nacasovani celého planu a procesu
vyzkumu Ize sledovat na ¢asové ose v konceptualnim schématu vyzkumu (viz obrazek 3-

3).
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Sekundarni vyzkum:
informacni zdroje

Navrh modelu CSR

Predvyzkum:
vyrobni podnik
a akademici

PREDVYZK.UM

Aktualizovany navrh modelu CSR

*————--—-———_
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Primarni vyzkum:
vyrobni podniky

PRIMARNI VYZKUM

i

%

f

-

Obrizek 3-3: Konceptualni schéma vyzkumu
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4 \VYZKUM

4.1 SEKUNDARNI VYZKUM

Prvni ¢asti realizovaného vyzkumu byl sekundarni vyzkum zaméteny na reserSi odborné
literatury a odbornych ¢lank vedouci k poznani aktualniho stavu zkoumanych témat
CSR a digitalizace prumyslu. Cilem sekundérniho vyzkumu byl ndvrh modelu socidlniho
pilite CSR. Ten vznikl syntézou popisti a obsahti socidlniho pilife CSR podrobngéji
definovanych standardy mezinarodnich organizaci a metodik odborné literatury uvedené
podrobnéji v kapitole 1.1.7. Navrh modelu se skladal z témat socialniho pilite CSR
(celkem 56 témat) rozd€lenych do ¢tyf oblasti socialniho pilite CSR: Lidskad préava,
Vedeni organizace, Pracovni vztahy a Obcanskd angazovanost (viz pfiloha 2). V této
podobé vstupoval navrh modelu, jakozto vysledek sekunddrniho vyzkumu, do dalsi

vyzkumné ¢asti - predvyzkumu.

4.2 PREDVYZKUM

Piedvyzkum byl navrzen jako kvalitativni Setfeni ve skuping expertil za ucelem revidovat
a aktualizovat navrh modelu socidlniho pilife CSR ze sekundarniho vyzkumu o nejnové;si
poznatky a védomosti z aktudlni praxe ve vyrobnich podnicich. Pro expertni skupinu byla
navrzena forma semi-strukturovanych individualnich rozhovoria s piipravenou sadou
otazek. Expertni skupina se skladala zexperth ze dvou rozdilnych prostiedi:
akademického a firemniho. V akademickém prostiedi byli osloveni experti z Masarykovy
univerzity v Brn¢ a Mendlovy univerzity v Brng, ktefi se zaobirali ve své védecké a
pedagogické ¢innosti oblasti CSR. Z firem byl pro G¢ast na expertnim vyzkumu osloven
nejvétsi vyrobni a primyslovy podnik v Ceské republice, a to spole¢nost Skoda Auto a.s.,
ktera s ucasti souhlasila. Nasledujici popis piedvyzkumu je proveden chronologicky

V Case, tak jak na sebe jeho jednotlivé ¢asti navazovaly.
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4.2.1 Expertni skupina akademiku

Expertni skupiné akademiku byl pfedlozen navrh modelu socialniho pilife CSR ve verzi
A (viz piiloha 2) a pritvodni dokument, ktery model popisoval a obsahoval otdzky pro
experty. Experti revidovali oblasti socidlniho pilite CSR, pojmenovani témat a tiplnost
jejich vyctu, a doporudili uptesnéni, slou¢eni nebo doplnéni nekterych témat. Kompletni

seznam doporuceni expertt a nasledn¢ provedenych zmén je uveden v ptiloze 1.

Vystupy od experti akademiki
Vystupem prvniho expertniho zhodnoceni bylo potvrzeni spravné a vhodné
formulovanych oblasti a témat socidlniho pilite CSR. Do modelu byla nové¢ zarazena
nasledujici témata:

e Ochrana osobnich dat v oblasti Lidska prava

o Corporate Governance v oblasti Vedeni organizace

Jak ptehledné ukazuje Seznam zmén (viz ptiloha 1) byla nékterd stavajici témata na
zaklad€ doporuceni expertli upfesnéna nebo sloucena. Pfijetim doporuceni a navrZenych
zmén od akademikil byl navrh modelu socialniho pilife CSR aktualizovan na verzi B (viz

ptiloha 3).

4.2.2 Expertni skupina ze spole¢nosti Skoda Auto

Navrh modelu socialniho pilite CSR ve verzi B byl spole¢né se stejnou sadou otazek
predlozen k posouzeni fediteli oddéleni External Affairs & CSR spoleénosti Skoda Auto.
Z vedeného semi-strukturovaného rozhovoru vyplynulo, Ze expert neni schopen dany
navrh modelu posoudit sam, nebot’ oblast CSR, véetné socialniho pilie, je ve Skoda Auto
primarné chapana a fizena jako externi aktivita firmy vici svym externim stakeholdertim,
zejména regionu, k feSeni spolecenskych problémii spojenych s provozem automobilli a
dopravni bezpeénosti. Proto je oblast CSR ve spoleénosti Skoda Auto spojena s oblasti

External Affairs do jednoho oddéleni jako External Affairs & CSR.
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Vystupem rozhovoru s firemnim expertem bylo zjisténi, ze témata popsand v navrhu
modelu socialniho pilite CSR jsou v ramci spolecnosti Skoda Auto feSena v riznych
odd¢€lenich a proto je nezbytné nutné zapojit do expertni skupiny zodpovédné osoby z
téchto oddéleni, kde se problematika témat socialniho pilife fesi, individualné se s nimi
sejit, provést semi-strukturovany hloubkovy individudlni rozhovor a pokryt tak postupné
po &astech cely socialni pilit ve spole¢nosti Skoda Auto. Celkem se jednalo o 7 expertii z
téchto oddéleni: Skoda Akademie, Nabor a HR marketing, Transformace a HR 4.0,
Planovani HR a socidlni sluzby, Zdravotni sluzby a ergonomie, Digitalizace a systémova

podpora HR a External Affairs & CSR.

K resersi, ktera méla pomoci k dalsi aktualizaci navrhu modelu socialniho pilite CSR
podle firemni praxe ve spole¢nosti Skoda Auto, byly spolecnosti poskytnuty souvisejici
firemni dokumenty. Za uc¢elem ziskani maximalniho rozsahu obecného popisu socialniho
pilife CSR ve vyrobnim podniku byly rovnéz do vybéru zatazeny a zkoumény firemni
dokumenty matefského koncernu Volkswagen Group a dvou sesterskych spole¢nosti

AUDI AG a Scania AB. Jednalo se o nasledujici firemni dokumenty:
« Vyroéni zpravy spoleénosti Skoda Auto a.s. za obdobi 2017 az 2019
e Vyro¢ni zpravy koncernu Volkswagen za obdobi 2017 az 2019
« Sustainability report spolecnosti Skoda Auto a.s. za obdobi 2016 az 2018
o Sustainability report koncernu Volkswagen za obdobi 2016 az 2019
o Sustainability report 2017 spole¢nosti AUDI AG
e Vyrocni zprava a sustainability report 2017 spole¢nosti Scania AB
« Eticky kodex spole¢nosti Skoda Auto a.s.
« Stakeholder dialogue — Social pillar 2017 spoleénosti Skoda a.s.
« Kolektivni smlouva Skoda Auto a.s. 2018-2022
« Politika Skoda Auto a.s.
« Dialog and interaction opportunities provided by the VVolkswagen group 2019

o Stakeholder expectations and responses of VVolkswagen AG 2019
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Ve firemnich dokumentech byly cilené a systematicky vyhledany informace vztahujici se
k problematice CSR a jeho socidlniho pilife. Byl vytvofen soupis nalezenych témat a
aktivit socialniho pilite CSR, ktery byl postupné dale upravovan: aktivity byly spojovany
do témat, blizka nebo podobna témata byla slucovana v jedno spolecné nebo nadiazené
téma a témata byla pfifazovana k oblastem socidlniho pilite CSR. ReSerSe firemnich
dokumentii koncernu Volkswagen Group piinesla do navrhu modelu celou fadu novych
témat, ktera byla do n¢j zatrazena jesté pied jeho predlozenim expertliim ze spoleCnosti

Skoda Auto.

Vystupy od expertii ze spole¢nosti Skoda Auto

Experti ze spolecnosti Skoda Auto si obecné nejsou védomi zadnych jinych témat
socialniho pilite CSR, ktera by se nevyskytovala v jejich spolecnosti a znali by je z jinych
obdobnych spolecnosti. ,,Snahou je, pokud se néco nékde objevi nového, aby to bylo také
implementovano ve Skoda Auto. Jsou véci, které neumime, ale tohle viak umime” (expert
ze Skoda Akademie). Jeho slova potvrzuje i expert z oddéleni Zdravotnich sluzeb a
ergonomie, ktery oblast zdravi ve Skoda Auto povazuje vzhledem k mnozstvi a kvalité
poskytované zdravotni péée za $pi¢ku v ramci jinych vyrobnich spole¢nosti v Ceské
republice. Pfi nabidce benefitl vychazi spolecnost z potieb zaméstnanci, které od nich
slysi, ze by jim pomohly. V oblasti benefitii expert povazuje Skodu Auto za benchmark

pro ostatni vyrobni firmy, nebot’ Zddnou jinou lepsi nezna.

Individualni rozhovory s firemnimi experty piinesly také konkrétni doporuceni k navrhu
modelu socidlniho pilife CSR, at’ jiz v jeho doplnéni novymi tématy, doplnéni a rozsifeni
popisu stavajicich témat anebo pfesunu témat mezi oblastmi CSR. N¢ktera doporuceni
byla ptijata a nékterd zamitnuta. Napt. téma Corporate Governance bylo z ndvrhu modelu
odstranéno, nebot’ experti nerozuméli jejimu propojeni se socialnim pilitem CSR a
zérovet ji takto neuvadi ani néktefi autofi (Fabisch, 2017; Cernohorska and Putnova,

2012).

Detailni zpracovani vystupl reSerSe firemnich dokument a rozhovorl s experty lze

sledovat v Seznamu zmén (viz ptiloha 1) a v navrhu modelu ve verzi C (viz ptiloha 4),
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ve kterém jsou témata graficky barevné rozdélena na zdroj jejich pivodu: zda to byl
ptvodni navrh nebo novy navrh pochézejici bud’ ze spole¢nosti Skoda Auto nebo

koncernu Volkswagen Group.

4.2.3 Aktualizace literatury

Soucasti predvyzkumu byla kontinudlni aktualizace souc¢asného stavu védeckého poznani
zkoumanych oblasti. Provadéla se resersi odborné literatury a védeckych ¢lanka. Z ni
vzesly dvé oblasti, které vyznamné ovlivnily navrh modelu: vyzvy digitalizace a nové

HR trendy.

Vyzvy digitalizace

ReserSe odborné literatury a védeckych ¢lank béhem predvyzkumu pfinesla poznani
vyzev digitalizace pramyslu (viz kapitola 1.2.5). Syntéza téchto reSerSnich zdroju vedla
k finalnimu uspotadani vystupu do 7 vyzev digitalizace (viz tabulka 4-1): Legislativa,
Komunikace, Firemni kultura, Pracovni podminky, Work&Life balance, Vzdélavani a

Automatizace.

Vyzvy digitalizace pokryvaji témata socialniho pilife CSR, kterymi by se méla v praxi
zaobirat firma, pokud dané konkrétni vyzvé ¢eli. Firmy v praxi nemusi ¢elit vS§em vyzvam
najednou. MiiZe se jednat pouze o jednu vyzvu nebo také n€kolik vyzev, které se mohou
vyskytnout najednou nebo postupnég. Zavisi to na stupni ptipravenosti a zralosti konkrétni
firmy v oblasti digitalizace a také na vlastni strategii digitalizace. Zatazeni a propojeni
vyzev do navrhu modelu CSR umozZni firmam snadnégj$i orientaci v tom, na jaka témata
socialniho pilite CSR se maji zamé&fit s ohledem na jejich specifickou situaci a stav. Navrh

modelu CSR byl rozsifen o vyzvy digitalizace ve své verzi C (viz ptiloha 4).
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Nové HR trendy

Resersi odborné literatury a védeckych ¢lankt se rovnéz objevilo 7 témat - novych HR
trendd, které byly zatazeny do modelu: Talent management, Kultura transparentnosti,
Komunikaéni plan executive managementu se zaméstnanci, Firemni inkubator, Pre-

boarding program, Onboarding platforma a Contract & Freelancer pracovnici.

Tabulka 4-1 Finalizace vyzev digitalizace z reSer$nich zdroja

WELPE et al. ZIMMERMANN

A () (2016 a 2017) (2017)

Informacni a
KOMUNIKACE komunikaéni technologie
a komunikace

BNVl [eovemzdyasocidlni gy smany

zabezpeceni
Firemni kultura
PE LIJIT_I_EI_'\L/JI SL\ a demokraticka Hierarchie
participace
VZDELAVANI Skoleni a vzdslavani ~ ompetence a osobni
rozvoj
PRACOVNI Zachovani pfimétené Vykonnostni a talentovy Flexibilizace
PODMINKY prace management a zhodnoceni ¢innosti

Flexibilizace pracovni
doby + Flexibilizace
pracovniho mista

WOl U @\ IDRRISSN ivotni faze v pracovni Work&L ife balance
BALANCE a socialni politice a zdravi

Automatizace ¢innosti
YNGR NOL\ VAN N VANOI=I Zajisténi Gcasti na praci Technologie + Podpora ¢innosti skrze
asistenci

Zdroj: viastni zpracovani podle Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (2015); Welpe, Brosi and
Schwarzmiiller (2016 a 2017) a Zimmermann (2017)
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4.2.4 Zavérecné zhodnoceni experti akademiki

Po ukonéeni expertniho zkoumani ve spoleénosti Skoda Auto a aktualizaci literatury byla
provedena revize navrhu modelu socialniho pilife CSR Vv jeho aktualizované podobé z
pohledu sjednoceni a seskupeni jednotlivych témat s blizkym, obsahové shodnym nebo
nadfazenym tématem do jednoho spolecného tématu. Tim doslo k redukci rozsahu
modelu z celkovych 72 témat na 57 témat (viz piiloha 5). Navrh modelu ve verzi D byl
znovu predlozen k revizi expertim z akademické oblasti, nebot’ se vyznamné lisil od

navrhu, ktery experti akademici dostali k posouzeni na zacatku predvyzkumu.

Experti akademici se jednomyslIn¢ shodli na tom, ze interni a externi ¢ast socialniho pilife
CSR je v navrhu modelu jiz dostate¢né identifikovana a vymezena. Proto pro dalsi ¢ast
vyzkumu — primarni vyzkum doporucili odstranit externi CSR, reprezentovanou oblasti
Obcanska angazovanost a rozvoj komunity, a zaméfit se jiz pouze na interni CSR, které
tesi otazky tykajici se zaméstnanci, jakoZzto internich stakeholdert, coz nejlépe odpovida

cilim dizerta¢ni prace.

Jakakoliv témata CSR povazuji experti za témata jdouci nad ramec platné legislativy,
které firmy plni dobrovolné ze svého vlastniho rozhodnuti. Pokud tedy jsou pro danou
geografickou oblast vyfeSena nektera témata obecné a kompletné piijatou legislativou,
pak by se takova témata v modelu CSR jiz neméla objevovat. Zaroven by respondenti
dotaznikového Setfeni nebyli schopni na takova témata relevantné odpovédét. Proto pro
definovat v jejich popisu, aby byla spravné a tipln€ pochopena respondenty. Pro témata
pfifazena k vyzvé Legislativa by mélo platit vySe uvedené, tedy Ze se jednd o témata nad
ramec legislativy a mélo by se zvazit, zda nepatfi i do jinych vyzev digitalizace uvedenych

v modelu.

Experti hodnotili vyjmenovani hlavnich oblasti socidlniho pilite CSR za relevantni a

vvvvv

stejné jako se objevily 1 ndvrhy na ¢tyfi nova témata: Dny dovolené navic, Hodnoceni

zaméstnanct, Nudge management a Outplacement.
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Vystup ze zavérecného zhodnoceni experti akademiki
Zasadnim vystupem ze zaveéreCného zhodnoceni experty z akademické sféry bylo

vymezeni zkoumaného socialniho pilife pouze na interni CSR, a to z divodu zkoumani
internich stakeholderii a otazek na péci o zaméstnance, coz nema zadnou Spojitost s
externi CSR. Timto upfesnénim doslo v navrhu modelu k odstranéni témat, ktera byla
pfifazena externimu CSR. Jednalo se o celou oblast oznacenou jako Obcanska
angazovanost a rozvoj komunity. Vyzva digitalizace primyslu s pojmenovanim
Legislativa byla zruiena, nebot’ obsahovala témata, ktera jsou v podminkach Ceské
republiky vyfeSena zdkonem. Na doporueni expertli byla provedena celd fada zmén u

konkrétnich témat (detailngji viz Seznam zmén v piiloze 1).

Vystupy ze zavereéného findlniho zhodnoceni modelu experty akademiky vytvofily
aktualizovany navrh modelu socialniho pilife interniho CSR (verze E), ktery je hlavnim
vystupem piedvyzkumu (viz obrazek 4-1). Aktualizovany navrh modelu byl rovnéz
zpracovan do grafické podoby strukturované podle rozdéleni jeho témat do oblasti

socialniho pilife interniho CSR bez vazby na vyzvy digitalizace (viz obrazek 4-2).

ProtoZe v nésledujicim primérnim vyzkumu ve firmach se m¢l aktualizovany nédvrh
modelu socialniho pilife interniho CSR (verze E) pouzit jako podklad pro dotaznikové
Setfeni, bylo nutné uvedend témata v ndvrhu modelu opatfit vystiznym a jednoznacnym
popisem pro jejich snadné pochopeni nejen respondenty, ale také obecné kymkoliv, kdo

by se o navrh modelu zajimat (viz ptiloha 6).
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iHO PILIRE CSR

existence
odmitani rovné odboru, ochrana protikorupéni
LEGISLATIVA LQULEEHENTTTE S . kolektivni osobnich dat chovani a
. P - prilezitosti ) P . o X ;
a détské prace vyjednavani a | zaméstnancti | whistleblowing

socialni dialog

a komunikacéni
. nastaveni n A
mechanismus mindsetu plan executive kultura
KOMUNIKACE A0 EREFA QA managementu | transparentno | mobilni prace

s . race s
stiznosti P se sti

predsudky | __ @ <stnanci

pre-boarding
program

autonomie podpora spolecenské a

. Kultur 3 .
FIREMNI artili:i u:;ze a kultura zaméstnance a diversita talent vzniku a kulturni akce
KULTURA P P . chybovosti jeho viastni management zavadéni pro
demokratizace " . h =
zodpovédnost inovaci zaméstnance
i socialni plan finanéni p:::slrt‘:z ':'::’ odminky pro p:rcrl\?s"tl:g 2:10' bezpecnost a : fotace
PRACOVNI 1aini plany nanent = hodnoceni |* vani | podminky pro | zame vant ochtrana pracovisté a (doprava do/z zavodni pracovnich
‘ pro propousténi | odménovani = o osob se zaméstnavani [znevyhodnény a 5 . = (] - a
PODMINKY areorganizace | zaméstnanci zaméstnanci zdravotnim seniort ch a soc zdravi na fyziologie zaméstnani | stravovani mist a
9 I . - pracovisti prace pracovist’
postizenim slabych skupin
plany iy Vel = flexibilni form rogram meniEl e rehabilitaéni e aly enzijni a dn
WORK & LIFE age osobniho a | firemni Skolky [ osobnich a . o y prog psychosomati fin. podporaa| podpora p“ v . Y .
a o L prace a jejich prevence a > pobyty a rekreace e " zivotni dovolené
BALANCE management kariérniho a druziny rodinnych " [ A cké pujéky pro bydleni e .
) . . kombinace zdravotni péce > programy > pojisténi navic
rozvoje davodi poradenstvi zaméstnance
odborna q
A i o5 pracovni - o
" dualni systematické | priprava na . S 5 integracni
podpora zajmu o . . . . nové formy . zkuSenosti z
= AvANE . vzdélavaci a odborné a zakladni a P mentoring a > " proces pro
VZDELAVANI  FPLLRRCRET TR o > oy . s vzdélavani a o cizich zemi "
" tréninkovy celozivotni pokroéila IT |. .. . koucink o zaméstnance -
technické obory o " jejich kombinace nebo jinych :
model vzdélavani témataa IT ~ 5 onboarding
zavodu
kompetence
fizeni
pracovnich
AUTOMATIZACE digitalni strojova cinnosti
" transformace asistence - pomoci gest,
CINNOSTI HR procesu coboti hlasu a
augmented
reality

ZAMESTNANCI A PRACOVNI

LEGENDA VEDENI ORGANIZACE VZTAHY

Obrazek 4-1 Navrh modelu socialniho pilife CSR - verze E Zdroj: viastni zpracovani
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TEMATA SOCIALNIHO PILIRE CSR PODLE OBLASTI

LIDSKA PRAVA VEDENi ORGANIZACE ZAMESTNANCI A PRACOVNi VZTAHY

socialni plany pro
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fizeni pracovnich
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systematické odborné
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Obrazek 4-2 Navrh modelu socialniho pilife CSR — verze E — témata podle oblasti Zdroj: viastni zpracovani
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4.3 PRIMARNI VYZKUM

Smyslem primarniho vyzkumu bylo zkoumat vliv digitalizace primyslu na sociélni pilif
CSR a interni stakeholdery ptimo v prostiedi vyrobniho podniku, a to formou ptipadové
studie. Pipadové studie se zacastnily dvé spolecnosti: Siemens s.r.o. a Skoda Auto a.s.
patiici v Ceské republice mezi nejvétsi vyrobni podniky a zaroveih mezi nejvétsi a

nejaktivnéjsi podporovatele a Sititele CSR a Primyslu 4.0.

4.3.1 Charakteristika firmy Siemens

Spolec¢nost Siemens, s.r.0. je spolecnost s ru¢enim omezenym, kterd pod timto ndzvem
existuje v Ceské republice od roku 1994. Nicméné spoleénost v &eskych zemich ptisobi
jiz od roku 1890, kdy byla oteviena jeji prvni pobocka. Patti do némeckého koncernu
Siemens AG se sidlem v Mnichové. Koncern patii mezi globalni lidry v oblasti
elektrifikace, automatizace a digitalizace a je prikopnikem feSeni v oblasti vefejné
infrastruktury, primyslové automatizace a softwarovych feseni pro primysl. Pisobi ve

vice nez 200 zemich svéta a zaméstnava pies 350 tisic zaméstnancl.

Spole¢nost Siemens, s.r.o0. patii v Ceské republice mezi nejvétsi elektrotechnické firmy,
sidli v Praze a slouzi jako obchodni organizace, kterd provozuje 7 vyrobnich zavodu, 6
vyvojovych center a 2 centra sdilenych sluzeb. S poctem 10.500 zaméstnancii patii mezi
nejvétsi zaméstnavatele v Ceské republice. Jednim z vyrobnich zavodd spolednosti je
Odstépny zavod Elektromotory Frenstat umistény v moravskoslezském FrensStatu pod
Radhostém. Historie tohoto zavodu zacala jiz v roce 1946 vyc€lenéni elektro vyroby z
koncernu Bata, jejim piesunem do Frenstitu a pojmenovanim na MEZ Frenstat
(Moravské elektrotechnické zavody). V roce 1994 se MEZ Frenstat stal soucasti

spolecnosti Siemens a od roku 2010 je odstépnym zavodem spole¢nosti Siemens s.r.o.

Hlavni ¢innosti Odstépného zédvodu Elektromotory Frenstat je vyvoj, vyroba a prodej
nizkonapét'ovych asynchronnich elektromotorii a velkych elektromotorti osovych vysek

225 az 355 mm pouzivanych pro velké investi¢ni celky, vyrobce Cerpadel, kompresora a
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vzduchotechniky. Zavod mé také svoje vlastni vyzkumné a vyvojové centrum v Ostrave,
kde se vyviji elektromotory a generatory pro koncept Primyslu 4.0. Jedna se o unikatni
vyzkumné a vyvojové centrum v ramci skupiny Siemens. Jediné podobné je az v Cing.
Zéavod dodava své vyrobky na trhy zapadni a severni Evropy, severni Afriky a na Stfedni
vychod. Zavod v rdmci skupiny Siemens patii do divize A&D SD, Automatizace a

standardni pohony, s diviznim vedenim v némeckém Erlangenu.

Zaméstnanci

Spoleénost Siemens zaméstnava v Ceské republice okolo 10.500 zaméstnanctl, z nichZ je
40 % Zen a 12 % zaméstnanci starSich 55 let. Primérny vék zamé&stnanct je 39 let. Patii
tak mezi nejveétsi Ceské zaméstnavatele. Odstépny zavod Elektromotory Frenstat se sklada
z nasledujicich odd¢€leni: vedeni zavodu, finance, dodavatelsky fetézec, vyroba,
technologie a inovace, zdravi a bezpecnost, ekologie a kvalita. Oddé¢leni Compliance a
Human Resources slouzi zavodu jako tzv. Business partners z narodni centraly.
Frenstatsky zdvod zaméstndva okolo 1.400 zaméstnanct, z toho je téméer 1.000
zaméstnanci na dé€lnickych pozicich ve vyrobé. Pomér zen je v celkovém poctu 20 % a
Vv délnickych pozicich necelych 10 %. Primérmy veék v zavodu je 42 let. Zaméstnancti

starSich 50 let je pak 30 %.

Strategie digitalizace

V oblasti digitalizace prumyslu patii spolecnost Siemens k lidrim a podporovateliim této
oblasti, a to jak na lokalni, tak na celosvétové tirovni. V Ceské republice byla jednim ze
zakladajicich partnert Narodniho centra pro Priimysl 4.0 p#i CVUT a laboratofe Testbed
pro Primysl 4.0 urcené pro zkouSeni napadl a prototypli pro digitalizaci malymi a
sttednimi firmami, které nemaji vlastni vyvojova centra. Frens$tatsky zavod v roce 2017

vyrobil prvni koncernovy digitalni elektromotor.

Planem spolecnosti pro 1éta 2017-2024 je investovat do rozSifovani, digitalizace a
modernizace zavodd v Ceské republice 7 miliard K& K jiz zavedenym prvkiim

digitalizace vyroby patii napf.:
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CSR

bezpapirova vyroba, kdy veskera technickd dokumentace a informace k zakdzkam
jsou pouze v elektronické podobé a zobrazovany zaméstnancim ve vyrobé

pomoci dotykovych LCD obrazovek

hlasové vychystavani ze skladu, kdy pracovnici skladu ziskavaji pokyny pro
provadéné operace vyhradn¢ hlasem pomoci sluchatek s mikrofonem a za

uvolnéni rukou a zraku pro manipulaci se zbozim

automatizace manipulac¢ni techniky fizené pouze softwarem pro pievoz palet mezi
pracovisti, a sledovani a vyhodnocovani jeji vyuzitelnosti pomoci softwarové

aplikace

Ve své spolecenské odpoveédnosti se spoleCnost Siemens snazi vytvaret dlouhodobé

hodnoty pro zemi a region, ve kterém puisobi, tedy pro Ceskou republiku. Spole¢nost se

od roku 2007 hlasi k doporuenim a pravidlim Kodexu spravy a fizeni spolecnosti

zalozeného na principech OECD a také podporuje cile udrzitelného rozvoje stanovenych

organizaci OSN pro obdobi 2015-2030 celou fadou vlastnich aktivit, mezi kterymi lze

zminit nasledujici:

Siemens Fond pomoci na podporu neziskovych organizaci

pomoc lidem bez domova v programu Restart@Siemens, jak se zapojit zpét do
pracovniho zZivota

Cena Wernera von Siemens s podporou pro studenty, mladé védce a pedagogy
technickych a ptirodovédeckych obori

spoluprace se $kolami riznych urovni (VS, SS, SOU) na zprostfedkovani
nejnovejSich technologii v praxi pro studenty a jejich ucasti podilet se na
konkrétnich projektech

podpora technického vzd€lavani v programu odbornych seminéii o automatizaci
s nazvem Totally Integrated Automation pro specialisty z malych a stfednich
firem

Program Expert Career@Siemens pro kariérni rast technickych odborniki na

zaklad¢ rozsifovani odbornych kompetenci
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zvySovani kvality Zivota, napt. s podporou lokalnich kulturnich akci, darcovstvim

krve zaméstnanci nebo dobrovolnictvi zaméstnanct v pracovni dob¢

Kazdy zaméstnanec spolecnosti musi projit Skolenim compliance a etického kodexu.

Ocenéni

Potvrzeni toho, ze spolecnost Siemens patii mezi lidry v oblasti spolecenské

odpovédnosti potvrzuji jeji mnoha ziskana ocenéni jako napf.:

Zameéstnavatel roku 2016
1. misto Grand Prix interni komunikace 2016
1. misto Bezpecny podnik pro odstépny zadvod Elektromotory Frenstat

TOP odpovédnd firma se spoleCensky prospéSnym projektem 2015

Restart@Siemens

Podnik podporujici zdravi 2014 pro odstépny zdvod Elektromotory Frenstat

Firemni dokumenty

Nasledujici dokumenty byly poskytnuty spolecnosti Siemens a zahrnuty do reSerSe a

analyzy firemnich dokumentt:

Siemens Business Conduct Guidelines (Eticky kodex) 2019
Vyro¢ni zprava Siemens s.r.o. 2020

Vyroc¢ni zprava Siemens s.r.o0. 2019

Sustainability information 2020

Sustainability information 2019

Zprava Business to Society

4.3.2 Charakteristika firmy Skoda Auto

Spole¢nost Skoda Auto a.s. je akciova spole¢nost, ktera byla zaloZena v roce 1895 pod

nazvem Laurin & Klement a od roku 1991 je soucéasti némeckého koncernu

VOLKSWAGEN AG se sidlem ve Wolfsburgu. Predmétem podnikdni spolecnosti je
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Vyvoj a vyroba automobild znacky Skoda, které prodava na vice nez 100 trzich svéta.
Spoleénost patii mezi nejvétsi vyrobee automobiltl v Ceské republice, sidli ve sttedodeské
Mladé¢ Boleslavi, kde se nachazi i jeji nejvétsi zavod. Dalsi dva vyrobni zdvody jsou v
Kvasinach a ve Vrchlabi. Automobily Skoda se rovnéz vyrabi v dalsich 8 vyrobnich
zavodech v zahrani¢i. Dlouhodobé je spolecnost nejvétsi ceskou firmou podle trzeb,

nejvetsim Ceskym exportérem a jednim z nejvétsich zaméstnavatelt v Ceské republice.

Zaméstnanci

Rizeni spole¢nosti je rozdéleno do 7 hlavnich oblasti: vedeni spoleénosti —
pfedstavenstvo, finance a IT, prodej a marketing, vyroba a logistika, technicky vyvoj,
fizeni lidskych zdrojti a nakup. V Ceské republice zamé&stnava témét 35.000 zaméstnanct,
z nichz je 20 % zen, 65 % zaméstnancii ve vyrob€ a 16 % zaméstnanct starsich 50 let.
Primérny vék zaméstnanct je 40 let. Zahrani¢ni zaméstnanci o 50 riznych narodnostech

tvoii necelych 14 % vSech zamé&stnanc.

Strategie digitalizace

Spolecnost vypracovala strategicky plan pod ndzvem Strategie 2025+, ktery fesi kliCova
témata v oblastech ekonomiky, zivotniho prostfedi a lidskych zdroju. Digitalizace patii
mezi kli¢ové pilife strategie spolecnosti Skoda Auto. V oblasti lidskych zdrojii to jsou
témata vzdélavani, spolecenské odpovédnosti, bezpe€nosti a ochrany zdravi, atraktivniho
zaméstnavatele a diverzita a rovnost prileZitosti. Strategie definuje hlavni sméry dalSiho
rozvoje, které stavi na pilifich jako je elektromobilita, digitalizace, nové obchodni
modely, rozvoj kapacit a novych trhii, udrzitelnost a zlepSovani vykonnosti. Zaroven
zohlednuje vystupil z Koncernové strategie TOGETHER 2025+. Jedna se o dlouhodoby,
pruzné¢ se prizpusobujici koncepéni plan, realizovany konkrétnimi strategickymi

projekty.

Ptikladem digitalizace v oblasti lidskych zdroji je odstrafiovani opakujicich se
jednotvarnych administrativnich ¢innosti, jako napf.: virtudlni HR asistent pfi naboru

zaméstnancl, mobilni aplikace eSmény pro rozvrh pracovni doby a planovani smén
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anebo portall SKODA Space dostupny pro viechny zaméstnance z pevného nebo

mobilniho zafizeni pfipojeného k internetu.

Mezi jiz implementované prvky digitalizace patii napt.:

CSR

analyza zvuku stroji pomoci umélé inteligence vyuzivana pii prediktivni udrzbé
stroju a samotnych vozi v oblasti After Sales

technologie digitalniho dvojcete pro vyzkouseni robotického pracovisté nejprve

ve virtudlnim prostiedi

bezobsluzné robotické voziky slouzici pro dopravu materialu k vyrobni lince bez
zasahu obsluhy fizené pomoci specialniho skeneru, kterym se orientuji v prostoru
kooperujici roboti pti vyrobé prevodovek

automatické objednavani novych dili a jejich pfepravy urcenych pro obrabéci
linky CNC pomoci robotil fizeni senzorickou technologii internetu véci
manipula¢ni robot k dodavce dilti ze skladu na vyrobni linku v just-in-sequence,
ktery se pohybuje prostiednictvim mobilniho trasového navéadéni a je vybaven

senzory zabranujici kolizim se zaméstnanci nebo s dal§imi stroji

aplikace dProdukce pro ptistup zaméstnancti na vyrobni lince k digitalizovanym

pracovnim postupiim, montaznim navodiim a vyrobni dokumentaci

Nejvyssim organem pro trvale udrzitelny rozvoj je predstavenstvo spole¢nosti. Témata v

oblasti spolecenské odpovédnosti fesi Social Sustainability Board — poradni vybor pro

spolecenskou odpovédnost, ktery podava zpravu predstavenstvu o své Cinnosti a navrhuje

opatieni. Tematicky ¢lenéné pracovni skupiny CSR fidi tzv. koordinatoti CSR, ktefti

predkladaji své navrhy k rozhodnuti Social Sustainability Board. Spolecnost se od roku

2007 hlasi k doporuc¢enim a pravidlim Kodexu spravy a fizeni spolec¢nosti zalozené¢ho na

principech OECD. V roce 2019 pftistoupila dobrovolné¢ k Evropské charté diverzity, kterd

se zasazuje o prohlubovani tolerantniho pracovniho prostiedi.
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Spolecnost se aktivné a dlouhodob¢ vénuje vSem oblastem udrzitelnosti. Zakladni prava
v oblasti pracovnich vztahli jsou zakotvena v Charté pracovnich vztahi koncernu
Volkswagen, ktera zavadi standardy ohledn€¢ spolurozhodovacich prav, sdilené
odpovédnosti a prava na informace. a to na urovni celé skupiny. Nabizi rozsahly systém
socialnich benefitt, ktery podléha priibézné modernizaci a i€inngji pokryva individualni
potieby zaméstnanct. Napf. jako jedind spole¢nost ma SKODA AUTO své vlastni
zdravotnické zatizeni — polikliniku, kterd zajistuje komplexni zdravotni péci nejen
zaméstnanciim a jejich rodinam, ale také Siroké vefejnosti z regionu, a také svou vlastni
vysokou $kolu, stfedni odborné ugilisté a tzv. Skoda Akademii pro vzdélavani a rozvoj

zameéstnancu, manazeru, studentu a zakd.

Spolecnost pravidelnég, transparentné a uplné informuje o svych aktivitach. Kazd¢ dva
roky vydava Zpravu o trvale udrzitelném rozvoji a se zainteresovanymi subjekty —
stakeholdery vede pravidelny a kontinudlni dialog. Nazory zaméstnanci zjistuje
pravidelné rocnim prizkumem spokojenosti Barometr ndlady v podobé koncernové

aplikace Stimmungsbarometer od r. 2016.

Eticky kodex skupiny Skoda Auto byl naposledy aktualizovany v listopadu 2017 a
podporuje zaméstnance v dodrzovani vSeobecné uznavanych spolecenskych hodnost a
pozadavkl spolecnosti na jejich chovani. Kazdy zaméstnanec musi projit kazdé dva roky

elektronickym kurzem na téma etického kodexu spolecnosti.

Kromé rozvoje novych oblasti podnikéani v€etné elektromobility, digitalizace, konektivity
nebo autonomniho fizeni se spolecnost intenzivné vénuje rozvoji regioni v nichz ptisobi
a zalozila proto Nada¢ni fond SKODA AUTO pro rozvoj regionu Mladoboleslavska. Na
celostatni Grovni patii Skoda Auto mezi strategické ¢leny v riiznych pramyslovych a
hospodaiskych asociacich (napt. Svaz primyslu a dopravy CR, Byznys pro spole¢nost
apod.) a rovnéZ mé své zastoupeni v poradnich orgdnech statni spravy (napf. Pracovni
skupina Ministerstva primyslu a obchodu k digitalizaci, vyzkumu a vyvoji a

vysokoskolskému vzdélavani) a akademickych institucich (napi. VUT v Brng).
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Ocenéni

Spolec¢nost patfi mezi ocenované firmy umistujici se na vrcholu riznych oborovych

soutézi a zebiickl, zejména v oblasti fizeni lidskych zdrojii a CSR:

ocenéni TOP zaméstnavatel 2019 ziskané jiz 8x v fad¢ za sebou

vitézstvi v soutézi Ceskych 100 nejlepsich firem, kdy v roce 2019 to bylo jiz po

devatenacté z 23 ro¢niku soutéze

poprvé v historii titul TOP odpovédna velka firma 2018, ktery ud€luje nezavisla

platforma Byznys pro spolecnost

ocenéni TOP Odpovédny leader 2017 pro ¢lena piedstavenstva spole¢nosti za

oblast fizeni lidskych zdroja

ocenéni Zlaty certifikat 2017 za strategii udrzitelnosti SKODA Future

Firemni dokumenty

Nasledujici dokumenty byly poskytnuty spoleénosti Skoda Auto a zahrnuty do reserse a

analyzy firemnich dokumentt:

Eticky kodex SKODA AUTO 2017

Vyroéni zprava SKODA AUTO 2020

Vyroéni zprava SKODA AUTO 2018

Vyro¢ni zprava Volkswagen AG 2019

Zprava o trvale udrzitelném rozvoji SKODA AUTO 2015-2016
Zprava o trvale udrzitelném rozvoji SKODA AUTO 2017-2018
Sustainability Report Volkswagen AG 2019

Sustainability Report Volkswagen AG 2017

Sustainability Report Audi 2017

Annual and Sustainability Report SCANIA 2017

Politika SKODA AUTO 2020

Kolektivni smlouva 2018

Poskytovani zaméstnaneckych benefiti zaméstnancim spoleénosti SKODA

AUTO
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4.3.3 Skupinové rozhovory

Skupinovy rozhovor (tzv. Focus group) byl v primarnim vyzkumu ve firméch urcen pro
rozhovor se zamé&stnanci firem, piedev§im z fad délnickych pozic a technickych pozic
spojenych pfimo s vyrobou. Smyslem skupinového rozhovoru bylo zjistit o¢ekavani a
pozadavky zaméstnancii na socidlni oblast CSR ve firmé pod vlivem digitalizace
pramyslu. Vybrany vzorek ucastnikti skupinového rozhovoru podle zadanych kritérii mél
alespon minimalnim zpisobem reflektovat jak zaméstnaneckou strukturu spole¢nosti, tak
také rozmanitost pracovnich zkuSenosti. Vzorek ucastnikd se vybiral v soucinnosti s

kontaktni osobou ve firmé s nasledujici rozmanitosti:
e Muzia zeny
e Mladsi a star$i vékova skupina
e d&lnici a mistii

e provozy vyroby, udrzby a logistiky

Zamérem bylo vybrat a pozvat takové zaméstnance, ktefi maji dostacujici zkuSenosti
nebo jsou obeznameni s tématem digitalizace primyslu a maji chut’ sdilet své ndzory na
toto téma. Jakmile byli u€astnici interné vybrani a piedbézné souhlasili s Giasti, byl jim
poslan tzv. potvrzovaci email (viz ptiloha 7), ve kterém jim byla potvrzena jejich Gcast a
sdéleno konkrétni datum, ¢as a misto konani a také sdéleny zékladni informace o zaméru
a prub¢hu skupinového rozhovoru. V den skupinového rozhovoru byly ucastnikiim
piedlozeny dva dokumenty: ,,Souhlas ucastnika skupinového rozhovoru” (viz pfiloha 8)
a kratky dotaznik ke zjisténi zakladnich demografickych udaji ucastnikt (viz ptiloha 9).
O pribéhu skupinového rozhovoru byl pofizen audio a videozdznam za ucelem
vyhotoveni jeho anonymizovaného piepisu v softwarovém nastroji MS Word, aby tak byl
pfipraven pro dalsi kvalitativni zpracovani. Audio a videozaznam z kazdého skupinového
rozhovoru byl po vyhotoveni piepisu zni¢en. Po skonceni skupinovych rozhovora a
provedeni ptepisl, byly tyto pfepisy poslany Gcastnikiim pro revizi a ptipadné doplnéni

nebo uptfesnéni zaznamenanych odpovedi. Této moznosti nikdo z Gcastnikd nevyuzil.
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Ve spole¢nosti Siemens se skupinovy rozhovor uskutecnil dne 24.2.2020, trval 120 minut
a zG&astnilo se ho 12 zamé&stnanci. Ve Skoda Auto se uskute&nil 24.7.2020, trval 120
minut a zacastnilo se ho 9 zaméstnanct. Kazda z firem vyslovila souhlas s uspofadanim
pouze jednoho skupinového rozhovoru s jejich zaméstnanci. Vice skupinovych
rozhovori, které by umoznily reprezentativné a vypovidajicim zplsobem pokryt

variabilitu zaméstnanecké struktury, nebylo umoznéno.

4.3.4 Individualni rozhovory

Na rozdil od skupinovych rozhovori, které byly ur¢eny pro zaméstnance firmy na nizsich
pozicich ve vyrobé, byly individudlni rozhovory ur€eny pro manazery firmy. Zamérem
rozhovoru bylo popsat o¢ekavani, vyhody a pozadavky na socidlni pilit CSR v dobé
digitalizace primyslu z pohledu manazert, a to jak z pozice zaméstnavatele, tak také z
pozice zaméstnancll z vyroby, tak jak je manazeti vnimaji. Respondenty se stali v kazdé
zkoumané firm¢ 4 manazeti vybranych 4 oddéleni, které maji spojitost s digitalizaci

vyroby a socialnim pilifem CSR. Jednalo se o nésledujici oddéleni:
e Vedeni
e lidské zdroje
e Vyroba

o digitalizace

Vybrani manaZefi odd¢€leni byli osloveni interni kontaktni osobou ve firmé za ucelem
ziskani ptedbézného souhlasu s jejich Ucasti v primarnim vyzkumu. Jakmile souhlasili,
byli jim emailem poslany zakladni informace s popisem vyznamu rozhovoru pro primarni
vyzkum ve firmé, pribéh rozhovoru a rovnéz i otdzky k rozhovoru, aby se na n¢j mohli
ptipravit (viz pfiloha 10). Zaroven obdrzeli dokument ,,Souhlas ucastnika individualniho

rozhovoru” (viz pfiloha 11) K jejich pisemnému potvrzeni.

O pribehu rozhovoru byl potfizen audiozdznam. Moderator rozhovoru pokladal pfedem
pfipravené a respondentim zaslané otazky, které slouzily jako zéklad semi-

strukturovaného rozhovoru. Na zavér rozhovoru byli respondenti upozornéni na vyplnéni
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elektronického online dotazniku, ktery mohli vyplnit nasledné podle jejich vlastnich

casovych moznosti a preferenci.

Celkové se individualnich rozhovorti zucastnilo 8 manazerii a uskutecnily se ve
spole¢nosti Siemens v obdobi 06/2020 a ve SKODA AUTO v obdobi 08-11/2020. B&zna

délka rozhovoru se pohybovala mezi 90 az 180 minutami.

Audiozaznam rozhovoru poslouzil jako zdroj pro jeho anonymizovany piepis,
vyhotoveny v softwarovém nastroji MS Word, ktery byl nasledné poslan respondentiim
pro jejich revizi, pfipadné doplnéni a upfesnéni zaznamenanych odpovédi anebo k
zodpovézeni uvedenych dopliujicich otazek. Této moznosti vyuzil kazdy z respondentt
a ptrepis byl o jejich dodate¢né informace aktualizovan. Pfepisy individualnich rozhovort
tak byly pfipraveny pro jejich dalsi kvalitativni zpracovani. Audiozaznamy byly po

vyhotoveni pfepist zniceny.

Soucasti individudlniho rozhovoru byl také dotaznik, ktery je samostatné popsan
Vv nasledujici kapitole 4.3.5, nebot’ jeho vyplnéni se ¢asové odlisovalo od ¢asu samotného

rozhovoru a jeho vystupy byly samostatné zpracovany.

4.3.5 Dotaznikové Setieni

Tvorba dotazniku a sbér dat

Dotaznikového Setieni se zucastnily celkem dvé skupiny respondentt, tzv. expertni a
firemni skupina. Expertni skupinu tvofili experti z akademického prostredi, ktefi se
podileli jiz na predvyzkumu pfi teoretickém néavrhu modelu socialniho pilite CSR. Tvofili
ji celkem Ctyfi respondenti. Firemni skupina se sklddala z manazerd obou zkoumanych
spolecnosti, ktefi se zucastnili hloubkového individudlniho rozhovoru. Z kazdé
spolecnosti byli celkem ¢tyfi manazefi, kazdy z nich reprezentujici jiné oddéleni: vedeni
firmy, vyroba, lidské zdroje a digitalizace. Celkem se dotaznikového Setfeni zucCastnilo
12 respondenti. Mezi nimi byla '3 respondenti zen, které zarovei tvofily celou expertni

skupinu, a % respondentti byli muzi.
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Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit aktualni a budouci véahu témat socidlniho piliie
CSR, ktera tvorila finalni navrh modelu, a nasledné jejich zménu vahy — dilezitosti
vlivem digitalizace primyslu — Priimyslu 4.0. Jednalo se proto o individudlni ohodnoceni
urovné uvedenych témat ve vyrobni firmé¢ pro dvé rizna ¢asova obdobi: soucasnost a
budoucnost. Véha v soucasnosti oznacovana jako aktualni vaha zahrnovala ¢asové obdobi
let 2020 a 2021, vaha v budoucnosti ozna¢ovana jako budouci véaha byla uréena vyhledem
do roku 2030. Vaha se stanovovala na 4stupnové Likertove skale v rozpéti od nejnizsi
vahy 1 (zcela nedulezité) az po nejvyssi vahu 4 (velmi dilezité). Hodnocenych bylo

celkem 53 témat socidlniho pilife interniho CSR.

Vedle hlavni ¢asti dotazniku s hodnocenim témat byly uvedeny také doplnujici otazky,
které se vztahovaly ke zjiSténi dalSich, jinych témat, kterd v dotazniku nebyla uvedena.

Dotaznik uzaviralo sedm otazek na zakladni demografické udaje respondentt.

Pro lep$i pochopeni vyznamu jednotlivych témat respondenty byla témata doplnéna v
dotazniku vysvétlujicim popisem. JelikoZ se jednalo o témata CSR, tak se hodnotila pouze
v rozsahu toho, co jde nad ramec zakonnych poZzadavki, coz bylo rovnéz v popisu témat
zminéno. Dotaznikové Setfeni bylo vytvofeno a provedeno online formou pomoci weboveé

aplikace Survio dostupné na adrese https://www.survio.com/cs/. Pted odeslanim

dotazniku respondentiim, coz bylo provedeno emailovou postou, byl dotaznik také

otestovan, a to jak v akademicke, tak také ve firemni sféte.

Vystupy z dotazniku byly anonymizovany a pouZity pro aktualizaci finalniho navrhu
modelu socidlniho pilife CSR a stanoveni vyznamnosti jeho jednotlivych témat. Ukazka

vzoru dotazniku je uvedena v pfiloze 12.

Postup vypoctu vah

Volba stupné¢ na Likertové Skdle pro jednotliva témata v dotazniku respondenty
poslouzila jako zaklad pro vypocet vah témat z aktualizovaného navrhu modelu
socialniho pilife interntho CSR podle vytvoifeného matematického modelu (vzorcit).

Matematicky model postupoval od vypoctu vah pro jednotliva témata, tzv. objektivni
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vaha tématu, az po vypocet objektivni vahy oblasti, do kterych byla témata piifazena.
Oblasti byly celkem tfi: Lidska prava, Vedeni organizace a Zaméstnanci a pracovni

vztahy. Vypocet se provadél podle nasledujiciho teoretického postupu vypoctu.

Z odpovédi na dotaznikové Setfeni v n firméch u celkového poctu respondentt gn Se pro
jednotlivé témata (AK) ziskaji hodnoty aktualni vahy ajj a budouci vahy bjj, které se
pfifazuji tématim tvoficich oblasti socialniho pilife interntho CSR (OB) podle

navrzeného aktualizovaného navrhu modelu CSR, kde

aij — aktualni vaha (u konkrétniho tématu i a respondenta j)

bij— budouci vaha — diilezitost pro digitalizaci (u konkrétniho tématu i a respondenta j)
i=1:p, p - celkovy pocet témat CSR

J=1:0x, q - celkovy pocet respondentii ve firmé k, kde k=1:n, n-celkovy pocet firem
Tzn.: d1— celkovy pocet respondentii ve Firmé 1

02 — celkovy pocet respondentii ve Firmeé 2.

Z matice o velikosti gk X p, vzniklé z vysledki dotazovani na aktualni a budouci vahy
jednotlivych témat ve firmé, se sestavi a vypocitaji jednotlivé objektivni vahy, jak pro

aktualni vahy, tak také pro budouci vahy jednotlivych témat, tzv. objektivni vahy témat.

Objektivni aktualni vaha tématu o; se ziska aritmetickym primérem vah ptifazenych
danému tématu vSemi respondenty ve zkoumané firme:

Vzorec 4-1
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Obdobny zptsobem se vypocita také objektivni budouci vaha tématu pi:

Vzorec 4-2

Po urceni jednotlivych vah témat se v dal§im kroku, rovnéz pomoci aritmetického
priméru, vypocitaji z téchto hodnot objektivni aktualni vahy oblasti Ai u jednotlivych
firem, a nésledné¢ celkové objektivni aktualni vahy oblasti A, pro vSechny zkoumané
firmy, rozsitené o hodnoty z expertni skupiny. Vzorec pro takovy vypocet celkové
objektivni aktualni vahy oblasti je nasledujici:

Vzorec 4-3

n
_ 1 k E
Ay = —— (k;(A h)+Ah>

kde

h=1:0, 0 — pocet oblasti.

Konkrétn€ pro zkoumany pocet dvou firem a jednu expertni skupinu je vzorec:

Vzorec 4-4

1
Ahzg(A}z-l' AL+ AR)

kde jednotlivé veli¢iny jsou:
AX — celkovad objektivni aktudlni viha oblasti ve firmé

AE — celkova objektivni aktudlni vaha oblasti podle expertni skupiny

K uréeni celkové objektivni aktualni vahy oblasti podle expertni skupiny A% se
pfistupuje stejnym vypoctem jako u vyse uvedeného vypoctu celkové objektivni vahy

oblasti ve firmach AX.
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Postup pro stanoveni objektivni aktudlni vahy oblasti Aj a celkové objektivni aktudlni
vahy oblasti An se analogicky pouzije pro vypocet objektivni budouci vahy oblasti Bj a

celkové objektivni budouci vahy oblasti Br.

V piipadé, Ze by se dotaznikovym Setfenim zjiStoval také stupen zralosti Sij pro
jednotliva témata, mohl by se za jeho pomoci zjistit aktudlni stav — zralost socidlniho
pilite CSR ve firmé¢, ktery se sklada ze stavu oblasti interntho CSR SOB}, a jejich témat
SAK;:

SOBy, — stav oblasti CSR, kde h=1:0. o — celkovy pocet oblasti

SAKi - stav témat oblasti CSR, kde i=1:p, p - celkovy pocet téma

Sij — Stupen zralosti (u konkrétniho tématu i a respondenta j)

Celkové objektivni vahy, jak aktualni, tak také budouci, by se pouZily pro stanoveni
aktualniho (p¥ip. budouciho) stavu CSR vypoétem procentualni hodnoty pro jednotlivé
oblasti CSR. Pro vyhodnoceni stavu oblasti CSR by se obdobné provedl vypocet
procentudlnich hodnot pro jednotliva témata. Vypocet hodnoty pro urCeni stavu
socialniho pilife interniho CSR by se provedlI podle vzorce:

Vzorec 4-5

NgE

1
SOB, = Teq < ocl-.ﬁl) 100,

i=1
kde:
o € <1:4>

pe<l;4>

Ke stanoveni stupné zralosti S, jenz neni soucasti této disertacni prace, ptipadné stupné
celého firemniho CSR, lze pouzit rizné metodiky, které se 1isi v zavislosti na jejich

autorovi (napt. Lichtblau et al., 2015; Schumacher, Erol and Sihn, 2016).
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Procentualni vysledky stavu socidlniho pilite CSR se mohou vynést napf. do
pavucinového grafu ve dvou kiivkach, aktualniho a budouciho stavu, které se mezi sebou
mohou formou analyzy porovnat a vyhodnotit. Pokud by se m¢l vyjadiit stav socialniho
pilite CSR jedinou hodnotou, pak tuto hodnotu Ize ziskat aritmetickym primérem hodnot
stavu oblasti CSR ve firmé. V ptipadé existence jednotné metodiky méteni a vypoctu
stavu CSR, by se tyto ziskané hodnoty daly poméfit s ostatnimi firmami nebo v rdmci

oboru.

Piehled pouzitych indexd a jejich hodnot pifi matematickém zpracovani vystupu

dotaznikového Setfeni zobrazuje tabulka 4-2.

Tabulka 4-2: Piehled pouzitych indexi a jejich hodnot

NAZEV INDEX HODNOTA
Podet oblasti h 0
Pocet aktivit i p
Pocet respondentti ve firmé j q
Pocet firem k n

Respondenti v dotazniku pfifazovali uvedenym a definovanym 53 tématiim socialniho
pilife interniho CSR jejich vahu tak, jak ji vnimaji v soucasnosti, tzv. aktualni vaha a jak
Vv budoucnosti, tzv. budouci vaha. Vysledkem tohoto hodnoceni byla matice hodnot — vah
od jednotlivych respondentii. Respondenti se ¢lenili na 2 skupiny: expertni a firemni, kde
firemni skupina se dale ¢lenila podle participujicich firem ve vyzkumu respondenty ze
spole¢nosti Siemens a Skoda Auto, oznatované ve vysledcich dotaznikové Setieni (viz
kapitola 5.2.2) jako Firma A (Siemens) a Firma B (Skoda Auto). Témata byla rozdélena
do 3 zékladnich oblasti socialniho pilite CSR: Lidsk4 prava, Vedeni organizace a

Zaméstnanci a pracovni vztahy.

129



Zakladnim matematickym tikonem bylo provedeni vypoctu nasledujicich hodnot:
e Objektivni aktudlni vaha tématu
e 0bjektivni budouci vaha tématu
o celkova objektivni aktualni vaha oblasti

o celkova objektivni budouci vaha oblasti

Vypocitané objektivni vahy se dale pocitaly dle kategorizace respondentti, a to na vahy

podle:
e expertni skupiny
o firemni skupiny
o firmy Siemens (Firma A)

« firmy Skoda Auto (Firma B)

4.3.6 Zpracovani a analyza kvalitativnich dat v SW

SW MAXQDA

Analyza dokumentli z primarniho vyzkumu, ktery zahrnoval skupinové rozhovory a
individuélni hloubkové rozhovory, se uskuteciiovala pomoci moderniho softwarového
nastroje pro profesiondlni analyzu kvalitativnich dat a organizaci poznatki MAXQDA,
ktery je hojné€ vyuzivan v akademickych a aplikovanych oborech, véetné ekonomie (viz

web  https://www.maxqda.com/lang/informations-in-czech). Podle své produktové

webové stranky je pouzivan tisicovkami védcl ve vice nez 150 zemich svéta. Tento
softwarovy néstroj je vyvijen a distribuovan némeckou spolecnosti VERBI Gmbh, ktera
ho poprvé vydala k pouZivani v roce 1995. Pro Gcely zpracovani a analyzy dokumenti a

vystupi dizertacni prace byla zakoupena semestralni studentska licence verze MAXQDA

Plus 2020 dostupna na https://www.maxqda.com/.

Stanoveni kédu a kategorizace

Prvnim krokem pro uspé$nou praci se softwarovym nastrojem MAXQDA (dale jen SW)

bylo stanoveni prvotnich kodi a jejich kategorizace jiz z otazek piitfazenych jednotlivym
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vyzkumnym metodam pouzitych v primarnim vyzkumu (viz tabulka 4-3). Proved| se
ptehledny soupis otdzek z individualnich rozhovort, skupinovych rozhovori a dotazniku
a ke kazdé z nich se vytvofil a pfifadil adekvatni kod. Formou analyzy a syntézy se kody
seskupily do logickych celkil a podle vyzkumnych otazek byly nasledné pro potieby a
rozsah celého vyzkumu ¢lenény na ty, které¢ odpovidaji pfimo na vyzkumné otazky, které
odpovidaji na vyzkumné otdzky nepiimo a které zjist'uji jen dopliitkové informace. Kody
byly rovnéz rozde€leny do 3 hlavnich kategorii odpovidajicich vyzkumnym otdzkam:
1. vliv digitalizace na firmu

2. Vliv digitalizace na zamé¢stnance

3. interni socialni CSR

Toto prvni vytvoreni kodl a rozdé€leni do kategorii samoziejmé nebranilo vzniku dalSich

novych kodi ¢i kategorii v pritbéhu analyzy dokumentt.

Piiprava a organizace v SW

Podle kategorizace kodu byla v SW vytvotena osnova pro dokumenty z individualnich
rozhovort, a to jak pro samotné respondenty jednotlivé, tak pro firmu v celkovém
souhrnu. Clenéni dle jednotlivych respondentti umoznilo respondentiim se nejen seznamit
s vystupem z rozhovoru, ale také tento vystup revidovat a doplnit, stejné¢ jako
vyzkumnikovi umoznilo se nasledné doptat na nejasné nebo nezodpovézené body. Pro
dokumenty ze skupinovych rozhovort bylo v osnové aplikovano jen ¢lenéni podle firem.
Pro zpravu z rozhovoru byl pfipraven jeji vzor s osnovou, aby byla ve svém uspotadani
jednotna pro vSechny respondenty a skupiny. Uvodni kategorizace kodi tak zaroveii
poslouzila pro ndzvy kapitol ve vyzkumné zpraveé. Zpravy z vyzkumu bylo nutné pred
samotnymi vysledky z vyzkumu pfedlozit ve zkoumanych firmach, aby provedly jejich
validaci a ud¢lily souhlas s jejich publikovanim. Osnova zpravy z vyzkumu je uvedena v

piiloze 13.

Zaznamy z 8 individudlnich rozhovord s manaZery a ze 2 skupinovych diskuzi byly
pfepsany podle obecnych pravidel do dokumentl a byla u€inéna jejich revize a korektura.

Dokumenty byly nasledné¢ importovany do SW do vytvotené osnovy dokumentt, ktera
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obsahovala skupinu pro dokumenty z individualnich rozhovori a skupinu pro dokumenty
ze skupinovych rozhovort. Pti importu dokumentt z individualnich rozhovort k nim byly
rovnéz zadany zakladni sociodemografické informace respondentti jako proménné

dokumentu.

Kazdy respondent individudlniho rozhovoru obdrzel zpravu z rozhovoru, aby ji validoval
tim, Ze se s ni seznami, odsouhlasi jeji znéni, piipadné navrhne zmény nebo doplnéni. Ve
zprave byly rovnéz uvedeny otazky, které pii rozhovoru nebyly dostate¢né zodpovézeny.
Respondenti byli upozornéni, aby svou validaci provedli do ur¢itého data. Pokud by tak
neucinili bude zprava z rozhovoru povazovana automaticky z jejich strany za schvalenou.
Validovana pak bude jako celek v celkové zpravé z vyzkumu ve firm¢ vypracované pro
kazdou zacastnénou firmu zvlast. V kazdé firmé byla uréena odpovédna osoba pro

provedeni schvaleni celkové zpravy z vyzkumu ve firmé¢.

Urc¢eni kodi pro analyzu
Uvodni stanoveni kodt podle vyzkumnych otazek v predchozim kroku poslouZilo jako
zéklad pro vyvoj systému kodi v SW (codebook). Uvodni kody byly v SW zapsany do
¢asti Soustava kodl a doplnény o obecné kody ,,Ostatni®, , Kvétinky podél cesty* a
,Citace®. Tyto kody mély za kol zachycovat ostatni diilezité aspekty. Autor navodu jak
pracovat s SW MAXQDA (Réadiker and Kuckartz, 2020) tyto obecné kody definuje
nasledovné:
e ,Ostatni” - dilezit¢ aspekty pro vyzkumnou otazku, pro které nejsou zatim
vytvotfeny vhodné kody
o ,Kvétiny na kraji cesty” - aspekty, které se zdaji dilezité, ale povrchné nejsou
relevantni jako odpoveéd’ na vyzkumnou otazku; mohou byt vSak stale dtlezité pro

vyzkum nebo mohou slouzit jako zékladni kdmen pro dalsi vyzkum
o ,Citace” - zdznam vyjadieni respondenta, ve kterém je vyjadien pfedmét nebo jev

v obzvlasté ilustrativnim, zajimavém nebo zvlastnim zpisobem
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Tabulka 4-3: Kodovani otazek z vyzkumnych metod

SKUPINOVY ROZHOVOR

ZAMESTNANCI

INDIVIDUALNI ROZHOVOR

DOTAZNIK

Jak se podle vas digitalizace prumyslu dotyka a dotkne
Vasi firmy?

Jakym zplisobem se firma pfipravuje na digitalizaci
pramyslu?

Jak firma na digitalizaci pramyslu pfipravuje vas?

Jak digitalizace primyslu jiz ovlivnila vasi praci?

Jaké vyhody vidite v digitalizaci priimyslu pro vasi
pracovni pozici?

Jaké nevyhody vidite v digitalizaci primyslu pro vasi
pracovni pozici?

Co bude firma o¢ekavat od Vas?

Co ocekavate v blizké budoucnosti od digitalizace pro
Vasi pracovni pozici?

Nastala nékdy u vas v praci takova situace, ve které jste
pocitili néjaké ohrozeni Vaseho pracovniho mista nebo
uplatnéni ve firme?

Co by méla firma udélat pro to, abyste se necitili ohrozeni
digitalizaci primyslu?

Jak se o vasi osobni a profesni spokojenost a potieby, ale
i zivotni podminky a rodiny, firma stard v ramci péce o
zaméstnance?

Co vam chybi v oblasti péée firmy o své zaméstnance?

Z toho co vam chybi, co nabizi konkurence? Existuje u
konkurence néco co vam ve vasi firmé nechybi a nebylo
to zatim uvedeno?

Co podle vas bude chybét v pééi o zaméstnance v
souvislosti s digitalizaci praimyslu?

Co vam v nasi skupinové diskuzi o tématu digitalizace
pramyslu pfipadalo nejzajimavéjsi?

MANAZERI

Jak se podle Vas digitalizace primyslu dotyka a dotkne
Vasi firmy?

Jakym zpisobem se firma pfipravuje na digitalizaci
pramyslu?

Jak firma na digitalizaci primyslu pfipravuje své
zaméstnance ve vyrobg?

Jaké vyhody piinese digitalizace pramyslu
zaméstnancim?

Jaké nevyhody piinese digitalizace primyslu
zaméstnancim?

Co ocekava firma od nastupujici digitalizace primyslu ve
vztahu ke svym zaméstnanctim?

Co si myslite, Ze ocekavaji zaméstnanci od nastupujici
digitalizace prumyslu?

Jakym vyzvam firma Celi a bude celit kvili digitalizaci
vyroby ve vztahu ke svym zaméstnanciim?

Jaké piilezitosti pfinese digitalizace primyslu
zaméstnancim?

Jakeé hrozby pro zaméstnance jsou spojeny s digitalizaci
pramyslu?

Vitaji va$i zaméstnani digitalizaci nebo se ji obavaji?

Pokud se obavaji, pracuje firma néjak s témito obavami
aby je zmirnila nebo eliminovala?

Jaké ocekavani bude mit firma na socialni oblast interniho
CSR v obdobi digitalizace pramyslu?

V ¢em by socialni oblast interniho CSR jako néstroj péce
o zam&stnance mélo pomoci firmé pfi prechodu k plné
digitalizaci?

Co Vam v naSem rozhovoru o tématu digitalizace
pramyslu pfipadalo nejzajimavéjsi?

133

MANAZERI

Jakou aktualni vahu maji aktivity uvedené v
modelu? (uréeni vahy na $kale)

N/A

Jakou budouci vahu maji aktivity uvedené v
modelu? (uréeni vahy na skale)

N/A

Existuji néjaké dalsi aktivity CSR, které se
objevuji ve Vasi firmé, ale nejsou uvedeny v
seznamu?
oce Existuji n&jaké dalsi aktivity CSR, o kterych
vite, Ze jsou u jinych firem a nejsou uvedeny v
seznamu?

témata a aktivity
interniho CSR

témata a aktivity
interniho CSR

prileZitosti pro
zaméstnance

hrozby pro
zaméstnance

postoj zaméstnanci k
digitalizaci

postoj zaméstnancu k

digitalizaci

oc¢ekavani firmy od
CSR

oc¢ekavani firmy od

CSR

ostatni




Koédovani rozhovoria — otevirené kodovani

--------

systém kodi, ktery byl vhodné dopliiovan novymi koédy z analyzy dokumentti, pokud
stavajici soustava koda nebyla dostacujici. U dokumenti ze skupinovych rozhovort bylo
navic provedeno kdédovani vyroka jednotlivych respondentl, ke kterym byla rovnéz
pridana zakladni sociodemograficka data. Na konci prvni analyzy dokumentt byly v SW
vytvofeny mapy koéda (Rihagek et al., 2013), které umoziiuji zaméfit se v dokumentech

pouze na urcity, k vyzkumu relevantni vysek.

DalSi rozvoj soustavy kédu a axidlni a selektivni kédovani

Pted druhym kolem kdédovani byla na podkladu analyzovaného a okddovaného
dokumentu vytvofena zprava z rozhovoru pro kazdého respondenta a kazdou skupinu.
Zpravy z rozhovoru mély spole¢nou a jednotnou osnovu, kterd vychazela z usporadani
kédu v systému kodd. Od druhého kola koédovani se jiz pracovalo jen s témito

strukturovanymi zprdvami z vyzkumu.

V druhém kole kodovani, provedeném v souladu s navodem Rédiker and Kuckartz
(2020), byla zasadni prioritizace okodovanych casti (tzv. kategorii), s ohledem na
vyzkumné otazky, aby se urcilo spravné potadi jejich zprocesovani. Kategorie s nejvyssi
prioritou odpovidaly vyzkumnym otdzkam, a tak se v dal§im kroku hledaly v téchto
kategoriich odpovédi na vyzkumné otazky, které byly formou poznadmek k textu znovu
pifeformulovany a parafrdzovany. V prioritnich kategoriich se novym detailn€j$im
kédovanim vytvarely subkategorie. Vznikly soubor subkategorii se dale z pohledu
kontinualniho vylepSovani selektivné diferencoval a slucoval do vyznamnéjSich a
abstraktnich celkd, které v sobé integrovaly ustfedni koncept vysvétlujici zkoumany

problém — hlavni téma analyzy vyskytujici se v datech.

Na rozdil od otevieného kodovani, pii kterém se kategorie tvofily deduktivné z oblasti
vymezenych vyzkumnymi otdzkami, bylo axidlni a selektivni kodovani provadéno

induktivné z objevujicich se dat ve zpravach z vyzkumu.
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Analyza po kddovani

Dalsi analyza dokumenti po kodovani postupovala podle Sumarizacniho planu
znazornéného na obrazek 4-3, ktery se skladal ze 4 hlavnich postupnych kroki (Gizzi and
Rédiker, 2021) nazvanych:

1. Sumarizace kédovanych dat
Kompilace tematickych sumarizaci

Vytvofeni meta-sumarizaci

> wn

Konsolidace sumarizaci

V prvnim kroku analyzy Sumarizace kédovanych dat se pro vSechny vytvorené prioritni
subkategorie nejvyssi urovné (zahrnujici nékolik trovni kéda nizsiho stupné) vytvotily
jejich sumarizace napii¢ vSemi dokumenty ze vSech skupin (individudlni a skupinové
rozhovory), k ¢emuz v SW poslouZil jeden z analytickych nastrojii nazyvany sumariza¢ni

miizka (Summary Grid).

Jakmile byly vSechny prioritni subkategorie nejvyS$i urovn€ sumarizovany, doslo
nasledné ve druhém kroku analyzy nazvaném Kompilace tematickych sumarizaci ke
slouceni vSech vytvofenych tematickych sumarizaci relevantnich subkategorii do
sumarizacni tabulky (Summary Tables). Sumariza¢ni tabulka vznikla pro kaZzdou
dalezitou vyzkumnou otazku samostatné, stejné jako pro skupinu respondentli
(zaméstnanci a manazefi), aby se vystupy téchto dvou skupin mohli jednoduseji
porovnavat mezi sebou. Obsahovala tematické sumarizace k jednotlivym prioritnim
subkategoriim. Vznikl tak soubor nékolika sumarizacnich tabulek, odpovidajici poctu
vyzkumnych otdzek. Aby se mohlo technicky dosdhnout kompilace tematickych
sumarizaci bylo nutné v soustavé dokumenti v SW vytvotit nové dokumenty s ozna¢enim
»meta-sumarizace”, a to samostatn¢ s ¢lenénim jak podle skupin respondentd, tak také

podle firem ve vyzkumu.

V dal$im kroku Vytvoreni meta-sumarizaci, ktery se rovnéz realizoval v sumarizacnich
tabulkach, se za pomoci interpretace, srovnavani a explanace vytvoftily souvislé a logické

meta-sumarizace prioritnich subkategorii odpovidajici na vyzkumné otazky.
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V zavére¢ném kroku analyzy Konsolidace sumarizaci se pro vzniklé meta-sumarizace
jednotlivych prioritnich subkategorii vytvorily samostatné sumarizacni tabulky, které se
nasledn¢ exportovaly do jednoho souhrnného dokumentu, ktery podle prioritni
kategorizace, alias vyzkumnych otazek, prezentoval vystupy z primarniho vyzkumu mezi

zaméstnanci a manazery ve vyrobnich firmach.

Summary Plan

Summarizing ot Chasng Consolidating
P U 1Zi
Themati men- [
Activity || Coded Data i 0 Summaries
Summaries Summaries
1

Creating Compiling all S:::r::r::g Putting together

document- g g
summaries meta-summaries
based % written for
written for of all 3 document
ATl 8 each categor Sech b, roups, explorin
sub- gory category by . 9
across all and comparing
categories for
documents of them, document
document W <
roups 1, 2 document the findings in
group groups into analytical notes
and 3
Summary

Tables

Summa Meta-
Summaries R

for all
documents
across 3
document
groups

Tables summaries Social Types
generated for for sub- across all
sub- categories categories
categories across all and document
across all document groups
documents groups

MAXQDA MAXQDA
Summary Summary
Grid Tables

Obrazek 4-3: Sumarizaéni plan Zdroj: Gizzi a Rddiker (2021)
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5 VYSLEDKY

5.1 VYSLEDKY PREDVYZKUMU

Hlavnim vystupem predvyzkumu, ve kterém se realizovalo kvalitativni Setfeni
Vv expertnich skupinach, byl aktualizovany navrh modelu socialniho pilife interniho CSR
(verze E, viz obrazek 4-1). Skupina expertti z vyrobniho podniku a reSerSe firemnich
dokumentd rozsifila model o nova témata z firemni praxe. Participujici expertni skupiny
potvrdily spradvnost a vhodnost rozdéleni témat v modelu do jednotlivych oblasti
socialniho pilife a pfifazeni témat k doplnénym vyzvam digitalizace primyslu. Jednim ze
zasadnich pfinosti expertni skupiny akademikti, potazmo celého predvyzkumu, bylo
vylouceni externiho CSR z modelu a vymezeni modelu pouze na interni CSR. Takto
upraveny model slouzil jako podklad k vytvofeni dotazniku na hodnoceni dileZitosti

témat socialniho pilife interniho CSR obsazenych v modelu.

5.2 VYSLEDKY PRIMARNIHO VYZKUMU

5.2.1 Vysledky ze skupinovych a individualnich rozhovori

Souhrnny vystup z individualnich a skupinovych rozhovort poskytuje odpovédi na
vyzkumné a podpirné otazky, které byly v kapitole 2 oznaceny jako primarni a
sekundarni odpovédi. Odpovédi pochazi z metod semi-strukturovanych skupinovych
rozhovori se zaméstnanci a Semi-strukturovanych individualnich hloubkovych
rozhovora s manazery uskute¢nénymi béhem primarniho vyzkumu v obou zkoumanych
vyrobnich firmach. Pokud se vystup z firem od sebe zasadné lisi, je tento rozdil uveden
nize v textu s uvedenim konkrétni firmy. Ostatni odpovédi bez uvedeni ndzvu firmy jsou
platné pro ob¢ firmy. Odpovédi zaméestnancti a manazerti k dané konkrétni otazce jsou
vzdy uvedeny spolecné a jsou od sebe pro piehlednost oddéleny nadpisem Zaméstnanci
a Manazefi. Pokud n¢kde jeden z téchto nadpisi chybi, pak to znamend, ze se bud’

chybgjici skupina k otdzce nevyjadrila nebo ji nebyla poloZena.
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Otazky primarniho a sekundarniho charakteru pouzité v rozhovorech byly ve vystupu
primarniho vyzkumu uvedeného nize pteformulovany do nazvu kapitol, které byly dale
¢lenény na podkapitoly. Toto ¢lenéni do kapitol a podkapitol bylo provedeno v souladu
se soustavou kodu (kategorii a podkategorii) pouzitych v SW nastroji pro kvalitativni
vyzkum dat MAXQDA. Sekundarni vystup, nebo-li otdzky a odpovédi podptrného

charakteru pro zodpovézeni vyzkumnych otazek, je uveden samostatné v ptiloze 15.

PRIMANI VYSTUP

5.2.1.1 Ocekavani zaméstnanci od socialniho piliFe interniho CSR

ZAMESTNANCI
Piinos pro firmu

Ocekavani zaméstnanct od socialniho pilife interniho CSR je na obecné roving v urcitém
programu vSeobecné informovanosti a prehledu o firmé, o jinych oddélenich a
provozech. M¢lo by jim to pomoci vV pfemysleni o moznostech jejich budouciho uplatnéni
a také chapani jejich prace vice v kontextu celého vyrobniho procesu. ,, Clovék by mél
zdjem si to projit, tak by tu prdci podaval jinym zpiisobem nez dosavadné, protoze si
nedokdze predstavit co se déla pred nim a za nim, co se musi jesté udelat, aby néco
vzniklo “ (Respondent Z1). Podle zaméstnanct, by jim to pomohlo s motivaci délat véci
jinak, nez dosud a byt na spole¢nou praci hrdi. Nektefi z nich, by chtéli posilit svou
sounalezitost s firmou a hrdost na ni a jeji produkty diky moznosti Gcastnit se akci
sponzorovanych firmou anebo exkurzemi do ostatnich ¢asti a provozu firmy. ,, Proc tireba
ze svarovny bych nemohl na néjakou takovou exkurzi jit treba do kovarny nebo logistiky!?
Lidi by treba chtéli jit nekam jinam nebo nechtéli, to je jedno, ale nemaji moznost jit tam
a podivat se, vyzkouset si to.” (Respondent Z2) Takova ucast by méla byt umoznéna i

rodinnym pfislusnikiim zaméstnancti, aby poznali firmu a jeji pracovni prostiedi.

Profesni a osobni potencial

S ohledem na digitalizaci primyslu by zaméstnanci od socialniho pilife interniho CSR
pro svlij osobni pfinos ocekavali pomoc s dalS§im rozvojem na své pracovni pozici.

Uvitali by pomoc specializovaného kouce ke zmapovani jejich psychologickych a
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fyzickych moZnosti pro osobni a kariérni rozvej. Radi by poznali své schopnosti,
vyuzili sviij potencial naplno a ziskali tim sebedivéru. Firma by tak podle nich mohla
zintenzivnit jejich Skoleni a byli by schopni v budoucnu 1épe zvladat rostouci tlaky na
vzdélavani. ,, Ted’ to vzdélavani neni na takové urovni, jak si predstavuji, ze bude do
budoucna. Tam budou vétsi tlaky od firmy, aby se lidé vice vzdélavali. A forma kouce by
byla néjaky rozcestnik pro takové lidi. “ (Respondent Z3)

Socialni pilif interniho CSR by mél rovnéz pomoci tém zaméstnanciim, ktefi nebudou
schopni nové naroky zvladat, véetné pomoci s hledanim nové préce. ,, Co s téma lidma,
kteri to prosté nezviadnou? *“ (Respondent Z4) Zaméstnanci se shoduji, Ze bude dilezita
rekvalifikace zaméstnanci a kvalitngjsi cely proces nastupniho Skoleni a

onboardingu. ,, Vice casu pro ty lidi, nez si na to vsechno zvyknou. ©“ (Respondent Z5)

Fyzicka a psychicka rovnovaha

Zaméstnanci ocekavaji posun firemni péce smérem k fyzické a dusevni strance cloveéka a
vytvoreni ur¢ité miry rovnovahy mezi jeho fyzickou a psychickou zatézi. ,, Ale v té péci
o zaméstnance si myslim, Ze se to bude hodné posouvat, at uz podle fyziologické stranky,
tak uz podle té dusevni. Protoze ted Zijeme v dobe, ve které obétujeme své zdravi,
abychom vydelavali penize, a potom v néjakém véku, treba po padesatce, se to obrati a
budeme si uzivat ty penize, které jsme vydélali na to, abychom si to zdravi, které jsme
predtim ztratili, tak si ho aspon trosku dali do kupy. Tady tato rovnovaha, kdyz se presune
trosku bliz, tak at je to vyvdizené, vybalancované jiz od zacatku v té praci. ** (Respondent
76) Pro zvladani naro¢nych témat pracovniho a osobniho Zivota (napf. pii t€Zkych
zivotnich situacich) a pro zachovani si dusSevniho zdravi by zaméstnanci uvitali
profesionalni psychologické poradenstvi. ,, Myslim si, Ze to bude jedna z téech aktivit,
ktera se stane béznou ve firmach.” (Respondent Z6). ,, Protoze jsou vysoké pracovni
naroky, tak aby se clovek nesesypal z toho, neudeélal si néco, a presto mel domdaci

prostiedi. Aby to nenosil z prace domii. “ (Respondent Z1)

Pro svou fyzickou regeneraci zaméstnanci uvadéji ocekavani delsi dovolené, nez

dovoluje zakonik préace, dny na zotavenou (sick days) a kvalitngj$i program dovolenych,
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napf. v oblasti lazenistvi a lazenskych procedur. Se zdravim rovnéz spojuji zavodni
stravovani z kvalitnich surovin. ,,Hodne se pri vyberu dodavatelii dba na cenu a
samoziejmé ten levnéjsi vyhrava. Samoziejmé ten nejlevnéjsi zas nemiize zarucit kvalitu
téch surovin, protoze se musi uzivit. TakZe v tomto oCekdavam jesté néjaky pokrok.*

(Respondent Z6)

Flexibilita v zaméstnaneckych benefitech

V oblasti zaméstnaneckych vyhod firma svym zaméstnanciim, dle jejich vyjadfeni,
poskytuje velké mnozstvi rtiznych ptispévkl. Zaméstnanci by vSak pfi jejich vyuZzivani
oc¢ekavali vétsi flexibilitu, napt. u prispévku na dovolenou nebo na stravovani, aby mohli
prispévek ziskat i kdyz jej neCerpali. ,,Kdyz se nejelo na dovolenou, tak se ty penize
dostaly. “ (Respondent Z7) ,, Meé tieba osobné vadi, Ze prispevek na dovolenou jde jenom
pres odbory, proto ho nemiize dostat kazdy zaméstnanec.” (Respondent Z8) Jediny

chybéjici ptispévek byl zminén ptispévek na dopravu.

Ve Skoda Auto by pro sebe zaméstnanci také o¢ekavali vétsi finanéni zvyhodnéni a
dostupnost u firemnich produktti oproti béznému trhu: ,, U téch novych aut by mohly byt
vetsi slevy, v autosalonu dostanou vetsi slevu nez jako ja zaméstnanec ** (Respondent Z1).
Zameéstnanci Siemens by ocekavali vétsi podporu odboril pii prosazovani jejich zajmi,
,aby stdli na nasi strané, jako zaméstnancii, nez aby sli na ruku zaméstnavateli*

(Respondent Z9).

5.2.1.2 Ocekavani firmy od socialniho pilife interniho CSR

MANAGEMENT

Socialni vazby a spoluprace

Socialni pilif interniho CSR je a musi byt nastrojem pozitivni zmény a proto se musi
posilit komunikace celkové vize spolecnosti. Firmy by mély vice informovat a
komunikovat na niZSich urovnich a pii zménach vysvétlovat jaké jsou diivody zmén,
co pfinesou a co zaméstnance ¢ekd. ,, Vnimdm to, Ze kdyz néco spoustime, ze déelame tu

chybu tim, zZe pordadne tem lidem nevysvetlime, co se vlastné chce a co je cekd.*
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(Respondent M1) Tato komunikace k zaméstnancim je nutnd od jejich piimych
nadfizenych, napt. sménovych mistrli, aby oni znali diivody zmén a dokazali odpovidat
na otazky svych podfizenych. Komunikace o digitalizaci a jejim vlivu dostava ve firmach
svlj specificky duraz a prostor v aktualné¢ pouzivanych nastrojich interni komunikace.
Komunikovat a vysvétlovat by se také mél smysl existence oddéleni digitalizace, pokud
jsou takova zfizena, nebot’ jejich ptinos neni vidét hned, ale az v ¢ase, coz mize nékteré

zamestnance vést k otdzkam o diivodech jejich vzniku a existence.

Pro firmy je dilezité, aby jejich zaméstnanci vidéli souvislosti, aby vnimali své interni
zakazniky, s témito lidmi se propojovali a zajimalo je, co se v pracovnim procesu déje
se vstupy a vystupy jejich prace. Rovnéz, aby existovalo propojovani tymi napfi¢
zavodem, aby na projektech pracovali vzdy rizni lidé, zapojili se co nejvice lidé z
délnickych pozic a odstrafnovala se urcita nevrazivost mezi délniky a techniky (hlavné
ze strany délnikll) pramenici z neznalosti toho, co délaji jiné skupiny zaméstnanct.
K vytvafeni vazeb mezi rliznymi skupinami zaméstnanct a k posileni jejich socialni
provazanosti pomahaji, podle managementu, spoleéné firemni akce. Je nutné vnimat a
pracovat s rozdilnou vazbou skupin zaméstnanci k firmé&, kdy tato vazba neni u
d€lnickych pozic tak silnd, jako u pozic technickych, a proto neni jasné, zda zrovna
zamé&stnanecké benefity hraji hlavni roli ve spokojenosti zamé&stnanct. ,, Mdam takovy
pocit, ze cesky clovek je nauceny na to, zZe kdyz néco dostal, uz to md, a kdyz nahodou mu
na to Sahnete, protoze se treba firmé nedari, tak uz je to brano negativné. Nekdy mi tam
ta soundlezitost s tou firmou chybi, hlavné u téch lidi, kteri délaji na dilndach. Ze tam ta
vazba s firmou neni takovd, jak u téch technikii treba. “ (Respondent M2) Sociélni pilif
interntho CSR ,,vanimdm jako linku ve spoluprdaci mezi jednotlivymi utvary a mezi
jednotlivpmi lidmi* (Respondent M2), ktera musi zabezpecovat fungujici socialni

vazby a spolupraci.

Zaméstnanci by méli védét, Ze existuje firemni zprava o udrzitelnosti a méli by mit
moznost spolupodilet se a spolurozhodovat o CSR. ,, Vétsina lidi ani netusi, Ze tady
nejaky sustainability report je, Ze se do toho mohou sami dostat. Jsou tady pravidelné
manazerské konference, kdy je predstavovana vize a strategie koncernu, jak to koncern

vidi, jak to chce a co bude podporovat. Ty lidi v§ak nemaji moznost do toho zasdahnout,
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néjak se na tom spoluucastnit. Myslim si, ze tam je velky prostor, kde by bylo mozné
fungovat, ale zase znamenalo by to vylomit se z toho paradigmatu dcerinky, ktera je
Fizena koncernem. Myslim si, ze k takové zméné nedojde do 5 let.“ (Respondent M3)
Firmy by mohly vice napomahat "co-creation" - spoluucasti lidi na rozhodovani o pouziti
uvolnénych financnich prostiedktl. ,, Tim padem by tam vznikl zavazek lidi, aby o tom

uvazovali a rozhodli, co je pro né nejlepsi a firma to zafinancovala“ (Respondent M3).

Socialni pilii interniho CSR by mél zvysit mezi zaméstnanci povédomi o tom, Ze se
firma o né dobfe stara. Spoustu véci, které zaméstnanci povazuji za samoziejmé, se v
jinych vyrobnich firmach nemusi viibec vyskytovat. Timto védomim starostlivosti by se
zvy$ovala loajalita zaméstnancii k firmé&. Podle managementu Skoda Auto je Priimysl 4.0
spiSe vniman jako prostiedek ke zvySeni obratu a efektivnosti, a tudiZ obava z n&j neni u
zaméstnanct tak vyznamnd. Moznym disledkem toho je, Ze socilni pilit interntho CSR
neni az tak pfili§ rozvijen. Firma tak spiSe pracuje s obavami zaméstnanct Sitkou aktivit

V ramci socialniho pilife interniho CSR.

Nastaveni mysli (mindsetu)

Dalsi diraz v socialni oblasti je na nastaveni mysli (mindsetu) zaméstnanct, aby se
nebali novych véci, pristupovali k nim pozitivné a rozumné s nimi zachazeli. Zaméstnanci
by zménu mindsetu méli vnimat jako velky benefit, ktery jim firmy poskytuji, a ktery jim
pomize v budoucnosti. Do zaméstnancti je nutné vstipit zvyk, ktery pomiiZe s nastavenim
jejich mindsetu vici technologiim a budoucnosti. A to nejen pies znalosti, ale 1 aktivity
pomoci expertnich skupin a kompetenénich center, kde ziskaji zkuSenost s digitalnimi
technologiemi a ovéii si, jak funguji. Idealné s presahem do jejich osobniho
zivota. ,, Idedlné difuze toho mindsetu, téch novych znalosti a dovednosti, i do externiho
prostredi, nejen v té zdkladni spolecnosti, tzn. rodiny, ale jeste dale, tzn. v tom regionu,
anebo dokonce jesteé dale, tzn. s ostatnimi partnerskymi spolecnostmi, a to celé miize byt
Jjako takova pozitivni energie, takova vina. Zaroven to muze byt i ten zvyk, ktery se lidé
nauci, ze nemyslim jen na sebe, jsem soucdsti néjaké skupiny, ktera moje jednani

ovliviuje. “ (Respondent M4)
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Firmy ocekavaji, ze vliv pfistupu v praci na zaméstnance se také projevi v jejich
soukromém zivoté: napt. od tfidéni odpadu, pfes pouzivani novych dovednosti a
technologii az po vzdélavani, ve kterém ma zaméstnanec od firmy podporu, pokud chce
studovat. Vlivem CSR by se v zaméstnancich m¢l vytvorit zvyk, jak prevzit za sebe a
svou budoucnost zodpovédnost, jak l1épe fungovat a vzdélavat se anebo jak pracovat
s riziky, obzvlasté ve virtualnim svété. To jim mize pomoci i v jejich soukromém zivoté.
Ptesun Castecné zodpovédnosti na zaméstnance by se podpofil pfedanim financnich
prostiedkli zaméstnanclim misto benefiti a oni sami by museli rozhodovat kam penize

vénuji, zda na jejich vlastni prospéch nebo ku prospéchu né¢jakého firemniho projektu.

Dalsi hodnoty, které by zaméstnanci méli vnimat a vazit si jich, mohou pochazet z
roz§ifeni diverzity a rovnosti pohlavi ve firméch. ,,Jd jsem jeden z téch mdla, ktery u
techto diskuzi vidy dostal pres drzku, ale ktery Fikal, Ze bez pozitivni diskriminace Zen v
managementu se nikam nedostaneme. Okamzité bych to podepsal. Pojdme to udélat na
5-7 let, na omezenou dobu a sami se pak budeme divit. Na to jesté nenastal cas, na to ta
koncernova kultura neni jesté uplné pripravena. “ (Respondent M5) Zaméstnanciim muze
diverzita a rovny piistup piinést vétsi kvalitu do jejich zivota nebo ptipadné jiné hodnoty,
coz by je mohlo motivovat k vylepSovani firmy zevnitf tim, ze ,, kdykoliv uvidi cokoliv
co smrdi diskriminaci a v tomhle tom organismu se to déje, aby mu prislo normalni, Ze to
neni Zalovani, ale Ze to je véc, ktera se mad prosté pojmenovat, a Ze ta firma uz mad procesy
na to, aby to vylepsila “ (Respondent M5). Firmy si mohou dévat rizné cile v této oblasti,
ale podle managementu, nejsou piipraveny pracovat s riznymi kulturami na jednom
pracovisti. "MuzZu Fici, Ze miiZeme se néjak nastavit, miZzeme mit néjakou strategii, néjaké
plany jako jedna firma, ale v tom globdlnim svété jsme strasne malicci, abychom to néjak
ovlivnili. Musime se pripravit na to, abychom byli flexibilni, velmi rychle se prizpiisobili

novym podminkam. Musi to byt pruznd struktura.” (Respondent M4)

Profesni a osobni zvySovani kompetenci zaméstnanci

Socidlni pilit interntho CSR by mohl pomoci s pfechodem k digitalizaci primyslu
nabidkou benefitdl se synergickym efektem, kdy zaméstnanec ziskd né&jakou IT
kompetenci nebo znalost moderni technologie nejdiive ve svém osobnim Zivoté a

nasledné pak v préci, napt. pouzivanim chytrych zatizeni. Potencialem interniho CSR je
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nabizet pro vSechny zaméstnance néco navic a zvySovat jejich kompetence, napft.
kurzy ke zvyseni IT kompetenci, at’ uz je pro svou praci potiebuji ¢i nikoliv. Jelikoz se
zameéstnanci chtéji vzdélavat a zmeénit svlij mindset je nutné do planovani konceptl pro
rozvoj digitalnich kompetenci ve vyrobé zakomponovat i prvek socialniho CSR. Proto by
se m¢li zaméstnanci hravou formou naucit, jak bezpecné zachézet s technologiemi anebo

jak jim otevrit cestu ke vzdélani, aby i v budoucnu méli moZnost mit praci.

Oblast vzdélavani by se mohla stat soucasti podnikatelského prostiedi ve firmach, kdy
by zaméstnanec spolurozhodoval o financovani projektu, ve kterém vidi budoucnost ke
svému rozvoji nebo zabezpeceni. Extrémni diraz bude do roku 2030 kladen na
vzdélavani zaméstnancl k ziskdni takovych znalosti a dovednosti, které jim zabezpeci v
budoucnosti praci a to kdekoliv. Pomoc CSR bude velmi relativni s §irSim nastupem
robotizace, a proto je snaha podporovat upskillingové a reskillingové programy, a to
spise v ramci vlastniho u¢ilisté nebo vysoké skoly, které napi. Skoda Auto ma, neZ za

Siroké casti.

Podle managementu firem by socialni pilit interniho CSR mohl poskytovat vétsi prostor
a Cas pro zaméstnance, aby se mohli s digitalizaci prakticky seznamit a vyzkouset si ji.
K tomu je zapotiebi poskytnout ¢as také na inovace ve sméru digitalizace. Tomuto
pfistupu pomuze jak aktivni podpora od zaméstnavatele, tak také vEtsi zastoupeni nové
generace mezi zaméstnanci. Mladym lidem by se méla davat piilezitost vyuzit jejich
potencial, coZ by bylo mozné v rdmci programu rotace pozic, pii kterém maji zaméstnanci
moznost se ménit a piinaset zmény. Ti se pak stavaji vyzvou i pro jejich nadfizené, které

to nuti k jinému vykonu.

Pro nékteré zaméstnance je dilezité védet, ze maji néjaky potencial kompetenci a
schopnosti, ktery efektivné pouzivaji k tomu, aby firmu posouvali smérem, ktery
povazuji za spravny. V nové generaci by se méla podporovat jejich motivaci pro véci a
projekty, kterym vé&ii a odvahu délat néco navic, nad ramec jejich prace, coz v korporaci
neni vnimano vzdy pozitivne. ,, To je velmi odvazné, protoze ten clovek, co tady déla

néco navic, nez je v popisu prace, tak vlastné déla néco Spatné. A ti milenialové tim, Ze ze
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Skol nebo praxe jsou jiz pripraveny prosté na jiny modely, tak jsou ochotni timto
zpusobem fungovat. “ (Respondent M3) Firmy by mély umét vyuzit potencial mladé
generace, napt. formou vnitiniho podnikatelstvi nebo co-agilnich cest mimo IT obor a

podporovat ji v kariérnich cestach, aby se dale rozvijela a pracovala na tom.

V systému kariérniho postupu by socidlni pilif interniho CSR mél nastavit vétsi miru
flexibility, aby nebyl pro mladé talenty nebo kompetenéni manazery demotivacni tim, ze
nekteré véci dlouho trvaji a musi se na né Cekat. ,, Ne zcela si Fidime system kariérniho
postupu, protoze jsme ¢im dal vice provdzani s tim koncernem a jeho podminkami. ... Ja
osobné ten jednotny systéem pro 650.000 zaméstnancii povazuji za spravny, ale v
nekterych pripadech velmi malo flexibilni. “ (Respondent M5). ZkuSenosti fikaji, ze ¢im
je systém obecnéjsi, Sirsi a vEétsi, tim je méné flexibilni. O talenty se vSak nesmi pfichazet
jen kvili takové neflexibilité. ,, Budou rikat: je to sice fajn, ale kdyz piijdu vedle, tak sice
budu mit o 20% mensi plat, ale chci mit vétsi zodpovédnost a o nécem rozhodovat a tam

to pujde. Tady to dlouho trva. “ (Respondent M5)

Témata a aktivity CSR

Ob¢ firmy se vénuji mnoha tématliim a d¢laji hodné aktivit v oblasti interniho CSR,
kterym, podle jejich managementu, mize mélokterd firma konkurovat. Management se
domniva, Ze v soucasné dobé¢ se otevird Sance davat finan¢ni prostfedky na dobré
projekty s dlouhodobéjsi vizi smérem k zaméstnancim a jejich rodinam, coz dosud
nebylo. Napt. zdvod Siemens je povazovan za rodinnou firmu, kam rodice ptivadi jako
zaméstnance 1 své déti. ,, Neni to program, ale tradice. Tech fabrik tady moc neni a hodné
tech zaméstnancu tady ma své potomky. To se nam osveédcilo, to funguje dobre.*
(Respondent M1) Proto, vedle prioritni péce o zaméstnance, by firmy mély pozitivné

ovliviiovat i rodiny zaméstnanci tim zpisobem, ze zaméstnanci budou ziskané znalosti

a zkuSenosti v praci prenaset dale do svého osobniho Zivota.

V tématech a konkrétnich aktivitich socidlniho pilife interntho CSR spojenych s
oc¢ekavanim zaméstnancti musi byt stale kladen diiraz na individualitu zaméstnance.

Ptesto je pii stanovovani novych benefitll pro zaméstnance nutné zachovavat jednotny
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centraln¢ zastfesujici koncept pro vSechny zavody firmy. Shoda na lokalnich specifikach
posiluje spokojenost lidi s pfistupem firmy v oblasti benefitii. Napt. Siemens ocekava
zachovani pravidelnych akci pro zaméstnance, které by svym odliSnym zameétfenim
oslovovaly a uspokojovaly vsechny skupiny zaméstnanci a jejich rtizné preference.
Dulezitou roli kazdého zaméstnavatele je zodpovédnost nejen za své zaméstnance, ale
také za jejich rodiny a region. Proto je firemni socialni pilit CSR postaven na podpote

potfebnych, kterym je vénovana velka oblast diverzity.

Roste pozitivni podpora a hodnoceni témat a aktivit, které se dotykaji zdravého

Zivotniho stylu, zdravotni péce a prevence.

Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem - Work&L ife balance

Management firem se shoduje, Ze zaméstnanci musi od zaméstnavatele vnimat, Ze oblast
Work&L ife balance je pro né&j také dulezita, Ze je soucasti firemni kultury a tuto oblast
aktivné¢ podporuje systémem benefitli, stejné¢ jako podporuje zaméstnance v jejich
vyuzivani. ,, Zaméstnavatel aktivné po nich chce, aby toto dodrzovali, aby dokadzali
pracovat s tim, zZe c¢lovek nezZije jen tou praci, ale Ze musi i nekde ty baterky dobijet a Zit
nécim jinym.* (Respondent M7) V oblasti Work&Life balance musi panovat soulad
pohledu a vnimani zaméstnance a zamé&stnavatele, k ¢emuz patii i moznost prace z domu.
V ramci Work&Life balance jsou pro mladsi technické pracovniky k dispozici moderni
atraktivni kancelarské prostory ve velkych méstech, mimo zavod a jeho lokalitu, ktera
pro mladsi generaci neni pfili§ zajimava. Je proto nutnosti, aby se pro mladsi zaméstnance
zvedala atraktivita pracovisté v samotnych zavodech. Zaméstnancim by mélo byt
umoznéno fesit své HR administrativni ukony v dobé¢, ktera jim vyhovuje, bez ohledu na

pfitomnost pracovnika HR v kancelafi.

Management ocekava vétsi svobodu prace v jejim vykonavani vzdalené z domova nebo
i z jakéhokoliv mista (digitalni nomadstvi). ,, Obecné piijde o vétsi flexibilitu, aby si
V tom kazdy nasel to, jak bude pracovat, jak jemu to bude zrovna vyhovovat, hlavné v té
casové flexibilite.“ (Respondent M7) Tim dojde k vétSimu vyuziti digitalnich

komunikac¢nich technologii ve firmé. ,,Je velmi pravdépodobné, Ze bude vétsi svoboda
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prace, tedy vice prace z domova a veétsi vyuzivani digitalnich technologii pro komunikaci
napri¢ zavodem.“ (Respondent M2) Nicméné management se domniva, ze v socialni
rovin€ neni zddouci vSechno fesit v budoucnu jenom digitalné, je nutna rovnéz osobni
interakce s lidmi. Napf. roste pocet zaméstnancti na rodi¢ovské dovolené, kteti béhem ni
pracuji, chtéji ziistat v kontaktu a navratit se do pracovniho procesu. Tim nartistd mnozstvi
mobilni prace tam, kde je to vhodné. Koronavirova krize zménila ptistup vedeni obou
zkoumanych firem k praci zdomova a skokové ji rozsifila. Rozhodovani o ni
decentralizovala a pienesla na troven liniovych manazeri. Firmy by mély byt schopné
pracovat také s riznymi typy pracovnich uvazku, které zatim nejsou mozné, a to az do

urovné vyuzivani outsourcingu a freelancerd.

Vedeni Siemens premysli nad specifickou socialni aktivitou CSR, kterou by v blizké
budoucnosti mohl byt program pro zaméstnance starsi 55 let, ktery by jim uleh¢il od
fyzicky naro¢né prace, napt. upravou pracovnich norem, delsi dovolenou nebo vyssimi
ptispévky na rehabilitace. ,, Varianta upravy norem, ze nemusi délat na 100 % norem, ale
dostane zaplaceno za 100 %, je dost problematicka v tom, Ze se dost Spatné planuje
vyroba, protoze musite vedet kolik tam mate téch 55+ v zavode, kolik vam jich prijde na

smeénu a jaky bude vykon. *“ (Respondent M2)

5.2.1.3 Ocekavani zaméstnanci od digitalizace priimyslu

ZAMESTNANCI
Proména prace

VétSina zaméstnanct, podle svého vyjadieni, ocekava od digitalizace zachovani svych
pracovnich pozic, aby na nich mohli dale pracovat. Nasazeni robotli je nema nahradit a
pfipravit o misto, ale maji jim v praci pomoci a ulevit od fyzicky namahavé prace,
rutinnich ¢innosti a jednostranné fyzické zatéze. , Neocekavam, ze by mé nahradil
robot a byl bych propusten. “ (Respondent Z7) Ocekavaji vétsi miru automatizace a
robotizace ve vyrobég, ptednostné v procesech vyzadujicich hodné lidské, fyzické prace.
Ocekavaji tak zjednoduSeni a zpohodlnéni jejich prace, kterd se jim ptizplisobi vice na

miru a nebudou na ni sami. Pracovni néplii bude pestiejsi a nebude se vykonavat stale
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dokola stejna ¢innost. Otadzkou zlistava, zda robotizaci ¢asti jednoho fyzicky namahavého
procesu nevznikne znovu jednostranna fyzicka zat€z u casti procesu bez robotizace.
,, Takze je zde otazka, zda se to povede zlepsit nebo se piijde tou druhou stranou, kdy se
bude bojovat s tim, Ze se to zhorsi a budou nékteré organizacni opatieni, aby ten clovek
nedélal neco porad dokola, prechazel atd. Ocekavam spise to organizacni opatieni pri té
vyrobé, ze ten clovek uz nebude délat jenom tu jednu cinnost, ale budou se muset stiidat

ty ¢innosti, zpestiit sménu, aby to nebyly jednostranné cinnosti. “ (Respondent Z6)

Ocekava se rust plati a v nekterych pripadech i1 kratSi pracovni tyden (4denni).
Zameéstnanci chtéji sladit sviij pracovni Zivotem s Zivotem soukromym. ,,V prdaci
stravim dost casu, jsem tady jednou na tom svété a podruhé uz nebudu. “ (Respondent Z1)
Chtéji z prace chodit tzv. s ¢istou hlavou a mit soulad se svym biorytmem zruSenim
no¢nich smén. ,, Normalni ¢lovéek, ktery déla 8 hodin na ty lince nebo kdekoliv, tak jde
domii uplné hotovej a uz se boji jit do prace, aby najednou nepristal néjaky problém, ktery
on nebude umét ani vyresit.” (Respondent Z1) ,,A4 Ze s tou digitalizaci prijde urcity
zlepSeni, aby ... Zeny nemusely délat na nocni. Jak clovek starne, tak je to ¢im dal tim
horsi. ““ (Respondent Z4) Nicméné na druhou stranu s piichodem novych véci ocekavaji
vedle celozivotniho vzdélavani a uceni, , abysme to viibec pochopili a dokdzali to
vyuzivat tak, jak to bylo vymysleno, nebo spise nam bylo podsunuto “ (Respondent Z1),
také vice stresu a psychické zatéZe. Zaméstnanci v pifeddichodovém véku jiz

neocekavaji, Ze by se pro n¢ ve vyrobe¢ jesté néco vyznamné zmenilo.

Pokracovani a rozvoj digitalizace

Z celkového pohledu zaméstnanci od digitalizace ocekavaji, ze bude pokracovat a jeji
dalsi rozvoj bude pouze zaviset na mnozstvi investic. ,, K té digitalizaci ja jen ocekavam,
Ze to bude fungovat dal. Nebojim se ji. Je to o penézich, a to stoji nehorazny penize, aby
to fungovalo. ““ (Respondent Z1) Zaméstnanci ocekavaji flexibilitu firmy, Ze i pii zménach
objemu vyroby zachova stabilni poCet zaméstnanci a nebude je muset propoustét,
protoze budou potieba pro obsluhu strojli, at’ jiz pojedou na vétsi nebo mensi kapacitu.
Na pracovni misto tak budou vétsi naroky, kde, jiz ,, bude muset byt specificky vzdélany
clovek ... ale neni clovek, ktery by zvladl vsechno, to je nemyslitelné* (Respondent Z1).

Od svych vedoucich ocekavaji vétsi informovanost a zaroven vétsi a ¢astéjsi spolupraci
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a komunikaci s vyrobou pfi nadvrhu designu produktu, aby se zohlediiovala pracnost
produktu a ,,at’ se bere v uvahu i to, ze tam na konci toho retézce v té vyrobé pracuje

clovek “ (Respondent Z6).

Ocekava se, ze cena novych technologii bude klesat a tim dojde k jejich vétSimu pouZiti,
vcetné mobilnich aplikaci a strojii, které usnadni jejich praci. Od systémi se o¢ekava, ze
se zjednodusi a budou uzivatelsky piivétivé a po svém nasazeni budou fungovat tak, aby
praci zaméstnanctim zjednodusily a nikoliv ztizily. Coz plati pro pouziti jak v pracovnim,
tak 1 v osobnim Zzivoté. Dale vice prace s daty, diky kterym mohou zkoumat vice

vlastnosti produktu a mit piehled o déni ve firmé.

MANAGEMENT

Proména prace a pristupu k ni

Otazku, kterou si klade management firem je, zda zaméstnanci maji n¢jaka o¢ekavani od
digitalizace, zda se jedné skutecné o jejich vlastni ocekdvani nebo jen naucené fraze.
Management vidi jako jasnou prioritu zamé&stnanct vice si vydélat. Proto by mélo byt
pro zaméstnance motivaci naucit se co nejvice, aby co nejvice uméli a tim padem, kdyz
budou zvladat nové véci, které s sebou doba piindsi, si mohou vice vydélat. Podle
managementu by délnici chtéli mit stejny plat jako jejich protéjsky v matetské firme
Vv Némecku. Nicméné si neuvédomuji svou jasnou vyhodu jejich levnéjsi prace. I kvili ni
se napf. v Siemens piesunula vyroba z Némecka do Ceska. Délnici to tak nevnimaj,
protoze chodi do prace, aby si vydélali penize. Na rozdil od managementu, jsou

presvédceni, Ze je nemiiZze potkat stejny osud jako kolegy z Némecka.

Hlavni o¢ekavani zamé&stnanct ve vyrobé od digitalizace spatiuje management firem v
ulehéeni od fyzicky namahavé prace anebo jeji uplné odstranéni. Toto ocekavani
zaméstnanct popsal jeden z manazert jako "néco v praci udeélat, pomoci tém robotiim
vyrabet, trosku je ovladat a moc se u toho nenadrit. Toto je ocekavani, které se nelisi od
téch diivéjsich ocekdavani a bude to porad stejne.” (Respondent M2) Ocekavani
zaméstnanct bude vice segmentované podle toho, co ¢lovek bézné€ od prace ocekava, coz

je ovlivnéno jeho osobnosti, vzdélanim, inteligenci, pfislusnosti ke skupin€ zaméstnancti
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a mistem, kde pracuje. Nékdo chodi do prace, protoze ho to bavi, stile je tam néco
nového, vzdélava se a stejné tak bere i digitalizaci, jako pFileZitost néco se naucit, délat
néco zajimavého nebo objevit néco nového. Jiny chodi do prace, aby mél penize a piezil.
Proto pro fadu zaméstnancti ve vyrob¢ bude prace prostfedkem obzivy nez seberealizace.
Tato skupina zaméstnancti bude, podle managementu firem, ocekévat, ze prace bude
stale existovat, bude dobre placena a jednodussi, budou nadale ve firmé pracovat a
nebudou digitalizaci nahrazeni. To jim bude stacit. Doba ukazala, Zze se tomu tak
skutecné déje: 1 kdyz se technologie nasadily, tak lidé zastali stejni, maximalné se nékam
posunuli dal na kvalifikovangj$i ¢innost. A pokud nastanou né&jaké zmény, tak aby se

hlavné¢ nedotkly jich samotnych.

Najdou se vSak i zaméstnanci, ktefi od digitalizace ocekavaji zjednoduSeni nastroji,
piehlednost procesii a informaci. O¢ekavaji redukcei rutinnich ¢innosti, aby se mohli
vénovat kreativni ¢innosti a mohli pracovat na zajimavych projektech. Po diivéjsich
prvotnich zkuSenostech s implementaci digitalizace ve firmach zameéstnanci jiz ocekavaji,

ze se nové technologie bezproblémové nasadi, budou spolehlivéjsi a dokdzou piinést

slibované vyhody jak pro stroje a zatizeni, tak 1 pro zaméstnance.

Zmeéna v o¢ekavani zaméstnanct piijde, podle managementu, s vétSim podilem mileniald,
kteti s sebou pfindseji posuny v hodnotach. Pro milenidly jiz neni zaZitkem n&kam s
firmou vycestovat, ale chtéji jiné véci a maji jiné poZzadavky, nez mély generace piedchozi
(napf. nechtéji pracovat presCasy). Mladd generace milenidlti spatiuje v praci
sebenaplnéni, ztotoziiuje se s ni a diva se na to pohledem, Ze ¢as mé jen jeden a chce
pracovat nékde, kde to dava smysl. ,, Trendem je, zZe vedle super kancelare s posilovnou
a bazénem, hledaji smysluplnost prace.” (Respondent M3) To, ze takovy zaméstnanec
ptispiva k firemni posunu napliiuje i jeho samotného. Tento trend sebenaplnéni a védomi
vlastniho pfinosu je vysSi u mladsi generace, nicméné se objevuje 1 u zaméstnanci s
dobrym vzdélanim, zahrani¢ni zkuSenosti a témi, ktefi méli moznost se podivat tzv. "out-
of-box". V ocekavani mileniali je vniman neustaly pohyb. , Pred 2-3 lety do bylo
ocekavani vysokého prijmu v kratké dobe: Ted' se to jiz posunulo k tomu, Ze opravdu ty
lidi chtéji treba v kratké dobé zazarit, jde jim o prestiz. Véci, co byly povazovany drive za

prestizni jsou jim dnes jiz jedno. Nejakou exkluzivitu informaci rozbil internet. Je to
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strasné zajimavy ten budouct vyvoj a hodné do toho zasahuje jako to ocekavani urcité
prosperity a vidycky vsude plati to srovnavani: srovnavaji se se starsSi gemeraci, s
nejakyma peer skupinama, spoluzakama atd. Ale tim, Ze pravé ta informacni bariéra
padla, tak proste vidi, Ze se da Zit jinak. “ (Respondent M3) Ve vedeni firem se vedou
diskuze o tom, ze milenialové nechtéji pracovat. "Neni to pravda, oni chteji pracovat, ale
potiebuji tomu rozumét. Potrebuji v zasade mit soulad s firmou a nejsou zvedavi na to,
aby jejich kariérni cesta trvala 15 az 20 let, nez se dostanou na zajimavé misto. To prosté

povazuji za ztrdtu casu” (Respondent M3).

Ptistup mileniall je hodné otevieny, coz se ve vyrobé mize stat nevyhodou, nebot’ ve
vyrobé& panuji velmi striktni pravidla, aby zafizeni pracovala. Ptistup milenidlli odpovida
reakci jednoho z nich pfi nabidce ur€ité pozice: “Neddvejte mi pozici a dejte mi projekt.
Budu sedét nevim kde, budu prosté doma s rodinou nebo nekde jinde. Dejte mi jenom
deadline a ja vam ten projekt splnim."” (Respondent M8) Tento piistup vsak pro vyrobu
neni tipIn& vhodny. Podle managementu Skoda Auto existuji dva extrémni piistupy a oba
dva jsou chybné. Prvni extrém je fici milenialovi, Ze tohle je prace a takhle ji ma d¢lat.
Druhy extrém, platny zejména pro vyrobni firmu a vyrobu, je pfistoupit na to, Ze milenial
chce pracovat jen urcity pocet hodin, chce pracovat odjinud nez z pracovisté a zvladat u
toho jesté dalsi své aktivity. Proto je nutné s ohledem na spokojenost zaméstnancti brat
vzajemny ohled na tyto pfistupy, hledat vhodna propojeni a nalézat kompromisy, které
budou néco stat obé strany. Ve Skoda Auto se jedna o naristajici téma, nebot’ firma ma
vyhodu silného ,,love brandu®, identifikace se znackou a slu§né¢ho platového ohodnoceni,

coz jsou Casto dostatecné motivatory zajmu mileniali ve firmé pracovat.

Pocit jistoty

Management firem je piesvédceny, ze jejich zaméstnanci si velmi dobie uvédomuji, Ze
firmy jsou velkymi zaméstnavateli a v regionu by leps$i praci a nadstandard nemé¢li. Lidé
z regionu vi, ze pracovat v prumyslové spolecnosti je do urcité miry zaruka tspéchu. Lidé
proto ocekavaji, ze je to zabezpeci. To si samoziejmé nemysli lidé z velkych mést. Podle
dlouholetych pracovniktl personalniho oddéleni Skoda Auto zaméstnanci dobie vnimaji
stabilitu a bezpeci, které je pro né zlatym vejcem. Maji ve spolecnosti jistotu, kviili které

se vyplati v ni pracovat. Neni to nadstandardni pfistup a nadstandardni mzda.
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., Samozrejmé pokud by se ukazalo, Ze samotny ten prumysl je vratsi, nez se myslelo nebo
poptavka nebo konkurence bude silnéjsi, tak si myslim, Ze pro hodné lidi by to znamenalo
ovlivneéni této jistoty a prinutilo by je to premyslet jinym zpusobem. Ale fakt je, Ze ta
Skodovka miize nabizet spoustu moznosti a ty lidi tomu mohou vérit, takze jim nabizi i tu

viru. * (Respondent M3)

Motivace a ofekavani zamé&stnanci jsou riizna. Vnimaji firmu jako jistotu prace. Jistota
prace v budoucnosti je spojena s digitalizaci. Digitalizace sice pfinas$i zaméstnancim
zmény, ale zaroven podporuje jistotu jejich prace. V pracovnim zivoté ocCekavaji
zameéstnanci od technologii to stejné, co dostavaji i v osobnim zivote: ze informace vidi
hned, vi, kam se na n¢€ podivat a dostanou tu nejlep$i moznou alternativu toho, co se d¢je
s vyrobni linkou. Dalsi ofekdvani v mimopracovnim Zivoté nejsou tak jednoznacna,
protoze vétSina lidi nechce nad tim uvazovat. ,, Drzi se vétsinové modelu, co méli tieba

.....

vetsich vyzev, tak jsou spokojeni v té jistote, kterou jim firma nabizi, a proto je v nich

¢

silna vira v to, Ze se firma o né postard, coz v nich posiluje i odborova organizace."

(Respondent M3).

Flexibilita a pestrost

Nastupujici mladéd generace milenidlli, podle nazoru managementu, ocekava, ze bude
schopna skloubit sviij volny ¢as s praci, coz ptinasi i takovou véc jako praci z domova
a rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem. Souvisi to s obménou generaci, na
kterou se firma musi pfipravit, protoze pozadavky a naroky mileniald budou jiné.
Ocekavani, které¢ od milenidlti bude zaznivat vic a vic, je v urCité volnosti pohybu po
firmé nez dosud, coz se tyka také open space prostorti nebo konferencnich mistnosti. Aby
byla moznost jit jinam nez byt pofad na jednom pracovnim misté, do jiného tymu a
pracovat tam na stejném projektu, pfi zachovani toho, Ze se doda, co se dodat ma. I ostatni

zaméstnanci by uvitali pruznou pracovni dobu nebo home office.

Jiné oc¢ekéavani u mileniald je v dirazu na osobni zivot, kde to bude ve firm¢ nardzet a

firmu tak ¢ekd transformace. Je bézné a neni Spatné, Ze chtéji mit vice kratSich pracovnich
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zkuSenosti. ,, Ta priorita kvality osobniho Zivota u tech mladsich je inspirativni, protoze
Jje uplné jina nez u predchozich generaci. Pral bych si, aby ti, co jim je dneska 25 let, se
nedostali do situace, kdy se najednou rozhlédnou a déti uz jdou do tanecnich nebo
maturuji a nestacili si toho vsimnout. Ale zaroven nas pak cekd nebo se ucime, jak s temi

mladymi talenty pracovat.** (Respondent M5)

Zaméstnanci v Siemens ocekavaji, Zze budou provadét svou pracovni Cinnost celou
kompletné€ a stravi na vyrobku vice ¢asu, nez napi. v automotive, protoze noveé prichozi
zameéstnanci se vyjadiuji, ze "ano, tady mé to bavi, protoze tady fakt néco delam. Vidim
ten muj cely produkt. Tam vidim jen tu cdast produktu, ktery vyrdabim." (Respondent
M2)

5.2.1.4 Firemni o¢ekavani od zaméstnancu

ZAMESTNANCI
Znalosti, prizptusobivost a inovace

Zameéstnanci se domnivaji, Ze firmy budou od nich ocekavat technické dovednosti a
ovladani novych technologii, nebot’ "firmy uz nebudou chtit po lidech mlatit kladivem,
ale zadavat program™ (Respondent Z10). Firmy tak po nich budou chtit, aby se neustale
vzdélavali a ucili. Zrychlenim vyroby, diky implementovanym novym nebo vylepSenym
systémim, budou firmy od zaméstnancti o¢ekavat vyss$i vykonnost, vysokou kvalitu
vystupt a odbornost. Bude se ofekavat ur¢itd multifunkénost zaméstnanci, aby uméli
zastavat vice pracovnich pozic a mohli flexibilné pomoci i na jiném pracovisti. Pracovali

by flexibilné podle potieb firmy a ptfizpisobovali se novym podminkam.

Zaméstnanci by méli prichazet s inovacemi, podnéty a napady ke snizovani naklada.
., ZlepSovatelsky program v podstate uz ted usetril hromadu penéz a v podstaté to vzniklo
z hlav lidi, byt treba obycejnych lidi. “ (Respondent Z11) Méli by tak obecné délat néco

navic, nez je po nich pozadovano, a to jak ve prospéch firmy, tak i jich samotnych.
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Podle nékterych zaméstnancii bude od nich firma ocekévat v budoucnu to stejné jako
chce dnes a nebude po nich chtit nic nového. ,, Ty ndroky budou stejné. Jen se zméni
struktura téch pozadavkii.“ (Respondent Z10) U novych zaméstnancu firma oc¢ekava

rovnéz potencidl se ucit a byt otevieny novym vécem, aby si je mohla vychovat a naucit.

MANAGEMENT
Vykon, inovace a komunikace

Ocekavani firem od zaméstnancti nebude, podle managementu, vyznamné jiné od
souCasné¢ho ocekavani, kterym je zachovani nebo zvySeni vykonu, za ktery jsou
zaméstnanci placeni, aby se zvySovala produktivita prace. Mohou se pouze zménit
podminky za jakych se vykon provede. ,,Je fo oboustranny smluvni vztah: platim nékoho
za to, ze mi udela néjaky vykon, a tak jak dnes ocekavam néjaky vykon od téch lidi, tak
stejny vykon budu ocekavat i za 15 let.” (Respondent M2) Firmy budou od kazdého
zaméstnance oCekavat zvySeni rychlosti v doruceni vysledkii prace a jeji odevzdani v
urcité kvalité. Aby zaméstnanci mohli praci odvadét kvalitn€, potiebuji socidlni a

pracovni zazemi, musi mit védomosti, znalosti a schopnosti.

Diky otevienosti své mysli a svym napadim jak véci délat jinak, by se zaméstnanci méli
stat soucasti celkové zmény a kontinudlniho zlepSovani. Do zlepSovani efektivnosti a
vykonnosti firmy podavanim zlepSovacich navrhii a prozménovym myslenim by se mélo
zapojit vétsi mnozstvi zaméstnancli nez dosud. Zaméstnanci musi opustit svlij zajety
pracovni rytmus, pfremyslet jinak a méli by aktivné ptichazet ,, s viastnimi napady a
podnéty k nasazovani digitalizacnich projektii, protoze ti lidé jsou u téch zarizeni, védi,
co se déeje. A pokud to bude prichazet od téch zaméstnancii, operatorii, udrzbaru, tak to
ma daleko vetsi Sanci na uspéch, uplné jinou navratnost pri nasazovani digitalizace a

vys$S$i spokojenost pri vyuzivani technologii. *“ (Respondent M8) Na druhou stranu je pro

vvvvv

Velmi dilezitym o¢ekavanim od zaméstnanct je schopnost komunikovat, a to i v cizim
jazyce — angli¢ting. Cim dal méné odbornikt se nachazi v danych oblastech a lokalitach.

Je potieba je hledat po celém svété a umét s nimi komunikovat. Vedle komunikace se
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o¢ekava schopnost empatie: umét pochopit druhého, vcitit se do jeho role, pomoci mu a
umét si také o pomoc fici. Podle managementu firem je nutné bourat bariéry mezi
oddé€lenimi a otevirat dialog mezi lidmi, ktefi spolu standardn¢ nekomunikuji. Nebot’ lidé
musi spolupracovat a vypomahat si, protoze kazdy umi néco jiného. "Kazdy musi chapat,

zZe jeho dil prace je soucasti celého procesu.” (Respondent M6)

InZenyrsky-kvalifikovany délnik

Firmy od svych zaméstnancti o¢ekéavaji pozitivni ptistup k celoZivotnimu vzdélavani, ze
se budou dale sami vzdé¢lavat, nebudou stagnovat a nebudou si myslet, Ze to, co ziskali
ve Skole, jim vystaci na cely zivot. Musi se naucit ovladat nova zarizeni a nastroje.
1 kdyby za 5-10 let pracovali na stejném utvaru nebo vyrobni lince, tak ta prdace bude
vypadat jinak. “ (Respondent M5) Proto je hlavni flexibilita, viile se u¢it a posouvat sebe
sama. Ocekava se od nich digitalni dovednost, technicka gramotnost, pozitivni pristup
k digitalizaci a jejimu vyuzivani, odvahu mluvit o chybach, spoluprace mezi utvary a
akceptace agilniho pfistupu k préci. Firma, s ohledem na to, Ze zamé&stnancim dava
perspektivu prace a uplatnéni ve spolecnosti a oni sami si budou rozSifovat své
kompetence, tak bude ocekavat jejich zvysujici se loajalitu, a ze budou nadale ve firmé
pracovat. Zaméstnanec bude muset byt na pracovisti Upln€¢ samostatny, proaktivni a
umét si poradit s béznymi problémy se stroji sam, coz bude vyZadovat specifickou
kvalifikaci. Z pohledu urovné vzdélani uz pijde o tzv. inZenyrsky-kvalifikovaného
délnika. To o¢ekavaji firmy rovnéZ od svych budoucich zaméstnanct, Ze jiz nebudou
muset tolik investovat do zvySovani jejich urovné vzdélavani, protoZze piijdou ze Skol

dostatecné pripraveni: vzdélanéjsi a odbornéjsi.

Zména mysleni

Firmy ocekavaji od zaméstnanci oteviené smySleni a zménu mySleni (mindsetu):
"digitalizace — ano a pomiize mi". (Respondent M8) Zaméstnanci by méli pochopit
vyznam firemnich aktivit. Neméli by se branit zménam a mélo by jim byt otevieni, aby
se nedostavali do vnitiniho stresu, neochoty néco zménit nebo demotivujiciho postoje

"proc bych to deélal, kdyz se to zase zmeéni”. (Respondent M6) Dynamickou zménu musi

155



chapat jako ptirozenou zménu, naucit se s ni zit a mit tak klidnéj$i osobni zivot ve chvili,

kdy to pfestanou brat osobné.

Firmy by mély od svych zaméstnancii, podle managementu, ocekavat to, co zatim
neocekavaji: novy pristup, podnikatelské mysleni, praci v socialnich skupinach,
spojené intrapreneuership programy, zajem o to, co chce zdkaznik apod. ,, To je velka
zmeéna paradigmatu oproti soucasnemu, ktery je velmi limitovany pres popisy pozic a
kariérni cesty a je porad preferovan i z materské firmy, coz velmi zamyka potencial
zamestnanci. V roce 2030 uz takovyto pristup nebude mozny, protoze firma bude
konkurovat jinym konkurentium nez dnes a ocekavani zakaznikii budou zase jind, takze i
zaméstnanci by se méli chovat jinak. Zatim Zadné debaty o tom, co by budouci
zaméstnanec mél umét, neprobéhly. Je to stdle ve starém paradigmatu: loajalita a zajem

o finance. “ (Respondent M3)

Vedeni firem vidi pozitiva digitalizace n€kde jinde nez zaméstnanci. Je otazkou, zda je
realné sloucit predstavy zaméstnance s predstavami zamé&stnavatele a s pfedstavami trhu,
protoze zaméstnavatel ma jeSté svou socialni odpovédnost udrzet firmu v regionu.
Soubézné s tlaky na snizovani ceny a naklada fesi, jak uspokojit zakaznika a zaroven
zaméstnance. Skoda Auto je jedina automobilové zna¢ka s vlastnim sidlem a vyvojem v
CR. Cilem viech lidi ve Skoda Auto, a to jak téch, co auta vyviji, tak i téch co je vyrabi,
je, aby hodnota firmy byla za 10 az 15 let v kondici a zaroven, aby znacka na trhu
elektroaut byla vnimana pozitivné a zakaznici chtéli jezdi i elektroauty od Skoda Auto.
Jakmile toho firma dosahne, tak bude na trhu prace schopna poskytnout a nabidnout
adekvatni pracovni pozice potencidlnim zaméstnancim. "Zdaroven v porovndani i s
ostatnimi znackami si uvédomujeme, my interné, ze jsme néjakym zpiisobem tak zvldstné
houzevnati. Ono se tomu rika zelend krev anebo se tam objevuje ten Cesky princip jako
“zlaté ceské rucicky”, schopnost zvladat bud'to vicero uikonit v jedné osobé anebo poradit
si kreativné anebo nalézt jednoduché reseni. To je trosku az japonsky zpiisob uvazovani,
takovy cisty lean. Jak rvikam, ta znacka bude cennda a bude vyrabét zajimavé produkty,
zajimavé pro zakazniky. Myslim si, Ze bude schopna nabidnout zajimavou praci svym
zaméstnancim napric vsemi oblastmi: technicky vyvoj, vyroba, HR a ddle. To by mél byt

nas cil. Néjaka spolecenska odpovednost.” (Respondent M4)
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5.2.2 Vysledky z dotaznikového Setfeni

Smyslem dotaznikového Setieni bylo zjistit aktualni vahu a budouci vahu témat
socidlniho pilife interntho CSR pod vlivem digitalizace pramyslu. Z vystupi
dotaznikového Setfeni bylo mozné zjistit nize uvedené vysledky zalozené na
matematickych vypoctech a deskriptivni statistice, kdy vSechny zjistované vahy mohly
nabyvat pouze hodnot v intervalu od 1 do 4. Vysledky firem jsou v této kapitole uvedeny
jako Firma A pro Siemens a Firma B pro Skoda Auto anebo Firma A+B pro celou firemni
skupinu, kterou celou tvofili muzi. Uvedenou expertni skupinu akademiku tvotily pouze
zeny, coz znamena, ze z celkového poctu 12 respondentii dotaznikového Setteni tvorily
s pravé zeny. Proto lze odvozovat, Ze to, co plati pro expertni skupinu, zdrovenh mize

platit i obecné pro Zeny.

Objektivni vahy oblasti socidlniho piliie interniho CSR podle skupin respondentii

(viz tabulka 5-1)

Ze srovnani objektivnich vah oblasti socidlniho pilife interntho CSR podle expertni
skupiny a firemni skupiny vyplyva, ze ve vSech pocitanych hodnotach vah (aktualnich a
budoucich) a ve vSech oblastech socialniho pilife interniho CSR, jsou hodnoty pro
expertni skupinu vZdy niz$i neZ pro firemni skupinu. Pro expertni skupinu jsou v intervalu

od 2,45 do 3,69 a pro firemni skupinu v intervalu od 3,05 do 3,81.

Minimalni objektivni vaha oblasti podle expertni skupiny je pro aktudlni obdobi 2,45 v
oblasti Vedeni organizace a pro budouci vahu 3,21 v oblasti Zaméstnanci a pracovni
vztahy. Analogicky je maximalnich hodnot objektivnich vah dosahovano v hodnoceni
firemni skupiny, kde pro aktualni obdobi je hodnota 3,81 v oblasti Lidska prava a pro
budouci obdobi 3,78 rovnéZ v oblasti Lidska prava. Je zde zajimavé, Ze tato budouci véha
je maximalni ze vSech oblasti, i kdyz v dané oblasti Lidskych prav je niZsi nez aktualni
vaha. Dochéazi tedy, podle hodnoceni firem, k poklesu vahy celé oblasti Lidskych prav,
ktery lze ptisuzovat nejen vlivu digitalizace, ale také vlivu rozvoje a posunu zékladnich
hodnot v celé spolecnosti, ktery se odrazi jak v zdkonnych pozadavcich, tak také ve

firemnich zavaznych dokumentech.
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Tabulka 5-1: Objektivni vahy oblasti socialniho pilife interniho CSR podle skupin respondenti

, ZAMESTNANCI
VEDENI : CELKEM
OBLAST A PRACOVNI
ORGANIZACE CSR
VZTAHY

VAHA aktualni | budouci @ aktualni = budouci aktualni budouci = aktualni budouci
EXPERTI 3,06 3,69 2,45 3,45 2,55 3,21 2,54 3,34
FIRMA A 3,75 3,69 3,17 3,32 2,89 3,16 3,07 3,26
FIRMA B 3,88 3,88 3,32 3,60 3,21 3,52 3,30 3,58
FIRMA

3,81 3,78 3,24 3,46 3,05 3,34 3,19 3,42
A+B
CELKOVE 3,56 3,75 2,98 3,46 2,88 3,29 2,98 3,40

Rozdil v hodnoceni jednotlivych vah oblasti socialniho pilife interniho CSR mezi

skupinami (viz tabulka 5-2)

Z porovnani vypocteného rozdilu v hodnoceni objektivnich vah oblasti socidlniho pilife
interntho CSR mezi jednotlivymi skupinami respondentii vyplyva, Ze expertni skupina,
alias Zeny, hodnotila aktualni vahu témat primérné o 20,2 % nize nez firemni skupina,
alias muzi, a budouci vahu primérmé o 2,44 % vysSe. V zadné oblasti socialniho pilite
interntho CSR nebylo hodnoceni experti stejné nebo vys§i nez hodnoceni firem.
Dominantni rozdil je v ur€ovani aktudlnich vah oblasti, potazmo témat, kdy firmy
aktualni vahu hodnoti o celou % vice (+25,31 %) nez experti, kdezto u budouci vahy je
rozdil pouhych 2,44 %, tedy 10x mensi. Z malého rozdilu u budouci vahy mezi expertni
a firemni skupinou (2,44 %) 1ze odvozovat, ze obé dve hodnotici skupiny se ve velké mite
shoduji na vaze témat socialniho pilife interniho CSR v budoucnosti, ale rozchazeji se
vyznamné pii jejich hodnoceni v soucasnosti. Nejvetsiho rozdilu v hodnoceni mezi
expertni a firemni skupinou je v aktudlni objektivni vaze oblasti Vedeni organizace, ktera
je 0 24,4 % nizsi u expertni skupiny. Nejmensiho rozdilu (-0,17 %) je ve stejné oblasti u

budouci véhy.
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Srovnani hodnoceni mezi jednotlivymi firmami (Firma B vs. Firma A) z firemni skupiny
ukézalo, Ze jejich rozdilnost hodnoceni se pohybuje v niz§im intervalu od 3,33 % do

11,3 %, coz je oproti srovnani firemni skupiny s expertni skupinou fadové nizsi hodnota.

Rovnéz ve srovnani hodnoceni Firmy A a Firmy B vychézi jednozna¢né rozdilnost ve
vSech objektivnich vahach vSech tfi oblasti. Firma A hodnoti vahy oblasti vzdy nize nez
Firma B, celkové v aktualni vaze o -7,14 % a v budouci vaze o -8,71 %. Oba dva tyto
rozdily jsou ve srovnani s rozdily mezi expertni a firemni skupinou malé a ve srovnani
rozdilt aktualni a budouci vahy nevyznamné, coz znamena, ze Firma A pfistupuje ke
svému hodnoceni, at jiz pro aktudlni nebo budouci obdobi, téméi konstantné,

rovnomeérné, v porovnani s Firmou B.

Nejvyssi rozdily ve srovnani Firmy B vs. Firmy A byly vzdy u budouci vahy, a to ve
vSech oblastech socidlniho pilite CSR ve prospéch Firmy B v intervalu kladnych hodnot
od 5,08 % do 11,3 %. Firma B tak pfisuzuje vétsi vliv na vSechny oblasti socialniho pilife
CSR nez Firma A. Nejvice se Firma B rozchazi s Firmou A v hodnoceni oblasti
Zamgéstnanci a pracovni vztahy, ve které se dosdhlo nejvyssich hodnot rozdilu, a to jak u
aktualni (10,8 %), tak také u budouci vahy (11,3 %). Nejmensi rozdil je v oblasti Lidskych
prav u aktudlni vahy (3,33 %) a nejvétsi rozdil je v oblasti Zaméstnanci a pracovni vztahy

u budouci vahy (10,8 %).

Témata s minimalni a maximalni vahou podle skupin (viz tabulka 5-3)

Nejveétsi vahu v soucasnosti ze vSech hodnocenych témat socidlniho pilife interntho CSR
zaujimaji celkové dvé témata s vdhou 3,67, a to téma €. 31 Bezpecnost a ochrana zdravi
na pracovisti a ¢. 52 Ochrana osobnich udajii. Nejvetsi vahu v budoucnosti ze vSech
hodnocenych témat dosahlo s vahou 4,0 téma ¢. 41 Podpora vzniku a zavadeéni inovaci,
které mé zaroven absolutné nejvyssi vahu ze vSech zkoumanych témat. PIné hodnoceni
4,0 pro budouci vahu mu piifadily vSechny skupiny respondenti, a to i jednotlivé firmy
(Firma A a Firma B). I pfes toto nejvyssi hodnoceni nepatii téma mezi TOP 10 témat s
nejvetsim vlivem digitalizace, ale v celkovém potadi téchto témat je az na 29. misté z 53

hodnocenych.
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Tabulka 5-2: Rozdil v hodnoceni jednotlivych vah oblasti socidlniho pilife interniho CSR mezi
skupinami (v %)

, ZAMESTNANCI
VEDENI : CELKEM
OBLAST A PRACOVNI
ORGANIZACE CSR
VZTAHY

VAHA aktualni = budouci @ aktualni | budouci @ aktualni = budouci @ aktualni budouci
EXPERTI VS.
FIRMY -19,67 2,54 -24,40 0,17 -16,84 4,18 -20,20 2,44
FIRMY VS
EXPERTI 24,49 2,54 32,28 0,17 20,25 4,18 25,31 2,44
FIRMA A VS

-3,23 -4,84 -4,66 -7,62 -9,75 -10,15 -7,14 -8,71
FIRMA B
FIRMA B VS.

3,33 5,08 4,89 8,24 10,80 11,30 7,69 9,54
FRIMA A
EXPERTI VS.
CSR -14,04 -1,67 -17,71 -0,11 -11,89 -2,71 -14,58 -1,69
FIRMY VS
CSR 7,02 0.83 8,85 0,06 5,95 1,36 7,03 0,72

Na druhém konci hodnoceného spektra je téma €. 14 Firemni Skolky a druziny s celkové

nejniZ$i aktudlni vahou 2,0, coz je rovnéZ absolutné nejniZs§i hodnota vahy celkové, a

téma ¢. 20 Rekreace s nejnizs§i budouci vahou 2,42.

Rozdilnda hodnoceni vah u jednotlivych témat mezi skupinami respondenti byla pro
aktualni obdobi zaznamenana napft. u tématu ¢. 26 Financni odménovani zaméstnanci,
kdy u expertli bylo nejvyse hodnocené aktualni védhou (3,50) na 1. misté, ale u firem, i

kdyz si ziskalo stejnou hodnotu vahy, skoncilo ve vysledku firem az na 14.-15. misté&.

Jednotlivé firmy ze skupiny firemnich respondentl se jednozna¢né shodly na nejnizsi

aktualni 1 budouci vaze tématu €. 14 Firemni Skolky a druziny. Umisténi t¢ématu mezi TOP
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10 nejvice ovlivnénymi tématy digitalizaci v§ak pomohl témét dvojnasobny nartist mezi

rozdilem firemni a expertni skupiny.

Tabulka 5-3: Témata s minimalni a maximalni vahou podle skupin

(0):1110):31 AKTUALNI TEMATA BUDOUCI TEMATA
o T e

EXPERTI | 3,37,46 7,8, 41, 49,50

FIRMA 14,33 31, 41, 52, 53 14 31, 32,41, 52,53

FIRMAB 14 17,31, 32, 46, 51, 52, 53 14 2,5,17,31, 32,41, 46, 51, 52, 53

FIRMY 14 31,52, 53 14 31,32, 41,52,53

CELKEM | 14 31, 52 20 41

Cisla uvedend v tabulce odpovidaji ocislovani témat CSR v popisu témat viz piiloha 6.

Témata s minimalnim a maximalnim naristem vahy podle skupin respondenti —

vliv digitalizace (viz tabulka 5-4 a tabulka 5-6)

Ze srovnani zmén vah jednotlivych témat z tabulky 5-4 a prehledu témat nejvice a
nejméne ovlivnénych digitalizaci v tabulce 5-6 lze pozorovat, ze téma s maximalni
zménou véhy je celkové téma &. 3 Rizeni pracovnich cinnosti pomoci gest, hlasu a
augmented reality s naristem 46,43 %. V ramci firemni skupiny, a to jak ve Firm¢ A tak
Firmé B, m¢lo toto téma také nejvetsi nartist budouci vahy vici vaze aktualni. V expertni
skupiné patii nejvétsi nartst (+100 %) tématu ¢. 46 Kultura transparentnosti, které se
vsak ptrekvapivé nevyskytuje mezi TOP 10 tématy s nejvétsim vlivem digitalizace, ale
patii mu az 18. misto. Tento narist je rovnéz absolutné nejveétSim narlistem napiic

skupinami respondenti.

Nejvétsi pokles celkoveé (-2,33 %) ziskalo téma &. 51 Existence odboru, kolektivni
vyjednavani a socialni dialog. V ramci skupin respondentli bylo s nejvétsim poklesem
hodnoceno rovnéz ve firemni skupiné (-3,23 %). U expertni skupiny toto téma ziskalo
neutralni hodnoceni (0 %). Nejvétsi pokles vahy vlivem digitalizace (-7,69 %), coz je

zaroven absolutné nejvétsi pokles ve vSech skupindch respondenttl, ptisoudila expertni
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skupina tématu €. 34 Zavodni stravovani, které vsak piekvapiveé ve firemni skupiné rostlo

03,7 %.

Zajimavy pohled se ukazal také na témata jejichz vahy nerostly a zlstala v hodnoceni
vzdy stejna. V celkovém pohledu se jedna pouze o dvé témata, €. 26 Financni odmernovani
zameéstnancii a €. 34 Zavodni stravovani. U firemni skupiny tvofi tzv. neutrdlni téma (s
rozdilem 0 %) celkem 11 témat (vycet viz tabulka 5-4), coz je s ze vSech témat (20,8 %).
V expertni skupin€ jsou celkem 4 témata, u kterych, az na jedno, a to ¢. 26 Financni

odmeénovani zaméstnancii, se jedna o rozdilna témata.

Tabulka 5-4: Témata s minimalnim a maximalnim nardstem vahy podle skupin respondenti — vliv
digitalizace

ZMENA TEMAT

SKUPINA MIN MAX NEUTRALNI (0 %)

EXPERTI | 34 (-7,69 %) 46 (+100 %) 19, 20, 26, 51

6, 13, 15, 21, 22, 24, 25, 28, 30, 31, 34,

FIRMA 51 (-6,67 %) 3, 12 (+30,00 %) 37, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 49, 50,

52, 53

10, 11, 17, 19, 20, 21, 23, 26, 29, 31,
FIRMAB | 33(-6,67 %) 3, 4, 7 (+36,36 %)

32,35, 43, 44, 45, 46, 49, 50, 51, 52, 53
FIRMY 51 (-3,23 %) 3 (+33,33 %) 21,26, 31, 43, 44, 45, 46, 49, 50, 52, 53
CELKEM | 51 (-2,33 %) 3 (+46,43 %) 26, 34

Cisla uvedend Vv tabulce odpovidaji ocislovani témat CSR v popisu témat viz piiloha 6.

Rozdil v hodnoceni objektivnich vah oblasti aktualniho a budouciho obdobi podle
skupin respondentii — vliv digitalizace (viz tabulka 5-5)

Rozdil v hodnoceni objektivnich vah oblasti socidlniho pilife interniho CSR srovnéava
pomér budouci vadhy vaéi aktualni vaze oblasti v rdmci respondentské skupiny.

Nejvyssiho rozdilu v intervalu od +20,41 % az po dvojnasobek rozdilu +40,78 %
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vykazuje ve vSech oblastech hodnoceni expertni skupiny, ktery je zplsobeny niz$im

hodnocenim aktualni vahy nez u firemni skupiny.

Expertni skupina piisuzuje nejvetsi vliv digitalizace oblasti Vedeni organizace (+40,78
%). Konkrétné nejveétsi posun vlivem digitalizace byl pfifazen v této oblasti tématu €. 46
Kultura transparentnosti (+100 %), nasledované tématem ¢. 37 Kultura chybovosti
Druhé oblast s nejvétsSim vlivem digitalizace je oblast Zaméstnanci a pracovni vztahy s
nartistem 26,41 %, kde nejvyssi vliv byl zaznamenam u tématu &. 3 Rizeni pracovnich
cinnosti pomoci gest, hlasu a augmented reality s narastem o 85,71 %. Tyto tfi uvedena
témata se fadi mezi tfi témata s nejvétSim vlivem digitalizace ze vSech hodnocenych
témat. Expertni skupina, na rozdil od firemni skupiny, pfisuzuje také znacny vliv
digitalizace na oblast Lidskych prav (+20,41 %), ktera u firemni skupiny s celkovym

nepatrnym poklesem (-0,82 %) je téméf bez zmény vlivu digitalizace.

Na rozdil od expertni skupiny hodnoti firemni skupina jako nejvice ovlivnénou oblast
digitalizaci oblast Zaméstnanci a pracovni vztahy (+9,52 %), nésledovanou oblasti
Vedeni organizace (+6,61 %). Pfekvapivé byla oblast Lidskych prav oznacena firemni
skupinou jako oblast, ktera vlivem digitalizace pozbyde na svém vyznamu, i kdyZ jen
nepatrné (-0,82 %). V ramci firemni skupiny je oblast Lidskych prav pro Firmu B odolna
vlivu digitalizace (0,0 %) a pro Firmu A je pod negativnim vlivem digitalizace (-1,67 %).
To odpovida charakteru dané oblasti Lidska prava, kde obsah jejich témat je ve velké
mife jiz regulovan zdkonnymi, odvétvovymi anebo spolecenskymi pozadavky, které jsou
Jiz nyni pomérné znacné a rozsahlé, a 1ze tak odvozovat, ze firmy neocekédvaji vyznamny
inkrementalni nartist pozadavkl v budoucnu vlivem digitalizace, které by témata v této
oblasti proménily. Pfesto si vaha oblasti svou pivodni vysokou aktudlni védhu do
budoucna jesté o néco navysi a upevni si na nejvyssi absolutni hodnoté oblasti (3,75).

Témata pod nejvétSim vlivem digitalizace podle hodnoceni firem jsou v oblasti
Zaméstnanci a pracovni vztahy téma &. 3 Rizeni pracovnich ¢innosti pomoci gest, hlasu
a augmented reality (+33,33 %), vyznamné&ji nasledovano tématem ¢. 16 Flexibilni formy
prdce a jejich kombinace (+28,57 %) a tématem ¢. 2 Strojova asistence — coboti (+26,09

%). V oblasti Vedeni organizace patii mezi vyznamnd témata ¢. 12 Age management
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(+28,57 %), €. 4 Podpora zdajmu zZen o techniku a technické obory (+23,81 %) a €. 1
Digitalni transformace HR procesi (+20,0 %). Zajimavé zjisténi v oblasti Vedeni
organizace je hodnoceni firem, ze z celkového poctu 21 témat, je 6 témat bez vlivu

digitalizace, ktera ¢ini 28,5 % z celkového poctu témat v této oblasti.

Z rozdilu aktuélnich a budoucich objektivnich vah oblasti za cely vyzkum je nejvice
ovlivnéna digitalizaci oblast Vedeni organizace (+15,98 %) velmi té€sn¢ ndsledovana
oblasti Zaméstnanci a pracovni vztahy (+14,48 %). Oblast Lidskd prava s rozdilem
+5,26 % je tak digitalizaci ovlivnéna minimaln¢, kde ve vzajemném rozporu piisuzuji
firmy této oblasti maly pokles (-0,82 %) pod vlivem digitalizace, a naopak experti v
porovnani s timto poklesem vyznamny vliv digitalizace na proménu této oblasti
(+20,41 %). Nicméné, tento vyznamny narst v oblasti Lidskych prav je stale jen
polovi¢ni hodnotou oproti hodnoté +40,78 % ptifazené expertni skupinou oblasti Vedeni
organizace. Nejvétsi vliv digitalizace byl za cely vyzkum uréen tématu &. 3 Rizeni
pracovnich cinnosti pomoci gest, hlasu a augmented reality (+46,43 %), nasledovéano s
odstupem tématem ¢. 2 Strojovd asistence — coboti (+37,5 %) a ¢. 47 Mobilni prace

(32,26 %), vSechny z oblasti Zaméstnanci a pracovni vztahy.

Tabulka 5-5: Rozdil v hodnoceni objektivnich vah oblasti aktualniho a budouciho obdobi podle
skupin respondenti — vliv digitalizace

. ZAMESTNANCI

VEDENI )

OBLAST A PRACOVNI
ORGANIZACE
VZTAHY

EXPERTI +20,41 % +40,78 % +26,41 % +31,35 %
FIRMA A -1,67 % +4,89 % +9,26 % +6,46 %
FIRMA B 0,00 % +8,24 % +9,75 % +8,29 %
FIRMA A+B -0,82 % +6,61 % +9,52 % +7,39 %
CELKOVE +5,26 % +15,98 % +14,48 % +14,12 %
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Témata s nejvétSim a nejmensim vlivem digitalizace (viz tabulka 5-6)

Vycet a popis TOP 10 témat CSR s nejvétsim vlivem digitalizace:

&. 3 Rizeni pracovnich ¢innosti pomoci gest, hlasu a augmented reality nejmensi
aktualni vaha 1,75 (minimalni) u celé expertni skupiny; shodna budouci véha u
expertni skupiny a Firma A (3,25)

¢, 2 Strojova asistence — coboti nejvétsi budouci vaha 4,00 u Firmy B

¢. 4 Podpora zdajmu Zen o techniku a technické obory nejvétsi budouci vaha 4,0 u
Firmy B; shodna budouci vaha 2,75 u Firmy A a aktualni vaha u Firmy B a u
Celkem

¢. 14 Firemni Skolky a druziny nejmensi aktualni vaha 1,75 (minimdlni) u celé
firemni skupiny, celé Firmy A a celé¢ Firmy B; nejmensi aktualni vaha 2,0
(minimalni) u Celkem, ktera se shoduje s budouci vdhou u Firmy A

¢. 7 Odborna priprava na zdakladni a pokrocila IT témata a IT kompetence nejvetsi
budouci véha u expertni skupiny 4,00 (maximalni); Stejnd budouci vaha 3,75 u
Firmy A, Firmy B a celé firemni skupiny; Stejna aktudlni védha 2,75 u expertni
skupiny a Firmy B

¢. 30 Podminky pro zaméstnavani znevyhodnénych skupin a socialné slabych
skupin stejné aktualni a budouci vahy 2,25 u Firmy A a stejna aktualni vaha 2,25
u expertni skupiny a Firmy A

¢. 16 Flexibilni formy prace a jejich kombinace stejné hodnoceni aktualni a
budouci vahy od expertni skupiny stejné¢ jako od Firmy A (3,00/3,75); stejna
aktudlni vaha 3,00 u expertni skupiny a Firmy A a budouci vahy u Firmy B

Vycet a popis TOP 10 témat CSR s nejmensim vlivem digitalizace:

¢. 51 Existence odboru, kolektivni vyjednavani a socialni dialog nejvétsi aktualni
i budouci vaha 4,0 (maximalni) u Firmy B, beze zmény u expertni skupiny (3,00),
pokles ve Firmé A

¢. 34 Zavodni stravovani stejna aktualni vadha 3,25 u expertni skupiny a Firmy A,;

stejna aktualni a budouci vaha 3,33 u Celkem
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e (.26 Financni odmeénovani zaméstnancii stejné hodnoceni aktualnich a budoucich
vah 3,50 u expertni skupiny, firemni skupiny a Celkem; rovnéz stejné hodnoty

aktualni a budouci vahy 3,75 u Firmy A a 3,25 u Firmy B

e . 20 Rekreace stejna aktualni a budouci vaha 2,25 u expertni skupiny a 2,75 u
Firmy B; stejna budouci vaha 2,25 u expertni skupiny a Firmy A

e ¢. 31 Bezpecnost a ochrana zdravi na pracovisti stejna aktualni a budouci vaha
4,00 u Firmy A — zaroven nejvyS$$i maximalni vaha a shodna jak u Firmy A, tak
Firmy B a logicky u celé firemni skupiny

o (.43 Mechanismus zpétné vazby a stiznosti stejné aktudlni a budouci véhy 3,25 u
Firmy A a 3,75 u Firmy B, logicky shodna aktudlni a budouci vaha 3,63 i u firemni
skupiny

e ¢. 24 Dny dovolené navic stejné aktudlni a budouci vahy 3,50 u Firmy A; shodna
budouci véha 3,50 u Firmy A a Firmy B

e C. 23 Penzijni a Zivotni pojisteni stejné aktudlni a budouci vahy 3,50 u Firmy B a
shodné budouci vaha 3,50 u Firmy A a Firmy B (shodné s tématem ¢. 24)

o & 11 Integracni proces pro zaméstnance — onboarding stejné aktualni a budouci
vahy 3,25 u Firmy B a shodné budouci vaha 3,25 u expertni skupiny a Firmy B;
stejna aktualni vaha 3,25 ve firemni skupiné s budouci vdhou u expertni skupiny

e (. 13 Plany osobniho a kariérniho rozvoje stejné aktualni a budouci vahy 3,50 u
Firma A; shodna budouci vaha 3,25 u expertni skupiny a Firmy B s aktualni vahou

u firemni skupiny

Prehlednéjsi grafické uspotadani TOP témat podavaji obrazek 6-3 a obrazek 6-4.
Na TOP témata s nejvétsim a nejmensim vlivem digitalizace se lze divat také z pohledu

skupin respondentt (viz tabulka 5-7 a tabulka 5-8).
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Tabulka 5-6: TOP 10 témat s nejvét§sim a nejmensim vlivem digitalizace

10

47

12

48

14

30

16

C. | NEJVETSI

VLIV DIGITALIZACE

fizeni pracovnich ¢innosti pomoci gest,

hlasu a augmented reality

strojova asistence — coboti

mobilni prace

age management

pre-boarding program

firemni Skolky a druziny

odborna pfiprava na zékladni a pokrocila IT

témata a IT kompetence

podminky pro zaméstnavani
znevyhodnénych skupin a socialné slabych

skupin
flexibilni formy prace a jejich kombinace

digitalni transformace HR procesii
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26

34

20

31

43

11

13

23

24

C. | NEJMENSI
VLIV DIGITALIZACE

existence odbort, kolektivni vyjednavani

a socidlni dialog

finanéni odménovani zaméstnancu

zavodni stravovani

rekreace

bezpecnost a ochrana zdravi na

pracovisti
mechanismus zpétné vazby a stiznosti

integracni proces pro zaméstnance —

onboarding

plany osobniho a kariérniho rozvoje

penzijni a zivotni pojisténi

dny dovolené navic



Tabulka 5-7: TOP 10 témat s nejvétsim vlivem digitalizace podle skupin respondenti

10

C.|

46

37

30

39

47

36

38

EXPERTNI SKUPINA | C.| FIREMNI SKUPINA | C.|

kultura transparentnosti

fizeni pracovnich
¢innosti pomoci gest,

hlasu a augmented reality

kultura chybovosti

strojova asistence —

coboti

podminky pro
zameéstnavani
znevyhodnénych skupin

a socialné slabych skupin

diversita

mobilni prace

kultura participace a

demokratizace

autonomie zamestnance a
jeho vlastni

zodpovédnost

pre-boarding program

12

16

14

47

48

fizeni pracovnich
¢innosti pomoci gest,
hlasu a augmented

reality

age management 2

flexibilni formy prace a .
jejich kombinace

strojova asistence —
) 12
coboti

podpora zajmu zen o
techniku a technické 48
obory

firemni Skolky a
) 14
druziny

digitalni transformace

HR procest

odborna pfiprava na

zakladni a pokro¢ila IT 20
témata a IT

kompetence

mobilni prace 16

pre-boarding program 1
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CELKOVE

fizeni pracovnich ¢innosti
pomoci gest, hlasu a

augmented reality

strojova asistence — coboti

mobilni prace

age management

pre-boarding program

firemni $kolky a druziny

odborna pfiprava na
zakladni a pokrocila IT

témata a IT kompetence

podminky pro
zaméstnavani
znevyhodnénych skupin a

socialné slabych skupin

flexibilni formy prace a

jejich kombinace

digitalni transformace HR

procest



Tabulka 5-8: TOP 12 témat s nejmensim vlivem digitalizace podle skupin respondenti

10

11

12

C.| EXPERTNI SKUPINA | C.| FIREMNI SKUPINA

34

19

20

26

51

11

13

23

zavodni stravovani

rehabilitacni pobyty a

programy

rekreace

finanéni odménovani

zaméstnancu

existence odboru,
kolektivni vyjednavani a
socialni dialog

dualni vzd¢lavaci a

tréninkovy model

integracni proces pro
zaméstnance —

onboarding

plany osobniho a
kariérniho rozvoje
penzijni a zivotni
pojisténi

dny dovolené navic
pracovni zkuSenosti z
cizich zemi nebo jinych
zavodl

spolecenské a kulturni

akce pro zaméstnance

51

21

26

31

43

44

45

46

49

50

52

53

existence odbord,
kolektivni vyjednavani a

socialni dialog

individudlni finan¢ni
podpora a piijcky pro

zaméstnance

finanéni odménovani

zaméstnancu

bezpecnost a ochrana

zdravi na pracovisti

mechanismus zpétné

vazby a stiznosti

nastaveni mindsetu —

prace s predsudky

komunikacni plan
executive managementu se

zameéstnanci

kultura transparentnosti

odmitani nucené, povinné

a détské prace

rovné prilezitosti

ochrana osobnich dat

zameéstnancu

protikorupéni chovani a

whistleblowing
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C.|

51

26

34

20

31

43

11

13

23

24

19

42

CELKOVE

existence odbord,
kolektivni vyjednavani a

socialni dialog

finan¢ni odménovani

zameéstnancu

zavodni stravovani

rekreace

bezpecnost a ochrana

zdravi na pracovisti

mechanismus zpétné

vazby a stiznosti

integracni proces pro
zaméstnance —

onboarding

plany osobniho a

kariérniho rozvoje

penzijni a zZivotni

pojisténi

dny dovolené navic

rehabilitacni pobyty a

programy

spolecenské a kulturni

akce pro zaméstnance



Na konci dotazniku respondenti odpovidali na sadu otazek k ovéteni toho, zda existuji
jesté néjakd dalsi témata socialniho pilife interniho CSR, kterd v dotazniku zahrnuta
nebyla. Respondenti z firemni skupiny si nebyli védomi jinych témat, at’ jiz ve vlastni
firmé¢ nebo v jinych obdobnych firméach. Vyjime¢né uvadéli témata, kterd vSak svym
charakterem nepatfila do zkoumané oblasti socidlniho pilife interntho CSR, nybrz do
externtho CSR (napf. podpora okoli firmy, podpora regionu, dopravni bezpecnost).
Souvisi to s tim, Ze chapani a prezentace CSR ve firmach je zaméfena vyhradné na externi
pusobeni firem, coz je ve firmach povazovano za hlavni a jedinou népln CSR. Ani v
expertni skupiné nedoslo k vyznamnému doplnéni vyctu témat, nebot’ to, co bylo

uvedeno, bylo pfi blizsi analyze shledano jiz jako souc¢ast hodnocenych témat.

Sumarizace vysledki dotaznikového Setieni

vvvvvv

vvvvvv

témat podava tabulka 5-6 TOP 10 témat s nejvétsim a nejmensim vlivem digitalizace
celkové. Clenéni podle jednotlivych skupin respondenti je uvedeno v tabulce 5-7 a

tabulce 5-8.

Struény souhrn vystupi dotaznikového Setieni je nasledujici:
o Dilezitost socidlniho pilife interniho CSR v dob¢ digitalizace vzroste o 14,12 %.
o Poroste dlileZitost vSech oblasti socialniho pilife interniho CSR:
o Lidska prava 0 5,26 %
o Zaméstnanci a pracovni vztahy o 14,48 %
o Vedeni organizace o 15,98 %

e Firemni hodnoceni vah oblasti, jak aktualnich, tak 1 budoucich, je vzdy vyssi nez
u expertni skupiny (firemni skupinu tvofi pouze muzi a expertni skupinu tvoii

pouze Zeny).
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Dominantni rozdil v hodnoceni je pouze u vah oblasti pro aktudlni obdobi s

nejvetsim rozdilem v oblasti Vedeni organizace.

Firma B pfifazuje digitalizaci vétsi vliv nez Firma A, a to jak celkové, tak v kazdé

oblasti.
Témata s nejveétsi vahou
o Vv soucasnosti: €. 31 Bezpecnost a ochrana zdravi na pracovisti a ¢. 52
Ochrana osobnich dat zaméstnancii
o v budoucnosti: €. 41 Podpora vzniku a zavadeni inovaci
o absolutné: €. 41 Podpora vzniku a zavadeni inovaci
Témata s nejnizsi vahou
o v soucasnosti: ¢. 12 Age management
oV budoucnosti: ¢. 20 Rekreace
Nejvétsi vliv digitalizace
o Oblast Vedeni organizace

o celkove téma ¢. 3 Rizeni pracovnich cinnosti pomoci gest, hlasu a

augmented reality
o U expertni skupiny téma €. ¢. 46 Kultura transparentnosti

o U firemni skupiny téma €. 3 Rizeni pracovnich cinnosti pomoci gest, hlasu

a augmented reality
Nejmensi vliv digitalizace
o Oblast Lidské prava

o celkove téma €. 51 Existence odborii, kolektivni vyjedndvani a socialni

dialog
o U expertni skupiny téma ¢. 34 Zavodni stravovani
o U firemni skupiny téma €. 51 Existence odborii, kolektivni vyjednavani a
socialni dialog
Bez vlivu digitalizace jsou celkové témata ¢. 26 Financni odménovani

zamestnancit a ¢.34 Zavodni stravovani
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6 SOUHRN A DISKUZE VYSLEDKU VYZKUMU

6.1 MODEL SOCIALNIHO PILIRE INTERNiHO CSR

Model socialniho pilife interntho CSR je hlavnim cilem a vystupem realizované¢ho
vyzkumu zkoumajiciho vliv digitalizace primyslu na interni CSR a interni stakeholdery
pfi fizeni vyrobniho podniku. Model je predkladan ve formé stromového grafu (viz
obrazek 6-1) postaveného na redefinovanych standardnich 3 oblastech socialniho pilife
interntho CSR s nové definovanymi 53 tématy s pfifazenymi 7 vyzvami digitalizace.

Model se tak sklada ze ti zakladnich elementi:
1. témat socialniho pilife interniho CSR a jejich budouci vah
2. oblasti socialniho pilife interniho CSR

3. vyzev digitalizace

Vliv digitalizace primyslu je v modelu, vedle uvedenych vah témat socidlniho pilife
interniho CSR, rozsiten o vyzvy digitalizace:
1. Legislativa
Komunikace
Firemni kultura
Pracovni podminky
Work&L ife balance

Vzdélavani

N o g ~ w N

Automatizace ¢innosti

Ptifazeni jednotlivych témat k vyzvam digitalizace vzeSlo z realizovaného vyzkumu a
bylo pouzito pro finalni podobu modelu. Pouzit4d forma stromového grafu pro zobrazeni
modelu umoznuje piehledné vidét v modelu jednotliva témata, ktera jsou hierarchicky
uspoiadana do vyzev digitalizace. Témata zaujimaji v grafu podobu pravouhlého
ctyiuhelniku, jehoz velikost koreluje s ¢iselnymi daty budoucich vah zobrazenych u témat
(viz obrazek 6-1). Kazdé ztémat ma svou zakladni definici, ktera muze byt dale

upfesiiovana a rozvijena. Stejné tak mohou byt témata dale ¢lenéna na podtémata nebo
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konkrétni aktivity. Téma v modelu tak mtize byt zastieSujicim pojmem vicero podtémat

nebo aktivit.

Usporadani témat v modelu do oblasti socidlniho pilife interniho CSR, kterymi jsou
Lidské prava, Vedeni organizace a Pracovnici a pracovni vztahy, pfedstavuje variantni
podobu modelu na obrazku 6-2. Analogické modely k témto vySe uvedenym variantdm
modelu Ize aplikovat pouzitim aktualnich vah témat misto vah budoucich (viz ptiloha 14).
Model takto umoznuje velkou miru variability, se kterou se 1ze na socialni pilit interniho
CSR divat. PfedevS§im pro management vyrobnich firem nabizi nésledujici pfinosné

pohledy:

1. Prehled v obsahu socidlniho pilife interniho CSR

Jedna se o nejzéakladngjsi, nejucelenéj$i a nejkomplexnéjsi pohled na obsah
interniho socidlniho pilite, ktery je tvofen tématy rozdélenymi podle mezinarodné
uznavanych oblasti socidlniho pilife CSR. Usporadani umoziuje rychlou orientaci

V naplni a déleni socialniho pilife interniho CSR.

2. Dilezitost témat v obdobi digitalizace primyslu

Druhy pohled je v dilezitosti témat v budoucnosti pro obdobi digitalizace
primyslu. Pro fizeni socialniho pilife interntho CSR dava jasnou orientaci v tom,
ktera témata vzrostou do budoucnosti na své dtlezitosti, a kterd nikoliv. Model
tak bude slouZit managementu jako benchmark pro porovnani jejich vlastniho
vnimani nebo pfisuzovani dilezitosti tématim socialniho pilite. Pomize firmam
s prioritizaci témat v rozhodovani o feSeni a realizaci strategie CSR v péci o

zameéstnance.

3. Stav a srovnani v aktualnim obdobi

Stejnym zptisobem jako pohled na budouci obdobi poslouzi managementu v
aktualnim obdobi model s aktualnimi vdhami témat, pokud bude mit management

zajem si provést srovnani a ptipadnou korekci ve své aktualni péci o zaméstnance.
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4. Strategie CSR pomoci vyzev digitalizace

Pro management je velmi praktickym usporadani témat v modelu podle vyzev
digitalizace. Management pii rozpoznéni vlastni vyzvy nebo vyzev digitalizace,
kterym firma celi, ziskava v modelu s uvedenymi vyzvami digitalizace velmi
rychly a jasny piehled o tom, na ktera témata socidlniho pilife je potfeba se ve
strategii CSR zaméfit a s jakou prioritou, kterd je vyjadiena vahou dileZitosti

témat v budoucnu - v obdobi digitalizace primyslu.

Jelikoz digitalizace primyslu, 1 kdyZ oznaCovana jako revoluce, se odviji ve svych
postupnych evoluénich krocich, které jsou velmi specifické a rozdilné v jednotlivych
pramyslovych podnicich, coz souvisi s jejich vlastni podnikovou strategii digitalizace,
byl model s pfitazenymi vyzvami digitalizace navrzen pro svou variabilitu a riznorodost
v digitalizaci pramyslu jako benchmark pro vyrobni podniky, které se chtéji zorientovat
Vv socidlnim pilifi interntho CSR a paralelné, pfip. V soucinnosti, Se SvVOuU strategii
digitalizace jej déale rozvijet. Strategie digitalizace je zavisla od aktualniho stavu dané¢ho
vyrobniho podniku - v jakém stadiu zralosti digitalizace se nachazi. Z poznani svého
souCasné¢ho stavu a stavu své zralosti digitalizace vyrobni podnik identifikuje své
digitaliza¢ni vyzvy, které pted nim stoji. Jakmile management vyrobniho podniku pozna
svou digitaliza¢ni vyzvu a spoji si ji s vyzvou uvedenou v modelu, bude mit ihned jasny
prehled o tom, jaka témata socidlniho pilife jsou s danou vyzvou spojend a jaka je
(soucasna vaha) nebo jaké bude (budouci véha) jejich dileZitost. Toto poznani podpotené
vizualizaci a informacemi v modelu pomiZe managementu v jeho rozhodovani na jaka
témata socialniho pilife interniho CSR se ma pii dané identifikované vyzvé soustiedit,

aby uspesné dosahl cile své digitalizacni strategie.

Model s vypoctem vah dulezitosti jeho jednotlivych aktualnich a budoucich témat je
ptispévkem ke zjiSténi aktudlniho a budouciho stavu - zralosti socialniho pilife interniho
CSR ve firméach, a to jak jeho oblasti, tak také vSech témat obsaZzenych v modelu. Tyto
dalezit¢ hodnoty zralosti se pak mezi sebou mohou formou analyzy porovnéavat a
vyhodnocovat. Firmy by tak ziskaly velmi silny a jednotny néstroj na méfeni a srovnani

CSR, a to jak mezi ostatnimi firmami, tak i mezioborové.
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Model socialniho pilire interniho CSR podle vyzev digitalizace - budouci vaha
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Obrazek 6-1: Model socialniho pilife interniho CSR podle vyzev digitalizace — budoucnost
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Model socialniho pilire interniho CSR podle oblasti - budouci vaha
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Tak jako se vyviji vnéjsi a vnitini prostfedi firmy, o¢ekavani a pozadavky internich
stakeholdert, stejné tak se proménuje obsah socialniho pilife. Proto vycet témat v modelu
neni zcela jist€ konecny. V pribéhu ¢asu se bude logicky vyvijet a proménovat. Aktualné
prezentovany model socidlniho pilife interniho CSR ziskany ptredkladanym vyzkumem
svym rozsahem pln¢ odpovidéd zadani a moznostem vyzkumu v rdmci dizertacni prace a

zcela napliuje jeji vyzkumné cile.

6.2 ODPOVEDI NA VYZKUMNE OTAZKY

Na zakladé¢ vyty¢enych cilt dizertacni prace byly stanoveny tfi hlavni vyzkumné otazky,

na které se nyni predkladaji odpovédi.

Odpoveéd’ na vyzkumnou otazku €. 1, o soucasném a budoucim stavu trovné socialniho
pilife internitho CSR, byla primérné zjisténa dotaznikovym Setfenim. V ném experti
z akademické oblasti a manazefi z primyslovych podnikii pfifazovali jednotlivym

definovanym tématiim socialniho pilife interniho CSR aktualni a budouci véhu.

Vyzkumna otazka €. 2, o ocekéavani internich stakeholdert od socidlniho pilife interniho
CSR, byla zodpovézena metodou skupinového rozhovoru se zaméstnanci z vyroby a

doplnéna vystupy z individualnich rozhovord s manazery vyrobnich podniki.

Ke stanoveni odpovédi na vyzkumnou otazku €. 3, o kritickych parametrech mezi tirovni
fizeni CSR a ofekavanim internich stakeholdert, bylo vyuzito vystupt ze vSech tii vyse

uvedenych vyzkumnych metod u pfedchozich odpovédi na vyzkumné otazky.

VYZKUMNA OTAZKA C. 1: Jaky je stav iirovné socialniho pilife interniho CSR

ve vyrobnim podniku v dobé digitalizace praumyslu?

Obsahlou a komplexni odpovédi je vysledek dotaznikového Setfeni reprezentovany

modelem socialniho pilife interniho CSR, ve kterém Ize sledovat jak jednotliva témata
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tvotici obsah socidlniho pilite, tak také jejich dilezitost ve dvou ¢asovych obdobich: v
soucasnosti — aktualni vaha (viz ptiloha 14) a v budoucnosti — budouci vaha (viz obrazek
6-1 a 6-2), Budouci vaha reprezentuje soucasné vliv digitalizace praimyslu na uvedena

témata, potazmo na celou oblast socialniho pilife internitho CSR.

Zakladni statisticky piehled o modelu podava tabulka 6-1, ve které l1ze sledovat zakladni
kvantitativni charakteristiky usporadané podle jednotlivych oblasti, potazmo celkovée za
cely socialni pilii interniho CSR. Ze srovnani oblasti vyplyva, Ze vSechny tii oblasti na
své dulezitosti rostou. Logicky s ristem vsech oblasti roste vyznam dulezitosti celého
socialniho pilife interniho CSR v budoucnosti - v dobé¢ digitalizace primyslu, ktery byl

vypoctem stanoven na 14,12 %.

Tabulka 6-1: Statisticky prehled oblasti socialniho piliie v modelu

ZAMESTNANCI INTERNI
A PRACOVNI SOCIALNI
VZTAHY CSR

VEDENI
ORGANIZACE

Celkem témat

Ruist — vliv digitalizace

)

Stejny a vyssi rlst
(pocet témat/podil %)

témat/podil %)

Prumeérna aktualni

vaha

Prumérna budouci

vaha
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Stav urovné socidlniho pilife internitho CSR pod vlivem digitalizace primyslu je nejvice
zietelny ze zmén ve vahach - dualezitosti jednotlivych témat z modelu socialniho pilife
interntho CSR. Lze tak identifikovat jak témata, kterd budou nejvice ovlivnéna
digitalizaci prumyslu (viz obrazek 6-3), tak také témata s nejmensim vlivem digitalizace
primyslu (viz. obrazek 6-4). Ve vétsim detailu jsou tato nejvice a nejméné ovlivnéna

témata popsana ve vysledcich dotaznikového Setfeni v kapitole 5.2.2.

Zjistény stav trovné socialniho pilife interniho CSR miiZe poslouzit jako benchmark pro
ostatni vyrobni podniky k porovnani a vyhodnoceni jejich vlastniho stavu trovné a
ptipravenosti socialniho pilife interntho CSR na oc¢ekavanou zménu v budoucnosti

vlivem digitalizaci primyslu.

TOP 10 témat socidlniho pilife interniho CSR s nejvétsim vlivem

digitalizace priamyslu

i 'i 27’3

® fizeni pracovnich €innosti pomoci gest, hlasu a augmented reality
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® podminky pro zaméstnavani znevyhodnénych skupin a socialné slabych skupin
u flexibilni formy prace a jejich kombinace

= digitalni transformace HR procesU

Obriazek 6-3: TOP 10 témat CSR s nejvétSim vlivem digitalizace primyslu
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TOP 12 témat socidlniho pilife interniho CSR s nejmen$im vlivem
7.0 digitalizace
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Obrazek 6-4: TOP 12 témat CSR s nejmensim vlivem digitalizace primyslu
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VYZKUMNA OTAZKA C. 2: Jaki jsou olekavani internich stakeholderd od

socialniho piliFe interniho CSR pod vlivem digitalizace primyslu?

Spolecné ocekavani zaméstnanci a managementu od socialniho pilife interniho CSR je
ve vSeobecné informovanosti o firm¢ a posileni jeji interni komunikace. Pro
management se ma interni CSR stat nastrojem pozitivni zmény, kterou je nutné umeét
Nebot” motivaci managementu je prosazeni zmén a ziskani zaméstnancli pro zmény.
Zaméstnanci chtéji pochopit diivody zmén a vidét svou perspektivu v budoucnosti. Na
druhou stranu, chtéji mit také prehled o firemnim déni, aby chapali svou praci

v kontextu.

Zamér interni komunikace a informovanosti vnimat kontext prace, souvislosti a interni
stakeholdery, pomaha k postoji zaméstnancu délat véci jinak, k vytvofeni sounaleZitosti
s firmou a ostatnimi zaméstnanci, ke vzniku socialnich vazeb mezi nimi a k odstrafiovani
pfipadného nesouladu mezi odliSnymi skupinami zaméstnancli (primarné¢ délniky a
techniky). Proto se od socidlniho pilife interniho CSR ocekava zabezpeceni fungujicich

socialnich vazeb a spoluprace.

Ukolem socialniho pilife interniho CSR v obdobi digitalizace primyslu, charakterizované
rostoucim tlakem na vzdélavani, je rozpoznat potencial psychickych a fyzickych
moznosti zaméstnancii pro jejich dal§i osobni a profesni rozvoj. To povede
Kk zintenzivnéni individualniho a adresného vzdélavani (upskillingu nebo reskillingu),
Vv jehoz dusledku se budou zvySovat kompetence zaméstnanci. Oblast vzdelavani
zaméstnancl, jakoZto soucast socidlniho pilife interntho CSR, by se tak mohla stét
soucasti spolurozhodovaciho procesu internich stakeholderi o CSR. Zaméstnanci by byli

motivovani ptevzit zodpoveédnost za sebe, za svlij budouci rozvoj a zabezpeceni.

I pfes konstantné rostouci dulezitost rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem
zaméstnancl, se s nastupujici digitalizaci primyslu dostava v socidlnim pilifi interniho

CSR do popftedi zajisténi jesté jiné rovnovahy zaméstnanct, a to fyzické a psychickeé.
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Stoupajici zdjem zaméstnancl o zdravy zivotni styl, prevenci a zdravotni péci je nove,
pod vlivem digitalizace, rozSifen o udrzeni duSevniho zdravi, zejména pifi zvladani
naro¢nych témat a tézkych zivotnich situaci. Samotné téma Work&Life balance si
vyzaduje systematickou, flexibilni a dlouhodobou podporu od firem, aby se stalo
vyraznou a integralni soucasti firemni kultury a dosahlo souladu pohledu zaméstnance a

zaméstnavatele na jeho dulezitost.

VYZKUMNA OTAZKA C. 3: Jaké jsou kritické parametry CSR pro obdobi

digitalizace primyslu?

Kritické parametry CSR pro obdobi digitalizace primyslu mohou pramenit hned
z nékolik zdroja. V realizovaném vyzkumu byly pro kritické parametry objeveny dva
hlavni zdroje: extrémy z kvantitativniho hodnoceni témat socidlniho pilife interniho CSR
Vv dotaznikovém Setieni a rozdily v oCekavani internich stakeholdert z kvalitativnich

individudlnich a skupinovych rozhovort.

Prvnim ze zdroju je rozdil v hodnoceni irovné témat socialniho pilii‘e interniho CSR,
a to jak z pohledu ¢asového hlediska (aktualni a budouci vaha), tak také z pohledu skupin
respondenttl (experti a manazefi) V dotaznikovém Setieni. Kritické parametry CSR byly
nalezeny ve zjisténych extrémech kvantitativniho vystupu dotaznikového Setfeni, které
jsou piehledné uvedeny v tabulce 6-2, ktera obsahuje zjistény extrém — kriticky parametr,

jeho popis a vystup v podob¢ doporuceni jak s kritickym parametrem zachézet.
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Tabulka 6-2: Kritické parametry CSR z kvantitativniho vystupu dotaznikového Setfeni

PARAMETR

ZMENA OBLASTI

POPIS

VYSTUP

Vedeni organizace je t€sné nasledovano
oblasti Zameéstnanci a pracovni vztahy

Vénovat obéma oblastem stejnou
pozornost a dtlezitost, v§imat si

MAXIMALNI NARUST (+14,48 %). Lze ji tedy povaZovat za témef | V nich zmén v jejich vlastnich
Vedeni organizace stejné€ ovlivnéné digitalizaci. Mezi TOP 10 tématech a aktivitich a mezi nimi se
(+15,98 %) aktivitami s nejvétsim vlivem digitalizace je | rozhodovat o realizaci aktivit.

S nejvyssim poctem aktivit piekvapiveé

dominantni druha oblast Zaméstnanci a

pracovni vztahy s celkem 7 tématy.

L, . Je to oblast soucasné s nejvétsi vahou Oblast neni nutné extra sledovat. Lze
MINIMHle NARUST aktualni a budouci, a je ji tak prikladana Ji totiz povazovat za dobfe zajiSténou
Lidska prava nejvetsi dalezitost. Zména vlivem a pokrytou legislativou, piipadné
(+5,26 %) digitalizace je vSak nejmensi. upraveno firemni praxi.

VLIV DIGITALIZACE NA TEMATA

MAXIMALNI NARUST

&. 3 Rizeni pracovnich
¢innosti pomoci gest, hlasu a
augmented reality

(+46,43 %)

MAXIMALNI POKLES
¢. 51 Existence odbor,
kolektivni vyjednavani a
socialni dialog

(-2,33 %)

Logicky nejvyssi vliv, nebot’ téma je
primarn¢€ spojeno s pouzitim novych
technologii. Je nasledovano obdobnym
tématem: Strojova asistence — coboti.
Témata, ktera vyrazné vedou k ulehéeni

prace fyzicky i psychicky, k jednodussimu
ovladani a k vétsimu a rychlejs§imu piehledu

0 stavu pracovnich zafizeni a stroji, bez
nutnosti je zkoumat fyzicky (napft.
prediktivni tidrzba).

Pokles vlivem digitalizace neznamena
pokles vyznamu odbort. Jedna se spise o

substitucni efekt vnimani toho, ze se firmy

staraji o své zaméstnance, a to diky Sifce
svych CSR aktivit, které v budoucnosti
mnohdy narostou ve své vyznamnosti.

TEMATA BEZ VLIVU DIGITALIZACE

Nutnost vyskolit zamé&stnance

v ovladani novych technologii, v
novém zpusobu prace a komunikace
na pracovisti s modernimi
technologiemi.

Sife zasahu odbort do socialni oblasti
interniho CSR nebude potieba tak
znacéna jako doposud.

¢. 26 Finan¢ni odménovani
zameéstnancu

Vaha tématu (3,50) patii mezi TOP 10
aktivit s aktualni vahou. Ve srovnani
budoucich vah patfi jiz k nadprimérné

hodnocenym, kde z aktualni 8. pozice klesla

az na budouci 20. pozici. Existuje tedy 12

vvvvvv

nez je Finanéni odménovani zaméstnanc.

183

Lze odvozovat, ze s Finanénim
odmeénovanim zaméstnanct panuje
spokojenost. Zaméstnanci budou
nasledné motivovani jinymi faktory,
které nabyvaji na svém vyznamu.
Napf. v oblasti Zaméstnancti a
pracovnich vztahti to jsou zastiesSujici
témata bezpecnost na pracovisti,
zdravi a vzdélavani, které jsou
zaroven ocekavané pfinosy
digitalizace. Nicmén¢ téma
Finan¢niho odménovani zameéstnanct
je potieba drzet na adekvatni urovni a
Vv prabéhu Casu aktualizovat pro
udrZeni stability a spokojenosti
zameéstnancu.



¢. 34 Zavodni stravovani

VAHA V SOUCASNOSTI

Téma je vnimano Casto ve spojeni S péci 0
zdravi a zdravym Zivotnim stylem, coz je
silné téma v soucasnosti i v budoucnu. Drzi
se tak na vyssi pozici v zavésu za Financnim
odméinovanim zaméstnanct, a to jak

v aktudlnim, tak v budoucim hodnoceni.

Pro téma je dilezité, aby v prubéhu
¢asu reflektovalo posuny a trendy

V oblasti zdravi, zdravého zivotniho
stylu a zdravych potravin.

MAXIMALN{ VAHA
OBLASTI

Lidska prava

3,56

MINIMALN{ VAHA
OBLASTI

Zamestnanci a pracovni
vztahy

2,88

MAXIMALNI VAHA
TEMATU

¢. 31 Bezpecnost a ochrana
zdravi na pracovisti
3,67

¢. 52 Ochrana osobnich dat
zameéstnancu
3,67

MINIMALNI VAHA
TEMATU

¢. 14 Firemni $kolky a
druziny

2,0

Oblast s nejvétsi vahou celkové a rovnéz ve
vSech skupinach respondentti. Obsahuje
zasadni témata, ktera si drzi vysokou vahu

a maji vysokou citlivost vnimani
stakeholdery — jsou povazovana takika jiz za
standard ve velkych vyrobnich podnicich.

Rozdil mezi touto oblasti a nejblizsi
nasledujici (Vedeni organizace) je
minimalni. Nejedna se tedy o vyrazné slabé
hodnocenou oblast. V celkovém srovnani je
opét lehce pod prumérem (2,98). Aktualné je
ji vénovana témért shodna dulezitost jako
oblasti Vedeni organizace. Ob¢ oblasti maji
mnohem vetsi Sifi témat nez Lidska prava a
tudiz i jejich subjektivni hodnoceni
respondenty musi zakonité mit vyssi rozptyl
S rozdilnou hodnotou vah. Témata tak
mohou jednoduseji odrazet individualni
preference respondentt nez témata z oblasti
Lidskych prav, jejichz vnimani je
spolecensky intenzivné formovano.

Z celkového poctu 28 témat v oblasti
presahuje primér aktualni vahy 16 témat
(57 %), s vyrazngj$im a vyznamngjsim
rozdilem se jedna o 10 témat (36 %).

Témata, kterd aktudlné rezonuji u
zameéstnanctl.

Bezpecnost a ochrana zdravi na pracovisti
souvisi se souc¢asnou citlivosti zaméstnancti
ohledné ochrany jejich zdravi a jeho
zachovani.

S nastupujici digitalizaci se zaméstnanci
zamysli nad tim, jaka data o nich chytré
technologie sbiraji a jak se s daty zachazi.
Pocit'uji obavy z ptilisného dohledu a
sledovani.

Téma s jistym odstupem od ostatnich témat.
Odrazi specifickou situaci ve zkoumanych
firmach, kde toto neni dulezitym tématem
(vyreSeno externim prosttedim), a proto se
ve firmach vyskytuje az na poslednim miste.
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Obsah oblasti, ktery neni explicitné
regulovan legislativou, je vhodné
upravit ve firemni praxi internimi
zvyklostmi (smérnice, kodexy apod.),
pfip. na urovni profesnich organizaci
a sdruzeni.

V soucasnosti mohou firmy vénovat
témet shodnou dulezitost jak oblasti
Zaméstnanci a pracovni vztahy, tak
oblasti Vedeni organizace, pro své
blizké hodnoty soucasné vahy. V
oblasti s nejvyssim poétem témat lze
za prioritni témata povazovat 10
témat s vyznamnym rozdilem od
prumérné soucasné vahy oblasti.

V soucasnosti z toho plyne pro firmy
maximalni zajisténi bezpecnosti a
ochrany zdravi na pracovisti a

Vv oblasti ochrany osobnich dat
nastaveni internich pravidel (co, jak a
pro¢) a jejich jasna komunikace
zaméstnancim k rozptyleni jejich
obav.

Firmy se timto tématem nemusi
zabyvat a mohou je fesit

V soucinnosti s externimi moznostmi
regionu, ve kterém pusobi.



VAHA V BUDOUCNOSTI

MAXIMALNI VAHA
OBLASTI

Lidska prava

3,75

MINIMALN{ VAHA
OBLASTI

Zameéstnanci a pracovni
vztahy

3,29

MAXIMALNI VAHA
TEMATU
¢. 41 Podpora vzniku a

zavadéni inovaci
4,00

I v budoucnu si oblast Lidskych prav
udrzuje vyssi vahu nez ostatni oblasti.

V ramci oblasti je nejvyssi vaha na tématu
Ochrany osobnich dat zaméstnanct a
nejvyssi narist ma téma Rovnych
prilezitosti. Oblast, kterd ma pouze Ctyfi
témata, tak vyrazné ovliviiuje pokles jeji
véhy v budoucnu a také pfifazeny negativni
vliv digitalizace na téma Existence odbort,
kolektivni vyjednavani a socialni dialog.

Odstup této minimalni budouci vahy oblasti
od nejblizsi vyssi oblasti (Vedeni
organizace) je o néco vyraznéjsi nez ve
srovnani aktualni vahy. Vysledek mize byt
zkreslen skupinou respondent, ktefi ze
skupiny firem pochazeli z jejiho
managementu, a tim méli vétsi profesni a
osobni zajem na oblasti Vedeni organizace,
nez na oblasti Zameéstnanci a pracovni
vztahy, coz se ve vysledcich skupiny firem
jasné ukazuje. Nicméné€ i experti povazuji
oblast Zaméstnanci a pracovni vztahy za
méné¢ dilezitou.

Téma zaméfené na vyuziti zlepSovaciho

a inovacniho potencialu zaméstnanci piimo
na pracovisti je uzce spojeno S digitalizaci
vyroby. Zaméstnanci jsou vnimani jako
jeden ze zdrojti inovaci pro digitalizaci,
které mohou byt snadno, rychle a levné
implementovany. Téma patii mezi TOP 5
témat s nejvétsi vahou v budoucnosti.
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I v ramci spolecenského tlaku na
dodrzovani Lidskych prav jsou stale
V této oblasti témata, na kterych
firmy mohou a mély by aktivné
pracovat (ochrana osobnich dat a
rovné prilezitosti). S tématem odboril
nebude nutné vyvijet pfilisSnou
aktivitu, nez jen udrzovat soucasny
status quo. Samotna rozmanitost, Sife
a hloubka pokryti socialniho
interniho CSR ostatnimi tématy a
aktivitami ve prospéch zaméstnanct
konsekven¢né a ptirozené eliminuje
nutnost vyrazného postoje odborti a
kolektivniho vyjednavani.

Témata oblasti Zaméstnanci a
pracovni vztahy nebudou vyzadovat
takovou pozornost a dilezitost, jako
témata z ostatnich oblasti. Vyssi nez
primérnou vahu ma 17 z celkem 28
témat oblasti, coz je 60 %. Téch,
ktera jsou vyrazn¢€ hodnocena nad
pramérem je pouze 7 témat (25 %).
V obecném pohledu by se volba
témat, kterymi se ma firma zabyvat,
mohlo posuzovat aplikaci Paretova
pravidla 80/20.

Firmy musi podporovat

vV zaméstnancich inovaéniho ducha:
chut’ a zajem inovovat, zlepSovat
firmu zevnitf, a tim v nich vytvaret
pocit sounalezitost. Tyto vlastnosti a
schopnosti jsou uvadény mezi
hlavnimi pfinosy digitalizace.

Téma ma potencial usnadnit a
zrychlit digitalizaci vyroby po
mensich inkrementéalnich krocich a
pravdépodobné i zvladnutelnéjsich
(organizacné, technologicky a
nakladové). Kazda firma potiebuje
nastaveni digitalizace vyroby na své
specifické potieby a okolnosti, které
jsou nejlépe a nejvice znamy
samotnym zameéstnancim z vyroby.
Téma inovaci mtize velmi uzce
souviset s tématem bezpec€nosti a
ochrany zdravi na pracovisti, na které
jsou zaméstnanci citlivy. MtiZe to byt
pro né velkym motivatorem

k inovacim, nebot’ jejich piinos tak
pociti sami a témet okamzite.



Téma rekreace muze souviset Péce o fyzickou kondici a zdravi

s ocekavanymi prinosy digitalizace zameéstnancu je rozprostiena do
MINIMALNI VAHA Vv uleh¢eni od fyzicky namahavych a vicero specifickych a vyznamnéjsich
TEMATU jednostranné zatézujicich ¢innosti. témat a aktivit. Samotné obecné
% 20 el e Zameéstnanci nebudou tolik fyzicky unaveni = pojaté téma rekreace bude
242 nebo zatizeni jako v minulosti. Jejich V budoucnu substituovano

potfeba samotné rekreace takto logicky individualné a specificky

klesne. zaméfenymi tématy a aktivitami.

Druhym zdrojem kritickych parametri CSR je rozdilnost v o¢ekavani riznych skupin
internich stakeholdert pro obdobi digitalizace primyslu, které l1ze dale roz¢lenit do
nasledujicich ocekavani:

1. ocekavani internich stakeholderii od socialniho pilife interntho CSR

2. ocekavani zaméstnancl ve vyrobé od digitalizace

3. ocekavani firmy od zaméstnanci ve vyrobé

Kritickymi parametry CSR pro ucely jejich popisu, jak bylo stanoveno ve vyzkumném
cili, byly identifikovany a analyzovany rozdily v o¢ekavani dvou zkoumanych skupina
stakeholderli: zaméstnancii a manazerd. Kritické parametry CSR jsou nize ptedloZeny
podle jednotlivych zkoumanych ocekavani a reflektovany na jejich tvodnich popisech,
které vzesly z kvalitativni analyzy a vyhodnoceni shodnych vystupti vyzkumu platnych

pro obé dvé skupiny internich stakeholdert.

Ocekavani internich stakeholderi od socidlniho pilife interniho CSR

Ocekavani internich stakeholderd od socidlniho pilife interntho CSR bylo jiz

zodpovézeno v odpovédi na vyzkumnou otazku €. 2 (viz vyse).
Kritické parametry CSR:

e Nizka uroven diverzity — firma a jeji interni stakeholdefi maji nizkou schopnost
pracovat s riznymi kulturami na jednom pracovisti a pro tyto situace nejsou zatim
plné pfipraveny.

e Rigidni kariérni postup — mala flexibilita postupu v ramci koncernovych
pravidel. Pro mladou generaci miZe byt dlouhotrvajici kariérni cesta demotivacni.
Nebudou chtit tak dlouho ¢ekat a budou to povazovat za ztratu Casu. Spojitost to

bude mit s aktudlnim o¢ekévanim mladé generace (viz nasledujici bod).

186



e Posuny v ofekavani mladé generace — Kk posunu V jejim ocekavani dochazi
pomérné Casto. Pfedchozi ocekavani bylo ve vysokém piijmu v kratké dob¢, nyni
se posunulo na ofekavani v kratké dob¢ zazafit, ziskat prestiz a mit vice kratSich
pracovnich zkuSenosti. Mlada generace se mezi sebou srovnava a tak vidi, Ze se
da zit 1 jinak. Firmy proto musi byt schopny na tato ocekavani reagovat vcas, diive
nez dojde k jejich dalsimu posunu v ocekavani.

e Svoboda a flexibilita prace ve vyrobé — naro¢né na uspokojivé nastaveni ve
vyrobg, ktera je svym charakterem pomérné rigidni v otazkach volby Casu a mista
prace. Vyroba ma rovnéz handicap deficitu v implementaci riznych typi
pracovnich uvazkt. Uspokojivé feseni soucasné posili téma Work&Life balance,

vcetné prace na dalku, které je pro mladou generaci velmi dulezité.

Ocekavani zaméstnanci od digitalizace

Interni stakeholdefi ocekavaji, ze zaméstnanci ve vyrobé nebudou digitalizaci
nahrazeni. Nadale pro n¢ bude existovat ve firmé prace a pracovni pozice. Nasazeni
robotll totiZ zaméstnanci ve vyrob€ vnimaji jako pomoc pro jejich praci, aby se stala
jednodussi a pohodinéjsi. Nikoliv jako ohroZeni. Proto jedno z jejich hlavnich o¢ekavani
od digitalizace primyslu je uleh¢eni od fyzicky namahavé prace, jednostranné fyzické
zatéZe a rutinnich ¢innosti. Obecné lze konstatovat, ze ocekavani zaméstnanci ve
vyrobé je v pribéhu Casu stale stejné: mit jednodussi a méné namahavou préci a vice si

vyd¢lat.

Podle zaméstnancti bude digitalizace pramyslu dale pokracovat a jeji pfinosy budou
posilovat jejich pocit stability a bezpedi. Ocekavani zaméstnanct je spojeno s tim, co
zaméstnanci bézné od svého zaméstnani ocekavaji. Pro ty, co si chtéji vydélat, je
ocekavani ve zvysujici se mzdé. Pro ty, co prace bavi, je ocekdvani néco se naucit —

vzdélavat se.

Zaméstnanci stale vice chtéji mit soulad svého pracovniho Zivota se Zivotem
soukromym - Work&L ife balance. Zaméstnanci si uvédomuji pravdépodobnost vétsich

narokli na pracovni misto vlivem digitalizace vyroby, coz spojuji s vétSim mnozstvim
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stresu a psychické zatéze. Proto chtéji z prace chodit s Cistou hlavou. I piesto, ze od
digitalizace ocekévaji vétsi, ale prehlednéjsi mnozstvi informaci od firmy a komunikaci

S vyrobou.
Kritické parametry CSR:

e Oslabeni pocitu stability a bezpeci — vedle nadstandartniho pfistupu a
nadstandartni mzdy, je vira zaméstnanct ve stabilitu a bezpeci posilovana Sirokou
nabidkou moznosti nabizenych firmou a pocitem, ze prace pro velkou
prumyslovou spole¢nost v regionu je zabezpeCi. Zaméstnanci pramyslovych
podnikli maji jistotu prace spojenou s digitalizaci. Proto se digitalizace vétSinove
neobavaji a vitaji ji. Uvédomuji si, Ze rozvoj digitalizace je zavisly na mnoZzstvi
investic, pfip. na jejich vlastnich inovacnich schopnostech.

¢ Rozdilna ocekavani mladé generace a firmy — feSeni pnuti a nesouladu
rozdilnych o¢ekavani mezi mladou generaci a firmou bude vyzadovat u vSech
zucastnénych stran postupné hledani vhodnych propojeni a nalézani kompromisu,
které budou vyZzadovat Gstupky obou stran. Jednodussi to je pro firmu, kterd ma
motivatory z4jmu mladé generace ve firmé pracovat, jako je napft. ,,love brand®,
identifikace se znackou, smysl prace, sebenaplnéni, osobni rozvoj anebo soulad

s firmou.

Ocekavani firmy od zaméstnancu ve vyrobé

Firmy budou od zamé&stnanci o¢ekavat celozivotni vzdélavani vedouci k ziskavani
védomosti, znalosti a dovednosti, aby byli schopni v proménéné praci vlivem digitalizace
pracovat a ovladat nasazena nova zafizeni a technologie. Efektem promény vyroby
vlivem digitalizace bude od zamé&stnancl ve vyrobé ofekavan vyssi vykon a kvalita
jejich prace. Tato ocekavani pro obdobi digitalizace se vSak od téch soucasnych nelisi,
zustavaji stejna, pouze se zmeéni jejich struktura. V tomto sméru plisobi digitalizace

stejné.

Od vzd¢lavani zaméstnancl se ocekava, Ze jim vice otevice mySleni jak véci délat jinak,
nez je pozadovano, ze se proaktivné zapoji do celkové zmény generované digitalizaci a

budou zdrojem zlepSovacich navrha a inovaci. Z pohledu urovné vzdélani budou na
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zaméstnance ve vyrobé kladeny takové pozadavky, ze pljde jiz o tzv. inZenyrsky

kvalifikovaného délnika, ktery vedle oborného interdisciplinarniho vzdélani bude na

pracovisti plné samostatny a proaktivni pti feSeni béznych probléma.

Kritické parametry CSR:

Zména mysSleni (mindsetu) — interni stakeholdefi musi reagovat na ménici se
konkurenci a o¢ekavani zakaznikli zménou svého chovani a jednani. Kritické tak
bude rozpoznat, co nového by se zaméstnanci meli naucit. Obecné budou
potiebovat zménit své mysleni: nebranit se zméndm, mit pozitivni piistup
k digitalizaci, stat se soucasti zmény a uplatiiovat sviij inovaéni potencial. Nebot’
pochopenim vyznamu firemnich aktivit se nebudou dostdvat do vnitiniho stresu,
neochoty néco zménit nebo demotivujiciho postoje, Ze se nic nezméni.
Pokud firma bude Gspésnd, bude na trh prace piinaset takovou nabidku, ktera se
bude potkévat s poptavkou svych budoucich zaméstnanct.

Loajalita zaméstnanci - firma investuje do vzdélavani a Skoleni svych
zaméstnanci, coz pomaha jejich profesnimu a osobnimu rozvoji. Roz$ifovanim
jejich kompetenci jim poskytuje perspektivu prace a uplatnéni nejen ve firmé, ale
1 mimo ni. Firma to bude povazovat za dlouhodobou investici, kterou by
samoziejmée chtéla v sekundarnim efektu zhodnotit v maximalni mozné mire pro
sebe ve vyssi loajalité svych zaméstnanct.

Neschopnost komunikace — odviji se na dvou urovnich. V prvni trovni je
komunikace Vv cizim jazyce — angli¢tin€. Odbornikd a specialisti pro postupné
digitalizovanou priimyslovou vyrobu bude malo a budou se hledat po celém svéte.
Tim vyznamné naroste vyznam komunikace v cizim jazyce. V druhé turovni
komunikace je empatie. Ma napomoci k odstranéni komunikacnich bariér a
nedorozuméni mezi lidmi a oddélenimi a otevieni dialogu mezi zainteresovanymi
stranami. Zaméstnanci musi vnimat sebe jako soucast celého procesu, pochopit

ostatni interni stakeholdery a vnimat své interni zdkazniky a dodavatele.

Souhrnny vycet ze tfi vySe uvedenych charakteri ocekavani tak tvoii celkem 9

kritickych parametri CSR: nizkd troven diverzity, rigidni kariérni postup, posun

v o¢ekavani mladé generace, svoboda a flexibilita prace ve vyrobé, Oslabeni pocitu
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stability a bezpeci, rozdilna ocekavani mladé generace a firmy, zména mysleni, loajalita
zameéstnancl a neschopnost komunikace, které jsou piehledné zobrazeny na obrazku 6-5.
Vycet a popis kritickych parametrt z kvalitativnich vystupi realizovaného prizkumu ma
poslouzit pouze jako zaklad pro nasledny empiricky vyzkum kritickych faktord

uspésnosti CSR v budoucnu.

OCEKAVANI OD
DIGITALIZACE

MLADA STABILITA
GENERACE A BEZPECI

SOCIALNI
KARIERNI INTERNI

POSTUP C S R

SVOBODAA
FLEXIBILITA LOAJALITA

PRACE
OCEKAVANI OCEKAVANI OD
OD CSR ZAMESTNANCU

Obrazek 6-5 Kritické parametry CSR pro obdobi digitalizace pramyslu

6.3 DISKUZE VYSLEDKU VYZKUMU

V socialnim pilifi interntho CSR navazuje vyzkum na vyzkumy a standardy definujici a
popisujici jeho obsah z riznych pohledd a piistupt (viz UN Global Compact, 2005;
OECD, 2011; GRI, 2018; International Standards, 2009; SAI, 2016; Rada Kvality CR,
2008; Cernohorskd a Putnova, 2012). Syntézou vystupii téchto zdrojii doslo
k redefinovani a dalSimu doplnéni jeho obsahu a vytvofeni zcela nového zobrazeni -
modelu ovlivnéného jak kvantitativnimi daty, tak kvalitativnimi daty z tématu Primyslu

4.0. Vlivem Primyslu 4.0 na CSR se zaobird nckolik praci, kazda vSak se svym
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specifickym zamétenim: vliv pracovnich podminek Primyslu 4.0 na interni socialni
oblast CSR (Zimmermann, 2017), nastupujici témata pracovniho svéta spojenych
s Primyslem 4.0 a CSR (Fabisch, 2017) a rizika spojena s Pramyslem 4.0 a pfistupem
Triple Bottom Line udrzitelnosti (Birkel et al., 2019). V samotném tématu Pramyslu 4.0
jsou obdobné prace zamétujici se na megatrendy a jejich dopady na budoucnost prace
(SpieB, 2017) anebo na aspekty a piiklady implementace Pramyslu 4.0 (Veile et al.,
2020).

Propojeni a spolupraci mezi internimi stakeholdery a zejména jejich zapojeni do
prvotnich implementaci Primyslu 4.0 je povazovana fadou autort za dulezity prvek
uspéchu Primyslu 4.0 (viz Zimmermann, 2017; Dombrowski, Riechel and Evers, 2014).
Proto je socidlnimu pilifi interniho CSR pfisuzovana odpovédnost na tvorbé fungujicich
socialnich vazeb a spoluprace mezi internimi stakeholdery. Spolupraci zaméstnancti
muze interni CSR podpofit a rozvinout poskytnutim moznosti zaméstnanciim, aby
spole¢né rozhodovali o pouziti uvolnénych finan¢nich prostredki, a tak se spolupodileli
na smérovani CSR a prevzali svilj zavazek odpovédnosti. Zapojeni stakeholderii do
rozhodovani ptisuzuje Carroll (2021) nejodolngjsim firmam vuci socialnim dopadim
digitalizace primyslu. Se zapojenim internich stakeholderl je spojena potieba vétsi a

ptehlednéjsi interni firemni komunikace, kterou Veile et al. (2020) oznacuje za zménu

kultury komunikace a povazuje ji za kli¢ k implementaci Primyslu 4.0.

Kritické parametry socialniho piliie interniho CSR jsou spojeny se dvéma faktory.
Jeden je zvétSujici se pomér mladé generace mezi zaméstnanci primyslového podniku a
druhy je schopnost zmény u ostatnich generaci zaméstnancti. O¢ekavani mladé
generace se v Case vyviji a proméiluje. Firmy proto musi v€asné a flexibilné na tyto
posuny reagovat a vSechny zainteresované skupiny musi spolu hledat kompromisy, aby
se predchazelo nesouladu v rozdilnych ocekavanich (mladd generace vs. firma) a
nedochazelo k odchodu mladych zaméstnanct z firmy. K udrzeni mladych nadéjnych
zaméstnancl pomiize vétsi flexibilita kariérniho postupu. Kompromisy je rovnéz nutné
nalézat v otazce vétsi svobody a flexibility prace ve vyrobé, které zaroven budou
posilovat rostouci dulezitost tématu Work&L ife balance. Fabisch (2017) vidi motivaci

pfedevsim u mladych rodici, aby méli ¢as pro sebe, své blizké a nechodili domt z prace
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pozd¢ vecer. Soucasti Work&L.ife balance, nebo-li rovnovahy pracovniho a soukromého
zZivota, je pozadavek zaméstnancl z vyroby na zajisténi fyzické a psychické rovnovahy.
Vlivem pouzivani novych technologii a praci s velkym mnoZzstvim dat nartista mnoZzstvi
stresu a psychické zatéze pro samotné zaméstnance ve vyrob¢. Pretizeni zaméstnancii ze
slozitosti vyrobnich oblasti a stroju ptisuzuje Zimmermann (2017) nejen kvalifikovanym
zaméstnanciim z vyroby, ale také managementu. Ve zvySeni psychické zatéze plynouci
Z prace v autonomnich a automatickych systémech spatiuji nékteré studie nejen problém
pro zaméstnance, ale i nebezpe¢i pro ftizeni CSR (viz Hirsch-Kreinsen, 2014,

Zimmermann, 2017).

v Vv

(mindsetu), ktera se musi projevit v jejich chovani a jednani. Je to nutna reakce na ménici
se trh, konkurenci a ofekavani zakaznik. To vSe je proménovano silici digitalizaci
pramyslu, pod jehoz vlivem se stava socidlnim rizikem pro zameéstnance ztrata
interni stakeholdefi vnimaji digitalizaci jako prileZitost, nikoliv jako ohroZeni pro jejich
praci, a ztratu prace vnimaji az jako posledni moznost ze vSech moznosti, které jim
digitalizace piinasi. U internich stakeholderti podpoii zména mysSleni vy$Si Groven
vnimani diverzity, aby byli schopni pracovat s riznymi kulturami na jednom pracovisti.
Bude to klast zvySené pozadavky jak na komunikaci v cizim jazyce, tak také na
empatickou komunikaci pro otevieny dialog mezi zainteresovanymi stranami. Rizenim
diverzity se rozdily mezi zaméstnanci nestanou zdrojem konfliktl, ale zdrojem
ptilezitosti pro pracovisté¢ budoucnosti, jak uvadi Friedman and Lewis (2021). Fabisch
(2017) povazuje sjednocovani rozdilnosti za vyzvu pro firmy, ktera je také spojena

S obménou generaci.

O stejnych tématech uvedenych vyse hovoii Birkel et al. (2019), ktery je vSak zkoumal
Z pohledu moznych socidlnich rizik spojenych s implementaci Primyslu 4.0. Socidlni
rizika vjeho vyzkumu jsou takika shodna se zjisténymi ocekavanimi internich
stakeholdert realizovaného vyzkumu dizertacni prace: interni firemni komunikace a
informace, vzdélavani, budovani novych kompetenci, pracovni pretiZeni, ztrata

socialni interakce. Jeho vyzkum, na rozdil od realizovaného vyzkumu dizerta¢ni prace,
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byl uskutecnén v némeckych primyslovych vyrobnich podnicich zriznych oblasti
primyslu a se zkuSenostmi s Primyslem 4.0. Firmy z vyzkumného vzorku realizované¢ho
vyzkumu jsou témeét derivaty firem z vyzkumu Birkela et al., nebot’ jsou dcefinymi
spolecnostmi velkych némeckych koncernti. Shodnost zavéri téchto dvou vyzkumii klade
otazku po pivodu takové shody. Zda je to jen podobnost Cisté ndhodna nebo zptisobena
vlivem matetské spolecnosti na dcefinou spolecnost anebo je vliv Primyslu 4.0
pocitovan zamé&stnanci pramyslovych podniki stejné, bez ohledu na geografickou polohu

jejich vyrobnich podnikd.

Zadoucim efektem firemnich investic do firemni péée o zaméstnance a jejim fizenim se
tak stane vyssi loajalita zaméstnancii V momenté, kdy jim tato péée pomdha v profesnim
a osobnim rozvoji a poskytuje perspektivu prace v budoucnosti. Nejvyznamnéjsi a
nejocekavanéjsi ¢asti takové investice je investice do vzdélavani zaméstnanci, aby byli
schopni pracovat v novych podminkach digitalizované vyroby. Podle Miillera (2019)
musi byt vzdélavani vytvofeno ve firmé& a vyzaduje ochotu velkych investic. Siroky zabér
moznosti v tématech a aktivitaich implementovanych vyrobnim podnikem v péci o
zaméstnance — V socialnim pilifi interniho CSR, vytvafi a posiluje v zaméstnancich silny

pocit stability a bezpec¢i do budoucnosti spojené s digitalizaci primyslu.
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7 PRINOSY

Originalita vyzkumu dizertaéni prace obohacuje svymi piinosy veédecké poznani,

podnikovou praxi a pedagogickou cinnost. Ptfinosy vychazi z velmi komplexniho a

praktického popisu obsahu socialniho pilife interntho CSR zaméfeného na interni

stakeholdery ve vyrobnim podniku, ktery je rozsifen ve svém modelu o aktualni vyzvy

digitalizace a z popisu kritickych parametrit CSR.

Pfinosy pro védu a vyzkum

komplexni model socialniho pilife interniho CSR s kompletnim obsahem a
popisem témat a aktivit ve vyrobnim podniku

popis kritickych parametrt socialniho pilife interniho CSR a oc¢ekavani internich
stakeholdert od této oblasti pro obdobi digitalizace prumyslu

origindlni vyzkum spojujici téma socialniho pilife interntho CSR s digitalizaci

pramyslu jako zaklad pro dal$i vyzkum ostatnich pilifit CSR

Piinosy pro praxi

porovnani stavu implementace socialniho pilife interniho CSR s benchmarkem
velkych vyrobnich podnikii v Ceské republice

hodnoceni a porovnani pfipravenosti vyrobniho podniku Vv socidlnim pilifi
interniho CSR na digitalizaci primyslu

usnadnéni prfipravy a implementace strategie digitalizace v oblasti vztahu s

internimi stakeholdery

Piinosy pro pedagogiku

shrnuti nejnovéjSich poznatka pro predméty vyucované na Podnikatelské fakulté
VUT v Brné a na dalsich vysokych §kolach v CR, kde se vyuduje pfedmét CSR
aktualizace vyukovych a studijnich materidlti pro pfedméet CSR a dalsi predméty
zaobirajici se tématikou péce o zaméstnance

vyuziti dizertacni prace jako u¢ebniho materialu a ptipadové studie
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8 LIMITY VYZKUMU A PODNETY PRO DALSI VYZKUM

Rozsahly vyzkum prezentovany v dizerta¢ni praci ma také své limity rizného charakteru.
Pivodni zamér a design vyzkumu nebyl zcela 100 % naplnén, a to s ohledem na odmitnuti
velké ¢asti oslovenych firem z vybérového vzorku podilet se na vyzkumu. Zamérem
vyzkumu bylo vybrat do vzorku piipadii oborové totozné firmy, coz by umoziovalo

vysledky vice zobecnit pro dané odvétvi a ptipady mezi sebou vice porovnat.

S ohledem na celosvétovou pandemii covid-19 probihajici soucasné s primarnim
vyzkumem ve firmach bylo v ptipadové studii provedeno méné piipadi nez bylo
planovano. Tim padem se také analogicky zmensSil celkovy pocet respondentt, ktery se
zejména projevil v mensi statistické presnosti a vyznamnosti v kvantitativnim
dotaznikovém Setfeni. MenSiho poctu respondentli bylo rovnéz ze stejného divodu
dosazeno ve skupinovych rozhovorech, kde byl ve firmach umoznén jen jeden skupinovy
rozhovor na celou firmu. Limitaci tak byl ¢asteCny vybér respondentli firmou. Vystup
skupinového rozhovoru mohl byt také zkreslen spoleCenskou vhodnosti (social
desirability bias), kdy respondenti maji tendenci odpovidat zplisobem, ktery je podle nich

spolecensky Zadouci, a tak se prezentovat 1épe, nez je skutecnost.

Vyzkum dizertani prace byl proveden na malém vzorku odpovidajici minimalnimu
rozsahu pouzitelnosti ve vyzkumné strategii piipadové studie s vicero ptipady (multiple
case). Pouziti strategie ptipadové studie jiz samo o sob¢€ ptedpokladéd budouci ovetovani
zkoumané problematiky kvantitativnim vyzkumem na S$irSim a vétSim vyzkumném
vzorku: vEétsi pocet primyslovych odvétvi a souCasné vEtsi pocet firem v nich. Na
takovém vzorku by se mohly ovéfovat vysledky nejen na celém odvétvi pramyslové
vyroby, ale také v samostatnych odvétvich, které by se mezi sebou mohli srovnavat.
Vyzkum omezeny na tzemi Ceské republiky by se mohl rozsifit o dal§i geografické
lokality. Zobecnéni zaveéru vyzkumu dizertacni prace je zuzeno na oblast socialniho pilite
interntho CSR. Tato oblast se v dal§Sim vyzkumu nabizi k rozSifeni o externi cCast

socialniho pilife, a pak 1 o zbyvajici dva pilite CSR: ekonomicky a ekologicky.
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Z pohledu samotnych zkoumanych oblasti CSR a Primyslu 4.0 by bylo vhodné provedeni
a srovnani studii z riznych zemi a lokalit (pfednostné z Evropy), aby se dokazal zm¢fit
vliv Primyslu 4.0 na CSR, zejména na jeho vnitini rozmér, a tim zméfit i samotné
(interni) CSR ve své aktudlni a budouci zralosti, v€etné jejich oblasti a témat, ziskané

idealné jednotnou metodikou pro méfeni a srovnani.

Jelikoz lidé — zaméstnanci jsou klicovym faktorem pro tispéSnou implementaci Primyslu
4.0, stejn¢ jako pro CSR, je nutné hloubé&ji zkoumat a kvantifikovat jejich o¢ekavani a
pozadavky s témito oblastmi spojené, véetné dopadl na pracovni podminky, a tim i na

socialni interni CSR.

Nové dosud neprozkoumané oblasti je vhodné&jsi zkoumat kvalitativnim vyzkumem, coz
je také lepsi zptisob na zjistovani emoci respondentii. Pouzita strategie pripadové studie
umoziuje popisovat zkoumanou oblast v kontextu, av§ak neumoziuje zevSeobeciiovani.

Je v§ak velmi dobrym vychozim bodem pro néasledny kvantitativni empiricky vyzkum.

Je vhodné rovnéZ zminit, Ze primarni vyzkum ve firmach zapocal jesté v dobé& kratce pred
vypuknutim celosvétové pandemie covid-19 a koncil po prvnim pulroce jejiho
intenzivniho §ifeni. Epidemie pfinesla zcela nové a zdsadni dopady na provadéni prace a
pracovni podminky ve vyrobnich firméch, které na tyto dopady musely pruzné a rychle
reagovat. Mnohé zmény pracovnich podminek jiz pominuly s odeznénim pandemie,
nékteré vSak jiz na trvalo ztstanou. Podle poslednich ohlasi zkoumanych firem pired
dokonéenim dizerta¢ni prace v ¢ervnu 2022 méla pandemie covid-19 i pozitivni dopady
na socialni pilif interniho CSR, zejména Vv tématech jako jsou flexibilni formy prace a
jejich kombinace, mobilni prace, prevence a zdravotni péce, na ktera pandemie ptsobila
jako uréity katalyzator jejich zmén K lepsimu z pohledu zaméstnanci. Obdobné pandemie
byla vniména jako katalyzator pro aktivni zapojeni zamé&stnanct v oblasti socialniho

CSR. V tomto sméru nabizi zkusenost s pandemii covidu-19 impulzy k vyzkumu jejiho

dopadu pravé na socidlni pilite CSR, v¢etné jeho interni a externi dimenze.
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9 ZAVER

Realizovany vyzkum popsany v této dizertani praci spojuje dva velké strategické
koncepty CSR a Prumyslu 4.0 do souvztaznosti vlivu digitalizace primyslu na socialni
pilif interni CSR. Z hlediska propojeni téchto dvou konceptti se jedna o originalni praci,
Kk niz neexistuje zadna navazujici pfedchozi ¢i obdobna prace nebo vyzkum. Odborné
prace a vyzkumy existuji pouze pro jednotlivd témata socialniho pilite CSR (napf.

Work&Live balance, pracovni podminky) nebo pro jejich kombinaci.

Nikdo z autorti zatim nezkoumal socialni pilit CSR ve své celistvosti a komplexnosti tak,
jak predklada tento rozsahly a detailni vyzkum. Dosavadni vyzkumy probihaly pouze
izolovang a postradaly vzajemné zavislosti. Proto se jedna o prvni vyzkum tohoto druhu
s vysledkem zcela nového modelu socidlniho pilife interntho CSR postaveného na
standardnich 3 oblastech socidlniho pilife a jeho nové definovanych 53 tématech
S pfifazenymi 7 vyzvami digitalizace. Na modelu CSR je detailné kvantifikovan vliv
Primyslu 4.0. Po takovém vyzkumu volalo jiz né€kolik autord (napt. Carroll, 2021;

Zimmermann, 2017; Mory, Wirtz and Géttel, 2016).

Dizerta¢ni prace je podstatnym piispévkem k celosvétovému zkouméani vlivu digitalizace
pramyslu v jeho evropské podobé Priimyslu 4.0 na management socialniho pilite CSR a
impulsem pro zkoumani fizeni dalSich pilifi CSR. Nebot’ s Primyslem 4.0 pfichazi velké
mnozstvi zmén. Realizovanym vyzkumem se podatilo dokazat, Ze péce o zaméstnance ve
vyrobnim podniku pod vlivem Primyslu 4.0 se také zméni. Tyto jak pozitivni, tak
negativni zmeény jsou pfrilezitosti a vyzvou pro fizeni socidlniho pilife interniho
CSR. Vysledny model socialniho pilife interniho CSR svym rozsahem a kvantifikaci
svych témat a oblasti, vCetné popisu kritickych parametrd CSR, davd do rukou
managementu vyrobnich firem silny nastroj k fizeni socialniho pilife interntho CSR
k tomu, aby firmy dokazaly plné a systémové nabidnout svym zaméstnanciim silnou
stabilitu a bezpec€i, které se odrazi v jejich vysoké loajalnosti. Zaméstnanci jsou
empaticky styl a zpiisob fizeni interniho CSR, ktery pomiize zaméstnanciim nalézat smysl

zivota i ve svété digitalizované prace budoucnosti.
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60

Experti SA

Experti SA

Experti SA

Experti SA

Experti SA

Experti SA

Experti SA

Experti SA

Experti SA

Experti SA

Experti SA

Experti SA

autor

autor

autor

Zaméstnanecké piispévky
pro neziskovy sektor

Podpora rozvoje
regionalniho zdravotnictvi

VIP nadstandardni péce o
management

Vzdélavani
dodavatelského fetézce

Zaméstnanci v duchodu
jako mistfi v dilnach na
ZS

Antidiskriminace

Podpora zajmu Zen o
technické obory a
technické pozice

Plany osobniho rozvoje

Plany kariérniho rozvoje
pro talenty (vrcholovy a
sttedni management a

zaméstnance s vysokym
pracovnim potencidlem)

Vlastni firemni Skoly
(SOU a VS§)

Provoz chranénych dilen,
Work2Work - nové
kariérni moznosti pro
zamestnance s postizenim
a Specificky program pro
zameéstnance se zhorSenou
vykonnosti

Corporate Governance
nebo Compliance

Podpora z4jmu zen o
technické obory a
technické pozice
Zaméstnavani
znevyhodnénych skupin
(samozivitelky,
handicapovani, vézni
apod.)

Socidlni plany pro
propousténi a
reorganizace

nové

nové

nové

nové

nové

stavajici

nové

stavajici

stavajici

stavajici

stavajici

stavajici

stavajici

stavajici

stavajici

pridat

pridat

pridat

pridat

pridat

presun
out

pridat

presun
out

presun
out

presun
out

spojit

odstra
nit

presun
out

presun
out

presun
out
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do oblasti
Obcanska
angazovanost a
rozvoj komunity
do oblasti
Obcanska
angazovanost a
rozvoj komunity

do tématu
Rovnych
prilezitosti

do oblasti Vedeni

organizace

do oblasti Vedeni
organizace

do oblasti Pracovni
vztahy

v jedno téma

z navrhu modelu

do oblasti Vedeni
organizace

do oblasti Vedeni
organizace

do oblasti Vedeni
organizace

ptidano

pridano

neptidano

nepfidano

nepiidano

presunuto

pridano do oblasti
Vedeni organizace

presunuto

presunuto

presunuto

spojeno v Chranéné
dilny a profilova
pracovisté - pro
zameéstnance s
postiZzenim nebo
zhorSenou
vykonnosti

odstranéno

pfesunuto

presunuto

pfesunuto



61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

72

73

74

75

76

autor

autor

autor

autor

autor

autor

autor

autor

autor

autor

autor

Experti
akademici

Experti
akademici

Experti
akademici

Experti
akademici

Experti
akademici

Nestandardni formy
zameéstnavani

Nabozenské praktiky

Talent management

Kultura transparentnosti

Komunikaéni plan
executive managementu
se zaméstnanci

Pre-boarding program

Firemni inkubator

Onboarding platforma

Contract & Freelance
pracovnici

Diverzita a rovné
prilezitosti

Diverzita

oblast Ob¢anska
angazovanost a rozvoj
komunity

Dny dovolené navic

Hodnoceni zaméstnancu

Nudge management

Outplacement

stavajici

stavajici

nové

nové

nové

nové

nové

nové

nové

stavajici

stavajici

stavajici

nové

noveé

noveé

nové

presun
out

pfesun
out

pridat
pridat
pridat
piidat
pridat
piidat
pridat
upfesn

it

pfesun
out

odstra
nit

pridat

pridat

pridat

pridat
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do oblasti Pracovni
vztahy

do oblasti Lidska
prava

do oblasti Vedeni
organizace

do popisu tématu
Komunikacni plan
executive
managementu se
zameéstnanci

do popisu tématu
Socialni plany pro
propousténi a
reorganizace

presunuto

pfesunuto

pridano do oblasti
Vedeni organizace

ptidano do oblasti
Vedeni organizace

pridano do oblasti
Vedeni organizace

pridano do oblasti
Pracovni vztahy

pridano do oblasti
Vedeni organizace

slouceno s tématem
Integracni proces
pro nové
zameéstnance

neptidano

rozdéleno do dvou
samostatnych témat

presunuto

odstranéno

pridano

pridano

pridano

pfidano



77

78

79

80

81

82

83

84

85

86

87

88

89

90

91

92

Experti
akademici

Experti
akademici

Experti
akademici

Experti
akademici

Experti
akademici

Experti
akademici

Experti
akademici

Experti
akademici

Experti
akademici

Experti
akademici

Experti
akademici

Experti
akademici

Experti
akademici

Experti
akademici

Experti
akademici

Experti
akademici

Inzenyrsky kvalifikovany
délnik diky technice

Spontanni planovani diky
zobrazeni a fizeni
vyrobnich procest v
redlném Case

Preboarding program

Podpora vzniku a
zavadéni inovaci

Socialni plany pro
propousténi a

reorganizace

Odmeénovani zaméstnancu

Integrace
znevyhodnénych skupin

Integrace seniort

Integrace osob se
zdravotnim postizenim

Doprava do/ze zaméstnani

Zavodni stravovani

Mentalni a
psychosomatické
poradenstvi

Mentalni a
psychosomatické
poradenstvi

Mentoring

Digitalizace HR procest

Firemni penzijni program

stavajici

stavajici

stavajici

stavajici

stavajici

stavajici

stavajici

stavajici

stavajici

stavajici

stavajici

stavajici

stavajici

stavajici

stavajici

stavajici

odstra
nit

odstra
nit

presun
out

piesun
out

presun
out

upfesn
it

upfesn
it

upfesn
it

upfesn
it

upiesn
it

upfesn
it

spojit

upfesn
it

upiesn
it
presun

out

upfesn
it
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presun do vyzvy
Komunikace nebo
Firemni kultura
vytadit nebo
presunout do
vyzvy Firemni
kultury

do oblasti
Zaméstnanci a
pracovni vztahy
na Finan¢ni
odménovani
zaméstnanci

doplnit socialné
slabé skupiny

nahradit Integraci
za Pracovni
podminky
nahradit Integraci
za Pracovni
podminky
doplnit podporu
alternativni
dopravy

doplnit piispévek
na stravovani
s Rehabilita¢nimi

programy a pobyty

doplnit pomoc
psychologa a
psychiatra

doplnit koucink

do vyzvy
Automatizace

doplnit Zivotni
pojisténi

odstranéno

odstranéno

presunuto do vyzvy
Komunikace

presunuto do vyzvy
Firemni kultury

nepresunuto

upfesnéno

upfesnéno

upfesnéno

upfesnéno

upfesnéno

upfesnéno

nespojeno

upfesnéno

upfesnéno

presunuto

upiesnéno



Priloha 2: Navrh modelu verze A

LIDSKA PRAVA

DE GANIZACE

OBLASTI A TEMATA SOCIALNIHO PILIiRE CSR

anti-diskriminace

odbory a kolektivni vyjednavani

protikorupéni chovani

mechanismus stiznosti v oblasti
Lidskych prav

strategie a planovani

rychla zpétna vazba

pouziti novych médii (chats, soc
sité)

fizeni na dalku - vy$si divéra

reporting a povédomi

nestandardni formy zaméstnavani

firemni kultura

kultura participace a
demokratizace: zapojeni
zaméstnance do rozhodovani o
firmeé

vztahy mezi zaméstnanci a
managementem

Kultura chybovosti - zaméstnanec
neni postihovan za kazdou chybu

zapojeni zaméstnanct do
rozhodovani o CSR

autonomie zaméstnance a jeho
vlastni zodpovédnost

fizeni lidskych zdroju

individualizace: dvéra, inspirace,
koucovani, motivace, funkce vzoru

obcanskda angazovanost

anagzovanost a komunita: podpora
vzdélavani, kultury a zdravi

spoleéensky odpovédna investié¢ni
politika

socialni investice

sponzoring

vy$§i pozadavky (agilita,
flexibilita, IT kompetence,
kognition - poznavani)

celozivotni vzdélavani
kontinualni vzdélavani ke
zvySovani kvalifikace

moznosti dal$iho rozvoje
zaméstnancll po zam&stnani
(nahrada za "hire-and-fire")

Blended Learning

novy zpusob komunikace,
pravidla, zvyklosti

zachazeni s novymi technologiemi -

PRACOVNI VZTAHY

diverzita a rovné piilezitosti

socialni dialog

socialni plany pro propousténi a
reorganizace

bezpecnost a ochtrana zdravi

podpora zdravotnich podminek:
ergonomické asitenéni systémy s
adekvatnim zatizenim

prevence zatizeni a natlaku:

a dostupnost

pracovni podminky a socialni
ochrana

tvorba pracovnich mist a rozvoj
kvalifikace komunity

mobbing, stres, permanentni dozor

work and life balance

dobrovolnictvi

nabozenské praktiky

flexibilni pracovni misto -
nevazanost vykonu ¢innosti s
konkrétnim mistem

nabidka psychické a fyzické
regenerace

prizpasobeni se pozadavka
zam@stnancu podle véku a zivotni
situace s adekvatnim flexibilnim
odménovanim

samofizeni nasazeni zaméstnance
na pracovni ¢innost tam, kde mu to
aktualné nejvice vyhovuje

spontanni planovani diky
zobrazeni a fizeni vyrobnich
procesu v realném Case
poskytnuti vice dat a informaci
pro zaméstnance - rychlejsi reakce
a rozhodnuti

delegovani kontroly, rozhodovani
a zodpovédnosti na niz§i uroven

age management

strojova asistence (coboti) - age a
diverzity management, cizinci,
méné kvalifikovani

automatizovany zaznam
relevantnich informaci - uleh¢eni
od administrativy a dokumentace

vyuziti know-how zaméstnancti
vice pro zpétnou vazbu a
kontinualni vylep$eni vyrobnich
procest
fizeni pomoci gest a hlasu, nebo

datovych bryli, augmented reality,
aplikace pro chytra zatizeni

pozice Inzenyrsky kvalifikovany
délnik diky nasazené technice
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Priloha 3: Navrh modelu verze B

LIDSKA PRAVA

VEDENI ORGANIZACE

OBLASTI A TEMATA SOCIALNIHO PILIRE CSR

OBCANSKA

anti-diskriminace

odbory a kolektivni vyjednavani

protikorupéni chovani

mechanismus stiznosti v oblasti
Lidskych prav

ochrana osobnich dat

strategie a planovani

rychla zpétna vazba

pouziti novych médii (chats, soc
sit&)
fizeni na dalku - individualizace:

diivéra, inspirace, koucovani,
motivace, funkce vzoru

reporting a povédomi

nestandardni formy zaméstnavani

firemni kultura

kultura participace a
demokratizace: zapojeni ZAM do
rozhodovani o firmé

vztahy mezi zaméstnanci a
managementem

Kultura chybovosti - zamé&stnanec
neni postihovan za kazdou chybu

zapojeni zaméstnanct do
rozhodovani o CSR

autonomie zaméstnance a jeho
vlastni zodpové&dnost

age management

Corporate Governance

ANGAZOVANOST
obcanska angazovanost

anagzovanost a komunita: podpora
vzdélavani, kultury a zdravi

spoleéensky odpovédna investi¢ni
politika
socialni investice

sponzoring

rozvoj kvalifikace komunity

vy$§i pozadavky (agilita,
flexibilita, IT kompetence,
kognition - poznavani)
celozivotni a kontinualni
vzdélavani ke zvySovani
kvalifikace
moznosti dal$iho rozvoje
zaméstnancli po zamé&stnani
(nahrada za "hire-and-fire")

Blended Learning

novy zpusob komunikace,
pravidla, zvyklosti

zachazeni s novymi technologiemi -

PRACOVNI VZTAHY

diverzita a rovné piilezitosti

socialni dialog

socialni plany pro propousténi a
reorganizace

bezpecnost a ochtrana zdravi

podpora zdravotnich podminek:
ergonomické asitenéni systémy s
adekvatnim zatizenim

prevence zatizeni a natlaku:
mobbing, stres, permanentni dozor
a dostupnost

pracovni podminky a socialni
ochrana

zaméstnavani znevyhodnénych
skupin (samozivitelky,
handicapovani, vézni apod.)

work and life balance

dobrovolnictvi

nabozenské praktiky

flexibilni pracovni misto -
nevazanost vykonu ¢innosti s
konkrétnim mistem

nabidka psychické a fyzické
regenerace

pfizpiisobeni se pozadavkia
zaméstnancu podle v&ku a Zivotni
situace s adekvatnim flexibilnim

odménovanim
samofizeni nasazeni zaméstnance
na pracovni ¢innost tam, kde mu to
aktualné nejvice vyhovuje

flexibilni a zkracené uvazky

spontanni planovani diky
zobrazeni a fizeni vyrobnich
procesil v realném Case

poskytnuti vice dat a informaci
pro zaméstnance - rychlejsi reakce
a rozhodnuti

delegovani kontroly, rozhodovani
a zodpovédnosti na nizsi Groven

strojova asistence (coboti) - age a
diverzity management, cizinci,
méné kvalifikovani

automatizovany zaznam
relevantnich informaci - uleh¢eni
od administrativy a dokumentace

vyuziti know-how zaméstnanci
vice pro zpétnou vazbu a
kontinualni vylepseni vyrobnich
procesi

fizeni pomoci gest a hlasu, nebo

datovych bryli, augmented reality,
aplikace pro chytra zafizeni

pozice inzenyrsky kvalifikovany
délnik diky nasazené technice
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Priloha 4: Navrh modelu verze C

OBLASTI

TEMATA SOCIALNIHO PILIRE CSR

mechanismus stiznosti odbory, kolektivni

LIDSKA - e . I AP o diverzita é dmiténi E
i protikorupcni chovéni v oblasti Lidskych  ochrana osobnich dat  antidiskriminace  vyjednavani a socidlni ~ © "2 & TOVRC CHMITATETL)
PRAVA . . piilezitosti povinné a détské prace
prav dialog
kultura participace a del ani kontrolnich .
P N P . o clegovamt kont r,o TN kultura chybovosti - 5 PN
- ‘ . demokratizace: autonomie a rozhodovacich N . pravidelny prizkum
VEDEN{ nestandardni formy S N . . zaméstnance neni ) : A
PR zapojeni zaméstnance Corporate Governance — zaméstnance a jeho funkei a P . spokojenosti - rychla
ORGANIZACE zam&stnavani P . < < . postihovan za kazdou o
do rozhodovéni o vlastni zodpovédnost  zodpovédnosti pro zpétna vazba
frme . A N chybu
firmé a CSR vyrobu na nizi Groven
Senior Experts team -
esthanci
VETHINIGEL =T o ez diehod pfispivald
VEDEN({ a6 management provoz chrdnénych  rekvalifikace starsich prelozeni na jiné misto kariéri moznosti pro ‘r’o o més;;mg:‘se o Zku‘;m})’s ﬁja
oRGANIZACE [ dilen zaméstnancii se zirukou pfjmu zaméstnance s P , ’ >
DostEREi vnitrofiremné nebo
externé
zamé&stnavani celoZivotni a
i4lni pl mevyhodnenyct P _ cazykove o i ) :
PRACOVNI mi "(‘)‘i’:e':‘y‘ :“’ sk Ccamosivitelk i techibe o™ eLearning a blended- imerk:ﬁzy ‘?Vk‘;a o Systematické odbomé  pliny osobniho
VZTAHY Propoust pir it iKY, pres learning forméty turni kurzy p vzdélavani rozvoje
reorganizace handicapovani, vézni  jazykové kurzy az po cizince
apod.) soft skills
i i eviah doprava do zam&stnani
0000 T podnikové penzijni P P YN firemni pijcky (na  zmists mistni 4ni pro dnih .
L produktii za podnikové 5 . U P 9 . sick pay
VZTAHY pripojiéténi - bydleni, v nouzi) nebo neexistujici  vzdalené zaméstnance stravovani
ks hromadnou dopravou
flexibilni pracovni o or/ent nasazent individualni prispévky

zaméstnacne na
pracovni ¢innost - kde
mu to aktualné nejvice

misto - nevazanost
vykonu &innosti s

mobilni prace (volba
kdy a kde pracovat)

flexibilni a zkracené

PRACOVNI S :
VZTAHY Gvarky niboZzenské praktiky

flexibilni podminky na
pracoviiti pro starsi
zaméstnance

(narozeni ditéte, jesle a
skolky, péce o dité,

odborové zastoupeni podpora zijmu Zen o

program optimalizace

Work&Live balance, Prog'am na [

motivaci talentovanyc

& G v dozori ¢ obory a a mentoringu . .
S : 5 5 Zen pro kariéru v
radé technické pozice u zen ve vedoucich
L managementu
pozicich
rogram na podporu .
. -y " e e ek I P p' digitalni transformace
vlastni firemni $koly  pracovni skupiny a plep a
& 2 = i e o HR pracovnich
(SOU a VS) vybory zaméstnanci zavadéni inovaénich .
o procesi
opatfeni

plany kariérniho
rozvoje pro talenty

fesni skupis
(vrcholovy a stiedni profesni Skupiny na

predavani znalosti

management a uvrit firmy
zam&stnanci s
potencialem)
podpora pro piibuzné oy v
e volnocasové aktivi
zaméstnanct ty

dny volna navic pfi
nemoci ditéte

price z domu pfi
rodicovské dovolens

celokoncernovy
Alni P program Sifeni
integradni proces pro SPEC{a Ini kul’zy'pm O,dbcma, pllprav%vé Zkudenosti dudlni vzdélavaci a
hové zaméstnance zaméstnance pied zakladni a pokrogila ZamBstnancil - tréninkovy model
odchodem do diichodu témata IT S ’ OV HOcE
vyménné pracovni
vyjezdy do cizich zemi
zZnovu zaméstnani dovolena na pégi o
zovuzadlenéni po rekreace pro pofadani i ity S d I
ukongent matefské & e Gcha druziny (v&. péce o prodlouzenou (10 dni, 6 mésict part

déti v dobé& Skolnich dovolenou (aZ po 8 let  time nebo full time

rodi¢ovské dovolené  rodiny i okolni obce sportovnich akei

konkrétnim mistem vyhovuie pracovni vyro¢i) prazdnin) absence bez udani dovolens, 24 mésict
yhovu diivodu) part time préce)
specializované program zdravotni  rehabilita¢ni pobyty a preventivni program
¢ N P . . systém na zlepSeni  vlastni péce pro ili poradna pro mentalni PR " proti nemocem z
LSS MLl Dezpecnost a ochtrana - pracovni skupiny k ergonomie a fyziologie zdravotni pojisfovna a a rodiny - prevence,  (jo; ilates, cvieni nebo psychosomatické Lolekniliazare ovolani v¢&. rotace
VZTAHY adravi feeni problémiia 0" Pod | POJIS ociny - preverce, — (joga, piates, psychos pojisteni P Y. 1o
opatfent préace a p A pro t&hotné, relaxace, problémy pracovnich mist a
P: poradenstvi fitness apod.) pracovist’
PP fizeni pomoci gest a . . . s P
PP P strojovia asistence . automatizovany podpora zdravotnich vyuziti know-how poskytnuti vice dat a -
pozice Infenyrsky | SPomanni p fnovdni (coboti) - age a hlasu, nebo datovyeh i dminek: & & vice pro informaci pro podpora rozhodovni v
PRACOVNI ” WS diky zobrazeni a Fizeni .\ bryli, augmented . . e R > . nejistotd na zaklad®
VZTAHY kvalifikovany délnik vorobnich procesi v diverzity management, reality, aplikace pro informaci - ulehceni od ergonomické asitenéni zpétnou vazbu a zaméstnance - ZkuSenost a intuice
diky nasazené technice *¥"007 %2 PTOceS cizinci, méné el el’i - nSbo administrativy a  systémy s adekvatnim kontinualni vylepseni  rychlejsi reakee a et
kvalifikovani Y table[yy dokumentace Zatizenim vyrobnich procesi rozhodnuti
OBCANSKA spoledensky podpora iziii;?;lmé::::;h prodej fair-trade  podpora pro migranty -
ANGAZOVANO obganska odpovédna investicni  rozvoj kvalifik lecenskych, P F—y T O produktii v vzd@lani, trénink a
ST AROZVOJ angazovanost politika (socilni komunity kulturnich, sportovnich ¢ "Ve e v podnikovych zaclenéni do
KOMUNITY investice) a volnocasovych akei P }t,“:ase prodejnach a jidelnach spole¢nosti
LEGENDA téma ze Skoda Auto téma z VW Group
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Priloha 5: Navrh modelu verze D

VYZVY
DIGITALIZACE

LEGISLATIVA

KOMUNIKACE

FIREMNI
KULTURA

PRACOVNI
PODMINKY

WORK & LIFE
BALANCE

VZDELAVANI

AUTOMATIZACE

LEGENDA

odmitani nucené,
povinné a détské
prace

mechanismus
zpétné vazby a
stiznosti

kultura
participace a
demokratizace
(zapojeni
zaméstnance do
rozhodovani o
uspéchu firmy,
véetné CSR)

reorganizace

age management -
Fizeni s ohledem na
vék a Zivotni faze
zaméstnance

podpora zijmu Zen
o techniku a
technické obory

kvalifikovany
délnik
technice

LIDSKA PRAVA

existence odborii,
kolektivni

vyjedns

socialni dialog

ani a

digitalni
transformace HR
procesi

kultura chybovosti

(zaméstnanec neni
postihovin za
kazdou chybu -
proces uceni se

vlastnimi chybami)

odménovani
zaméstnanci

plany osobniho a
kariérniho rozvoje

dualni vzdélavaci a

rovné prileztosti

nastaveni mindsetu -
prace s piedsudky

autonomie zaméstnance
a jeho vlastni
zodpovédnost

rozhodovani a
zodpovédnosti na niZi
uroveii)

podpora vzniku a
ni inovaci

firemni Skolky a
druZiny

ochrana osobnich dat

komunikac¢ni plan
executive
managementu se
zaméstnanci

osobnich a
kulturnich odli$nosti)

integrace osob se
zdravotnim
postiZenim

dny volna z osobnich

a rodinnych diivodit

(sick pay, péce o dité,
¢lena rodiny)

odborna p¥iprava na

tréninkovy model |systematické odborné a| zikladni a pokro¢ila

(v&. vlastnich
odbornych $kol)

spontanni
plinovini diky
zobrazeni a Fizeni
vyrobnich procesi
v redlném Case

VEDENI
ORGANIZACE

celozivotni vzdélavani

strojova asistence -
coboti (v ramci age a
diversity
managementu, méné
kvalifikovani
zaméstnanci)

PRACOVNI VZTAHY

IT témata a IT
kompetence

Fizeni pomoci gest,
hlasu a augmented
reality - asistence,
ktera monitoruje a
radi pomoci chytrych
bryli, telefoni a
tableti

OBCANSKA
ANGAZOVANOST A
ROZVOJ KOMUNITY

protikorup¢ni
chovani

kultura
transparentnosti

talent management

integrace seniori

flexibilni formy
prace a jejich
kombinace -
nevazanost s
konkrétnim mistem
(v€. samorizeni
nasazeni)

nové formy
vzdélavani a jejich
kombinace (nap¥.
eLearning, blended-

mobilni prace -
volba kdy a kde
pracovat, v¢.
préce s externisty
a freelancery

spolecenské a
kulturni akce pro
zaméstnance

pre-boarding
program

integrace
mevyhodnénych
skupin (etnické
men
pristéhovalci,
uprchlici)

bezpeénost a
ochtrana zdravi
na pracovisti

program prevence
a zdravotni péce
v¢. rodin
zaméstnanci

mentalni a
psychosomatické
poradenstvi

pracovni
zkuSenosti z cizich
zemi nebo jinych
Zavodit

mentoring

spolecenskych,
kulturnich,
sportovnich,
vzdélavacich a
volno¢asovych
akei a aktivit

podpora regionu

ergonomie
pracovisté a
fyziologie prace

doprava do/z
zaméstnani

rekreace v¢.
rodinnych
prislusnikia

rehabilita¢ni
programy a
pobyty

integracni proces
pro nové
zaméstnance -
onboarding

zaméstnanecké

socialni investice - [sbirky a prispévky

pro neziskovy
sektor

rotace pracovnich |firemni penzijni

podpora bydleni |zivodni stravovani| 79
mist a pracovist’ program

dobrovolnictvi a
obcanska
angaZovanost
zaméstnanci ve
volném &ase

individualni
finanéni podpora

a pij¢ky pro

zaméstnance
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10

11

12

13

14

15

16

17

TEMA

digitalni transformace HR procest

strojova asistence - coboti

fizeni pracovnich ¢innosti pomoci
gest, hlasu a augmented reality

podpora zajmu Zen o techniku a
technické obory

dualni vzdélavaci a tréninkovy model

systematické odborné a celozZivotni
vzdélavani

odborna pfiprava na zékladni a
pokrocila IT témata a IT kompetence

nové formy vzdélavani a jejich
kombinace

mentoring a kouc¢ink

pracovni zkuSenosti z cizich zemi
nebo jinych zavodu

integracni proces pro zameéstnance -
onboarding

age management

plany osobniho a kariérniho rozvoje

firemni Skolky a druziny

dny volna z osobnich a rodinnych
divodt

flexibilni formy prace a jejich
kombinace

program prevence a zdravotni péce

Piiloha 6: Popis témat navrhu modelu verze E

POPIS

odstranovani papirové administrace v oboustranné
komunikaci se zamé&stnanci digitalizaci personalnich
procesu.

existence robotl spolupracujicich se zaméstnanci, cozZ
vede k zapojeni méné kvalifikovanych zaméstnanci
anebo k ulehéeni od fyzicky namahavé prace.
zjednodusené fizeni a kontrola pracovnich procesi
zamestnanci pomoci gest, hlasu a augmented reality za
asistence a rady modernich technologii, napf. pomoci
chytrych bryli, chytrych telefond nebo tablett.

aktivity k propagaci technickych obori mezi Zenami,
jejich vzdelavani v technice a zvySovani poctu zen v
technickych oborech.

systém spoluprace firmy se Skolami pfi propojeni
teoretické vyuky a praktické profesni pripravy.
Existence vlastnich odbornych skol.

vzdélavani od techniky, pies jazykové a interkulturni
kurzy, az po mékké dovednosti (tzv. soft skills). Avsak
mimo IT dovednosti pro v§echny.

vzdélavani pro vSechny zaméstnance v IT oblasti,
vyjma zaméstnancu IT obort.

napt. eLearning, blended-learning, apod.

ve firmé jsou ustanoveni mentofi, kouci a profesni
skupiny pro predavani znalosti uvniti firmy a
individualni rozvoj zamé&stnanct.

firma posila své zaméstnance do svych jinych nebo
koncernovych zavodi v regionu anebo v zahranici.

zaClenéni novych zamé&stnancti pfi nastupu anebo také
stavajicich zaméstnanct po delsi absenci (napf. po
matetské nebo rodi¢ovské dovolené, po nemoci, apod.)
do pracovniho procesu.

systém fizeni zaméstnancti s ohledem na jejich vek,
zivotni fazi a zmény, kterymi beéhem pracovniho Zivota
prochézi. Zahrnuje vSechny vékové skupiny.
poskytovani individualnich pfilezitosti zaméstnanci ke
vzdélavani, rozvoji, zvySovani kompetenci a pfipraveé
na vyssi odpoveédnost.

firma provozuje ve svych prostorach matei'ské skolky
nebo druziny pro své zaméstnance nebo pfispiva na
jejich provoz ve svém okoli.

dny volna navic nad ramec zékona pii nemoci ditéte,
pti péci o rodinného ptislusnika, véetné sick days, apod.
vykon ¢innosti zameéstnance neni vazan s konkrétnim
pracovnim mistem v rameci firmy, vcetné samofizeni
nasazeni zaméstnancem na ¢innosti, které mu vyhovuji.
preventivni prohlidky, screening, poradenstvi,
kolektivni tirazové pojisteéni, sluzba prvni pomoci,
vlastni zdravotnické zafizeni nebo lékari. V¢etné rodin
zameéstnancul.
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18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

mentalni a psychosomatické
poradenstvi

rehabilita¢ni pobyty a programy

rekreace

individuélni finanéni podpora a
pujcky pro zaméstnance

podpora bydleni

penzijni a zZivotni pojisténi

dny dovolené navic

socialni plany pro propousténi a
reorganizace

finanéni odménovani zaméstnancu

hodnoceni zaméstnancu

podminky pro zaméstnavani osob se
zdravotnim postizenim

podminky pro zaméstnavani seniort

podminky pro zaméstnavani
znevyhodnénych skupin a socialné
slabych skupin

bezpecnost a ochrana zdravi na
pracovisti

ergonomie pracovisté a fyziologie
prace

doprava do/ze zaméstnani

zavodni stravovani

rotace pracovnich mist a pracovist

kultura participace a demokratizace

poradenské sluzby psychiatra a psychologa, véetné
psychické a fyzické regenerace. Prevence pied
mobbingem, stresem, permanentnim dozorem nebo
dostupnosti.

pobyty v laznich a v pfirod¢. Programy na pracovisti
nebo mimo pracovisté typu cviéeni pro specifické
skupiny zaméstnancu, relaxace, fitness, rizné druhy
terapii apod.

moznosti rekreace ve firemnich zafizenich nebo
finan¢ni prispévek na rekreaci. VEetné rodin
zameéstnancu.

systém poskytovani firemnich penéznich prostredka
zaméstnancim na specifické potteby za vyhodnych
podminek (vyjma pujcek na bydleni).

firemni moznosti bydleni pro zaméstnance. Pijcky na
vlastni bydleni.

firemni program podporujici financnim pfispévkem
zameéstnance, kteti maji vlastni penzijni nebo zivotni
pojisténi.

nad ramec zakona.

systém postupu firmy nad ramec zakona.
Outplacement.

systém finan¢niho ocenéni, kompenzaci a ndhrad za
vykonanou praci.

motivovani zaméstnancti nefinan¢ni formou: soutézeni
nebo srovnavani za dané pracovni obdobi. Pravidelné
hodnoceni vykonu zaméstnance.

podminky nad ramec zakona. Existence profilovych
pracovist’ a mist.

specifické a flexibilni podminky pro zaméstnavani
starobnich duchodcti.

specifické podminky pro znevyhodnéné skupiny
(etnické mensiny, ptist€éhovalci, uprchlici, lidé po
vykonu trestu) a socialné slabé skupiny (matky po
matefské dovolené, matky samozivitelky, dlouhodobé
nezameéstnani).

podminky pro bezpe¢ny vykon prace nad ramec
zakona.

systém na zlepSovani ergonomie a fyziologie prace a
pracovisté. Existuji specializované pracovni skupiny k
feSeni problému a opatieni.

firma zajistuje nebo se podili na podminkach dopravy
nebo dopraveé samotné zameéstnancli do/ze zaméstnani.
Firma podporuje alternativni nebo sdilené formy
dopravy.

firma poskytuje kvalitni zavodni stravovani a finan¢ni
prispévek na stravovani.

systém rotace zaméstnancu v ramci firmy, rovnéz jako
soucdst prevence nemoci z povolani.

zapojeni zamé&stnancti skrze pracovni skupiny a vybory
do rozhodovani o firmé, jejim ekonomickém uspéchu a
CSR. Firma zvefejnuje reporty o takovéto participaci.
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37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

kultura chybovosti

autonomie zaméstnance a jeho vlastni
zodpovédnost

diverzita

talent management

podpora vzniku a zavadéni inovaci

spolecenské a kulturni akce pro
zameéstnance

mechanismus zpétné vazby a stiznosti

nastaveni mindsetu - prace s
predsudky

komunikacni plan executive
managementu se zamestnanci

kultura transparentnosti

mobilni prace

pre-boarding program

odmitani nucené, povinné a détské
prace

rovné prilezitosti

existence odbord, kolektivni
vyjednavani a socidlni dialog

zaméstnanec neni v ramcei procesu uceni se vlastnimi
chybami postihovéan za kazdou chybu a je tak zbavovan
strachu udé€lat chybu nebo byt sledovan.

na zaméstnance je delegovano vice kontrolnich a
rozhodovacich funkci, véetné zodpovédnosti. Je v ném
podporovano rozhodovani na zaklad¢é zkusenosti a
intuice a je mu poskytovano vétsi mnozstvi dat a
informaci pro provedeni rychlejsi reakce a rozhodnuti.
vytvareni a existence riiznorodych pracovnich tymu a
jejich podpora ke kultivovani vztahti, zvySovani
respektu a pochopeni pro vzajemné osobni a kulturni
odliSnosti.

proces vyhleddvani, naboru, rozvoje a udrzeni
talentovanych potencionalnich a stavajicich
zaméstnancl. Ve firmé existuje kompetencni model
firmy a tym talentt s klicovymi kompetencemi pro
vidcovstvi a nastupnictvi.

transparentni proces evidence, sledovani a
vyhodnocovani inovativnich myslenek a napada
zameéstnancl. Existence firemniho inkubatoru.
volnocasové akce riizného druhu a charakteru, napft.
sportovni utkani, koncerty, festivaly, exkurze ve firmé
apod.

systém umoznujici zaméstnanci kdykoliv poskytnout
zpétnou vazbu nebo podat stiznost, v¢. zjisténi stavu
feSeni podnétl a zachovani jeho anonymity.

proces identifikace a prace s predsudky zaméstnancti
vedouci k jejich eliminaci nebo omezeni v negativnich
projevech chovani v zaméstnani. Nudge management -
aplikace behavioralni védy k vytvareni firemniho
kontextu k podpofte rychlého mysleni a nevédomého
chovani zaméstnanct v souladu s cili firmy.

plan vedeni firmy co, kdy a jak komunikovat
zaméstnanciim o firmé.

oteviena, ochotna a zodpoveédna komunikace, jak
pozitivnich tak i negativnich informaci. Firma
pravidelné publikuje své nefinanéni reporty a zpravy o
udrzitelnosti.

moznost volby zaméstnance kde a kdy bude pracovat
vné firmy. Zahrnuje i feSeni prace s externisty a
freelancery.

program pro nové zaméstnance v ¢ase od jejich
rozhodnuti o piijeti do zaméstnani po jejich prvni den
nastupu na pracoviste.

Skoleni a osvétova ¢innost. Prihlaseni se k
dobrovolnym mezinarodnim anti-slavery iniciativam.
antidiskrimina¢ni chovéni a program, aby nebylo
zachdzeno s jinou osobou ve srovnatelné situaci jinak z
davodu rasy, etnického ptivodu, narodnosti, viry nebo
svétového nazoru, pohlavi, zdravotniho postizeni, véku
nebo sexualni orientace. Programy pro nediskriminacni
pfistup pfi naboru do firmy, rovné odménovani za
stejnou praci a stejné Sance na kariérni postup.

ve firmé existuji odbory, vede se s nimi dialog.
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53

2

Oblast 1
Oblast 2
Oblast 3

ochrana osobnich dat zaméstnancu

protikorup¢ni chovani a
whistleblowing

Lidska prava

Vedeni organizace
Pracovnici a pracovni vztahy

Skoleni a osvétova cinnost.
systém omezujici protikorupéni chovani a moznosti

upozornéni na takovéto jednani zameéstnanci, v¢. jejich
ochrany.
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Ptiloha 7: VVzor potvrzovaciho emailu pro ucastnika skupinového rozhovoru

YVzor potvrzovaciho emailu

Vazeny pane Nowvaku,

dékuy za Vas ochotu mafastnit se skupinového rozhovoru. Jak 112 Vam bylo mterni cestou
sdéleno, rad bych slyviel Vase myElenky a nazory o automatizaci a robotizaci vyroby. Budeme
diskutovat ve skuping o velikosti 10 aZ 12 dfasmiki, ktefi json rovnéZ zamésmanci Vasi
spolecnost. Jedna se o vybrany vzorek zaméstnanct, ze kterého jsou vylouteni manaZefi a
aml Zadny oy zastupee spoleénosti nebude rozhovor pritomen Vystupy ziskané ze
skupinového rozhovorn budou, v piipadé potifeby, publikoviny pouze anonyvmmeé, bez
moimosti identifikace zaméstnance. Vécny direk za iéast Vam bude piedhn po skonéeni
skupinového rozhovorn. Datum, £as a misto json uvedeny nife. Prosim ujistéte se, #e vite, kde
se dana mistnost nachari (bude také oznacena).

DATUM | 24.2.2020

CAs 12:30

MISTO | velks zasedaci mistnost

Edyz to bude ve Vasich mofmostech, piyjdite prosim do mistnosti 15 nmmut pfedem abychom
mohli zadit se samotmon diskuzi naéas. Pledtim toti bude nutné vyiesit jesté nékterd
administrativni zileFitosti. Jinak se budu té5it na sethini s Vami.

S pratelskvm pozdravem,

Jan Slavik

za vwzkumny tym Podmkatelské fakulty pfi VUT v Bmé
tel.: 602 220 800

: - g
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Ptiloha 8: Souhlas uéastnika skupinového rozhovoru

FAKLULTA
POOMIKATELSKA
lstay managementu

SOUHLAS UCASTNIKA SKUPINOVEHO ROZHOVORU

Byl{-a) jste poZadan(-a) k icasti na skupinovem rozhovoru, ktery je soutasti disertatni prace
*Socialni pili¥ CSR a interni stakeholdefi ve viTobnim podniku v dobé digitalizace primysiu® na
Podnikatelské fakubté pfi VUT v Bmé. Smyslem skupinového rozhovoru je snaha porozumét viiva
automatizace a robotizace prumyshu na péfi o zameéstnance ve vyrobnim podnilu.

Pro skupinowvy rozhovor je plipravena sada otazek. Ma poloZené otazky neexistuji spravné nebo
Epatné odpovédi. Choeme slySet Sirokou fadu riznych pohledd a ndzon, a proto také cheeme, aby
se zapojili a diskutovali vEichni Ofastnici. Swiij nazor vwyjadfujte, prosim, af jif souhlasite nebo
nesouhlasite. Nesouhlasit povaZujemne pfimo za vhodné.

Doufame, Ze dokaZete byt Eestny(-a) a otevieny(-a), a to i v pfipadé, kdy Vase odpovédi nebudou v
souladu se zbytkem skupiny. S ohledem na respekt k ostatnim UEasinikim Vas prosime, abyste
udpovedl ostatnich povazuval{-a]l za divémeé, a to co bude fefeno v této mistnosti, tak aby v ni také
zistalo. Jako (Eastnik mate pravo svou GEast na skupinovem rozhovoru kdykoliv ukenéit bez udani
divodu a za (fast neni narokovan Zadny honoraf.

Pro nasledné odbomé zpracovani skupinového rozhovoru do védeckych vystupl se provede
zjisténi zakladnich demografickych ddaji 0fastnikl a prib&h skupinového rozhovoru bude
nahravan (video a audio). Po plepisu nahravky do pisemné podoby bude nahravky smazany. 5
prepisem nahravky jsou jména GEastnikd anonymizovana

Rozumim témto informacim a souhlasim s mou pinou GZasti.
UEastnik:
Dratum:

PROHLASENI VYZKUMNIKA

Jakozto vyzkumnik disertatni prace se za\razgl Ze odpuvedl OEastnikl skupinového rozhovoru
budou pro pﬂh‘ehy wyzkumu anonymizovany. Zadna j ]'nena ifastniki nebudou v zal:iwd'l typech
vystupu zminéna, natof poskytovana, a ani nebude mo#né nasledné 0 astnika jingm zplisobem
identifikovat. Video a audio nahravky jsou pouze pro pisemny prepis rozhovoru, po kterém pak
budou smazany. Ve vystupech z vyzkumu neni nikdo identifikovan podle jména. | sdéleni, ktera
budou citovana, ziistanou anonymni.

Wyzkumnik: Jan Slavik
Podpis: .o
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Piiloha 9: Demograficky dotaznik pro tic¢astnika skupinového rozhovoru

FAKULTA

=
I | Gstav managemsntu

POONIKATELSKA

__ ZAKLADNi DEMOGRAFICKE UDAJE
UCASTNIKA SKUPINOVEHO ROZHOVORU

Ucastnik: .........................
Vasi odpovéd oznacte krouzkem nebo napiste
1) Jste Zena nebo muz?
a) Zena
b) Muz
2) Jaky je Vas vék? Napiste pocet rokil: ............
3) Jaké je VaSe nejvySSi dosaZzené vzdélani?
a) Zakladni
b) Stredni — s vyucnim listem
c) Stredni— s maturitou
d) Vyssi odbomé
e) VysokoSkolské — bakalarsky titul
f) VysokoSkolské — magistersky titul
4) Jaké jste narodnosti?
a) ceska
b) slovenska
c) Jina,uvedte: ...
5) Kolik rokd pracujete ve firmé? NapiSte pocet rokd: .....................

6) Jaka je VaSe pracovni pozice? Napiste pracovni pozici: ...
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Piiloha 10: Informace pro ucastniky individualniho rozhovoru

FAKULTA
POOMIKATELSKA
lstay managementu

INFORMACE PRO UCASTNIKY INDIVIDUALNIHO ROZHOVORU
VE FIREMNIM VYZKUMU NA TEMA:

“SOCIALNI PILIR CSR A INTERNi STAKEHOLDERI VE VYROBNIM
PODNIKU V DOBE DIGITALIZACE PRUMYSLU”

POPIS

Individugini rozhovor je rozhovor & manaferem firmy. Vystup rozhovoru ma vést k popisu ofekavani
a vyzev spojenych s digitalizaci primyslu (tzv. Primyslu 4.0) se zamé&fenim na zaméstnance

z firemniho pohledu (pohledu zaméstnavatele). Ma rozhovor navazuje online dotaznikove Setfeni
pro strukturované chodnoceni aktudlni Grovné akiivit sociaini oblasti interniho CSR ve firmé.
Uéastnik rozhovoru si voli £as vypinéni dotazniku sam, jakmile mu je zaskan odkaz na dotaznik.
Rozhovor a dotaznik je soutasti vétSiho vyzkumu, ktery ve firmé probiha v nékolik samostatnych
wvyzkumnych metodach. Vystupem celého vizkumu je navrh modelu socidlniho pilife podnikoveho
interniho CSR v péti o zamésinance ve vyrobnim podniku v souvislosti s digitalizaci primyshu.

ZAKLADNI OTAZKY K ROZHOVORU:

* Jak se podle Vas digitalizace primysiu (tzv. Primys| 4.0) dotyka nebo dotkne Vasi firmy?

+ Jakym zplsobem se firma pfipravuje na digitalizaci primysiu?

+ Jak firma na digitalizaci primyslu pfipravuje své zaméstnance ve vyrob&?

* Jaké vihody a nevihody pfinese digitalizace primysiu Vasi firmé?

&  Coofekava firma v dobé digitalizace primyslu od svych zaméstnancim?

*  Jakym vyzvam ve vztahu ke svim zam&stnancim bude firma Eelit?

+ Jake poZadavky bude mit firma na akfivity v socidlni oblasti intemiho CSR (péte o
zamestnance)?

= Jaké pfileZitosti pfinese digitalizace priimyslu zaméstnancim?

* Jaké hrozby pro zaméstnance jsou spojeny s digitalizaci primysiu?

Zamérem rozhovaoru neni otdzkou prekvapit a ziskat spontanni odpoved, nybrZ kvalitné a
dostatetné hluboce na otazku odpovédét z pohledu Elovéka reprezentujiciho jak postoj firmy, tak i
své oddéleni a rovnéz sebe samého. Rozhovor je zvukové zaznamenavan na zaznamove zafizeni
pro jeho efektivni vwhodnoceni. Po jeho pepisu je zaznam smazan. Veskeré jeho vystupy jsou
provedeny anonymné, pokud neni dohodnuto jinak.

Vyzkumnik: Ing. Jan Slavik | Tel.: 802 220 898 | jan.slavik@omail com, jan slaviki@hiwi oz | Linkadin
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Priloha 11: Souhlas uéastnika individualniho rozhovoru

FAKULTA
POOMIKATELSKA
lstay managementu

SOUHLAS UCASTNIKA INDIVIDUALNIHO ROZHOVORU

Byl(-a) jste poZadan(-a) k Ofasti na individualinim rozhovoru, ktery je soutasti disertaéni prace
*Socialni pil ¥ CSR a interni stakeholdefi ve vyrobnim podniku v dobé digitalizace primyslu® na
Podnikatelské fakulté pfi VUT v Bmé. Smyslem individualniho rozhovoru je snaha porozumeét wivu
automatizace a robotizace prumyslu na péfi o zaméstnance ve vyrobnim podniku.
L nasledujicich vyjadfeni, prosim, zakrouZkujte 'Vasi volbu:
1. Potwrzuji, Ze jsem si pretetl a porozumél jsem informacnimu listu pro vye
uvedeny vyzkumny projekt a mél jsem mozZnost k nému poloZit otazky. ano - ne
2. Jsem si védom toho, Ze moje Ucast je dobrovolna a mam moZnost z vyzkumu
kdykoliv vystoupit bez udani divedu anebo neodpovadét na otazku. ano - ne

3. Souhlasim = Uéasti ve vyzkumu. ano - ne

4. Souhlasim, Ze rozhovor bude zvukové nahravan a mam moznost zaznam

kdykoliv plerusit. ano - ne
5. Souhlasim s pouZitim anonymnich citaci v publikacich. ano - ne
6. Mam zdjem o predicfeni vystupl z naSeho konkrétniho rozhovoru. ano - ne
7. Preji si ziskat souhmné vysledky vyzkumu po jeho skonceni. ano - ne
Ugastnik:
Spoletnost:
DCratum:
PodpiS: oo

Wyzkumnik: Jan Slavik
Spoletnost: VUT v Bmé, Podnikatelska fakulta
Datum: Podpis: ..o
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Priloha 12: Dotaznik — ukazka

INTERNI quuémssi nnpqvﬂ;ﬁnm FIRMY - Ll}ﬁzm' AKIHLM A BUDOUCT
VAHY TEMAT SOCIALNIHO PILIRE VE VYROBNIM PODNIKU

UvoD

Soucast jiz nskntednénych individuilnich rozhovord s manaFery firmy je online dotaznikove Setfend. Jedna se o
Fesponsihility - zkr. CSR) ve vyTobnd firmé pro dvé nima tasova obdobi: soufasnost a budoucnost. Dotazmik
proto obsahuje vipis viech témat = modeln socidln oblast] internihe CSE, ktera se vztabuji zejména k pédi o
zamésmance a kterd je potfeba jednotlivé chodnotit = hlediska jejich dileZitosti. Vismupy = dotzmiln budou
anOEYImiFOVANY A pouEty pro aktoslizaci modelu @ stanovend vyznamnost jeho jednotivich témat. Firma =
dotaznikn ziskd vistup chodnocend témat sama za ssbe a za cely vzorek.

NAVOD

V nisledujicim v&m témat sociilni oblast imterniho CSE ve viTobnim podniku, prosim, cznacte uka®deho
tématn na wvedens hodnotici dkale jeho vibm — dileftost, keron podle Vis téma ma ve Vasi firmé ve dvou
riazmych Easovich obdobich, omatenych jako:

* akmalni vaha - v soucasnost (1. 2020-21)

* budouci vaha - v bodoncnosti (vyhled do r. 2030)

Ekila pro urdeni vihy je 4stupRovi: od nejnizi vihy "1 - zcels nedfleXit" a% po najrysi vihn "4 - velmi
diilefité". Polnud néjakeé téma ve Vaii firmé neexistuje nebo ji nemdte, pak, prosim, uréete jeho vihu — dilefitost
podle Vasaho nejlepsihe odhadu anebo znalosti, a to ebecné pro prostiedi vyrobniho podniku. Pro lepéi
pochopeni vyznamm a toho o se pod danym tématem skryva, naleznets jeho doplimjici 2 vysvéthijici popis
piimo pod jeho narvem Néktera wvedens témats jsou rovnéZ vyzadovina legislativou. Proto se u nich bere v
potaz 3 hodnoti s2 pouze to, co jde nad rimec zakomyych pedadaviod (vedens v popisa témat).

HODNOCENI TEMAT

Disitilni ; HR procesi
‘Ciq..,mhméi.. vl g eaci se zamE 1 disitalizaci smich
PIOCESTL
sktuilni vihs - v souasnost (. 2020-21)

1 - zcela nedilafite 1 - spie nedileFie 3 - spiSe dileFité 4 - velmi dilefie
budouci viha - v budounost (do 1. 2030)

1 - zcela nedilafite 1 - spie nedileFie 3 - spiSe dileFité 4 - velmi dilefie

Strojova asistence — coboti

Exi ot spok ficich s zame i cof vede k i mim kvalifl - . .
anebo k nlehfeni od fyzicky namihavé prace.
aktualni vaha - v soutasnosti (r. 2020-21)

1 - zeela nediilafite 2 - spide nediilefie 3 - spife diilefité 4 - velmi dilafie
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‘budouci viha - v budoucnoss (do r. 2030)
1 - zeeln nedilesit P — 3 - spiEe dhls3i 4 - velmi dilein

*Fjednoduiené fizeni a kontrola pracovnich procesh zamésmanci pomoci gest, hlasu a sugmented reality za
asistence 8 rady modemich technologii, napf. pomoci chytrich bryli, chytrich telefond nebo tableti.
aktudlni viha - v soufasnosti (1. 2020-21)

1- zcela nediilefité 2 - spie nedleité 3 - spife dilefité 4 - velmi dilefité
‘budouci vihs - v budoucnost (do 1. 2030)

1- zcela nediilefité 2 - spie nedleité 3 - spife dilefité 4 - velmi dilefité

Podpora zijmu Zen o techniln a technicke obory
*Aktivity k propagaci technickych obori mezi Fenami, jejich vzd&livani v technice a zvySovani pofm Zen v
technickych obarech.
akmmilni viha - v soufasnosti (1. 2020-21)
1- zcela nediilefité 2 - spie nedleité 3 - spife dilefité 4 - velmi dilefité
budouc viha - v udournost (do . 2030)
1- zcela nediilefité 2 - spie nedleité 3 - spife dilefité 4 - velmi dilefité

*Systém spoluprace firmy se Skolami pfi propojeni teoreticke viuky a praktické profesni pipravy. Existence
viasmich odbormych Skol.
aktuilni viha - v souiasnost (1. 2020-21)
1- zcela nediilefité 2 - spie nedleité 3 - spife dilefité 4 - velmi dilefité
budoud viba - v budoucnosti (do 1. 2030)
1- zcela nediilefité 2 - spie nedleité 3 - spife dilefité 4 - velmi dilefité

Systematické odborné a celoZivotni vzdékivini

*Vzdélivani od techniky, pfes jazrykové a imterknlturmi kurzy, a2 po mékké dovednosti (tzv. soft kills). Aviak

aktuilni viha - v souiasnost (1. 2020-21)

1- zcela nediilefité 2 - spie nedleité 3 - spife dilefité 4 - velmi diilefité
budoud viba - v budoucnosti (do 1. 2030)

1- zcela nediilefité 2 - spie nedleité 3 - spife dilefité 4 - velmi dilefité
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Proil £mi chovini 2 whistleblowi
Fi { aktivity v té4o oblast nad rimec zikonmych posadavi: systé AT — £ Chovimi a

5 i ma takervitn e Zam i v jejich ock :
aktudlni viha - ¥ soutasnosti (1. 2020-21)
1 - srels nedilelits 3 - spite medhl=sit 3 - spie dileditt 4 - vedmi dilelins

‘budouci vaha - v budournoss (do r. 2030)

1 - zcela nedileditd 3 - i HileZig 3 - spite dilelits 4 - velmi dhlekin

DOPLNUJICT OTAZEY K SEZNAMU TEMAT SOCIAINIHO PILIRE INTERNIHO CSR.

Existuji néjaks dal&i témata/sktivity socisiniho pilife interniho CSE, které se objevuji ve Vasi firmé, ale nejsou
zde uvedeny?*

Ano, exismji - pak prosim uved'te jaké v nasledujicim textovém okné - odstavc
Eonkrémi témata/sktivity ve Vasi firmé které nejsou v dotaznikn uvedeny (viz. piedchoz otazka).

Mapiste...

Existuji néjaks dalil témata/aktivity socidlniho pilife CSR, o kterych vite, 2= jsou u Vaii konkurence nebo jinych
vrobmich firem 3 najsou zde uvademy?®

Me, nevim o tom

Ano, exismji - pak prosim uvedte jaké v nisledujicim texsovém okné - odstavc
Konkrétmni témata/aktivity, které existuji u jimych firem (viz predchosi otizka).

Mapiste ..

Na zivér, prosim, o uvedeni Vagich zikladmich demografickych adaji.
Také ja Vaie pohlavi?
Zena

Jaky jie VaE vik? Napitte pocet roki *
Mapiste ..

Také je Vate nejvysii dosaZens vzdelini™
stiedni s mamriton

vyl odborns
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wysokoikolks - bakalarké sudimm
wysokoikolke - magisterské studium

Takeé jste narodnost?™
Fecks
slovenska

Tind, wvedte.

Ve které spolefnosti pracujete? Mapiste jeji nazev.*
Mapiste...

Jak diouho v ni pracujete? Mapiste pocet roki *
Mapiste. ..

Taka je VaSe pracovnl pozice? Mapiste jejl nazev.*
Mapiste. .
5 dotaznikem jsme na jeho konci. Velmi Vam dékuji za Vas £as a upfimne odpovédi. Pro ulofend odpovedi a

ukendeni dotaznikn, prosim, stisknéte nizs wvedené tlafitko "ODESLAT DOTAZNIE". V pripads, 2= néjskou
otizkn nemate zodpovézenon, budete mmova vyzvani k odpovédi. A% poté bude opét modneé dotaznik odeslat.
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Priloha 13: Osnova zpravy z vyzkumu

OSNOVA ZPRAVY Z VYZKUMU

RESPONDENT:
DATUM ROZHOVORU:

TEMA: VLIV DIGITALIZACE PRUMYSLU NA SOCIAI NI OBLAST INTERNIHO CSE. VE
VYROBNIM PODNIEU

1. DIGITALIZACE PRUMYSLU VE VYROBNI FIRME
11. PRUMYSL4.0
12. FIREMNI INFORMACE A KOMUNIKACE
13. STRATEGIE A VLIV MATKY

2. VLIV DIGITALIZACE NA FIRMU
21, AKTUALNI STAV DIGITALIZACE
22, PRIPRAVA FIRMY
23. PRINOSY PRO FIRMU
24 FIREMNIVYZVY
25 OCEEAVANI FIRMY OD ZAMESTNANCU

3.  VLIVDIGITALIZACE NA ZAMESTNANCE
31. PRIPRAVA ZAMESTNANCU
32, VYHODY
33 NEVYHODY
34 PRILEZITOSTI
35. HROZBY
36, OCEEAVANI ZAMESTNANCU
37 POSTOJ ZAMESTNANCU E DIGITALIZACT

4. SOCIALNI OBLAST INTERNIHO CSE. VE FIRME
41  OCEEAVANI FIRMY OD CSR
42  AKTIVITY SOCIALNI OBLASTI
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Priloha 14: Model socialniho pilii‘e interniho CSR Vv soucasnosti

ZAMESTNANCI A

bezpeénost a
ochrana zdravi na
pracovisti
3,67

Model socialniho pilire interniho CSR podle oblasti - aktualni vaha

PRACOVNI VZTAH

systematické
odborné a
celozivotni
vzdélavani
3,17

m LIDSKA PRAVA m VEDEN| ORGANIZACE m ZAMESTNANCI A PRACOVNI VZTAHY

nové formy
vzdélavani a
jejich kombinace
3,17

integracni
proces pro
zameéstnance -
onboarding
3,17

penzijni a zivotni
pojisténi
3,17

program prevence
a zdravotni péce
3,50

dny dovolené
navic
3,17

odborna
pfiprava na
zakladni a
pokrogila IT
témataa IT

kompetence

rehabilitacni
pobyty a
programy
3,00

rotace
pracovnich mist
a pracovist
3,00

VEDENi ORGANIZ

podpora vzniku a
zavadéni inovaci
3,58

talent
management
3,25

mechanismus
Zzpétné vazby a
stiZznosti
3,25

plany osobniho
a karierniho
rozvoje
3,17

komunikacni
plan executive
managementu
se zameéstnanci
3,17

ergonomie
pracovisté a
fyziologie prace
3,33

mentoring a
koucink
2,92

formy prace a

kombinace

flexibilni
jejich

2,75

zavodni
stravovani
3,33

pracovni
zkusenosti z
cizich zemi
nebo jinych
zavod(
2,92

strojova
asistence -

individualni
finanéni
podpora a
pljcky pro z
zameéstna...
2,67

2,58

doprava do/

zaméstnani

mobilni
prace
2,58

finanéni
odmeénovani
zaméstnancu
3,50

coboti
2,67

dualni vzdélavaci
a tréninkovy
model

spolecenské a
kulturni akce
pro
zaméstnance

3,25

2,92

mentalni a
psychosom...
poradenstvi

pre-boarding
program
2,50

podpora
bydleni
2,42

2,67

dny volna z
osobnich a
rodinnych
davodu
2,42

fizeni
pracovnich
cinnosti
pomoci
gest, hlasu
a...

protikorupéni
chovani a
whistleblowing
3,50

kultura
transparentn...
3,08

nastaveni
mindsetu -
prace s
pfedsudky
2,92

podminky pro
zameéstnavani
0sob se
zdravotnim
postizenim
2,83

podpora zajmu
Zen o techniku
a technickeé
obory
2,75

diversita
3,00

socialni plany
pro

propousténi a

reorganizace

age
management

2,67

kultura
participace a
demokratizace
2,67

2,75

hodnoceni
zameéstnancl

3,33

digitalni
transformace
HR procesl
2,92

kultura
chybovosti
2,75

autonomie
zameéstn...
a jeho
vlastni
zodpove...
2,67

sen

podminky
pro
zamest...

2,42

podminky
pro
zamést...
znevyh...
skupin a
socialné
slabych
skupin

iorti

rekreace
K]

firemni

Skolky a

druziny
2,00

LIDSKA PRAVA

zaméstnancl
3,67

odmitani nucené,
ochrana osobnich dat | povinné a détskeé

prace
3,58

existence odbor(,

social

kolektivni
vyjednavani a

ni dialog

3,58

rovné prilezitosti

3.42




Model socialniho pilife interniho CSR podle vyzev digitalizace - aktualni vaha

B AUTOMATIZACE CINNOSTI M FIREMNI KULTURA B KOMUNIKACE M LEGISLATIVA H PRACOVNI PODMINKY M VZDELAVANI B WORKA&LIFE BALANCE

WORK&LIFE BALANQE PRACOVNI PODMIINKY FIREMNi KULTURA LEGISLATIVA

program prevence a
zdravotni péce
3,50

penzijni a Zivotni
pojisténi
3,17

odmitani
nucene,
povinné a
détské prace
3,58

talent
management
3,25

podpora vzniku a
zavadéni inovaci
3,58

financni
odmérovani
zameéstnancu
3,50

ergonomie
pracovisté a
fyziologie
prace
3,33

ochrana
osobnich dat
zameéstnancu
3,67

hodnoceni
zaméstnancu
3,33

bezpetnost a
ochrana zdravi
na pracovisti
3,67

podminky pro
zameéstnavani
o0sob se
zdravotnim
postizenim
2,83

kultura
participace a
demokratizace
2,67

rehabilitatni
dny dovolené navic | pobyty a programy
3,17 3,00

podminky pro
zaméstnavani
senioru
2,42

diversita

3,00 existence

odbort,
kolektivni
vyjednavani a
socialni dialog
3,58

rotace
pracovnich
mist a
pracovist
3,00

autonomie
zameéstnance a
jeho vlastni
zodpovédnost
2,67

zavodni
stravovani
3,33

mentalni a

psychosomaticke

poradenstvi
2,67

flexibilni formy
prace a jejich
kombinace
2,75

rovneé
prilezitosti
3,42

podminky pro

zaméstnavani

znevyhodné...
skupin a
socialné
slabych...

kultura chybovosti

socialni plan
peny 2,75

pro propousténi
a reorganizace
2,75

doprava do/z zaméstnani
2,58

individualni
finan&ni
podpora a
pujcky pro
zameéstnance
2,67

protikorupéni chovani a
whistleblowing
3,50

spoleCenské a kulturni akce pro
zaméstnance

VZDELAVANI

AUTOMATIZI\CEI'ZGHI'
CINNOST] pracov...
¢innosti

KOMUNIKACE
noveé formy
vzdélavani a jejich
kombinace

integra&ni proces

dualni -
pro zaméstnance -

vzdélavaci a

podpora
bydleni

rekreace komunikacni

dny volna z

2,42

2,33

osobnich a
rodinnych
divodu
2,42

firemni Skolky a
druziny

2,00

tréninkovy
model

3,17

onboarding
3,17

3,25

plany osobniho a
kariérniho rozvoje
3,17

age management
2,67

systematickée
odborné a
celozivotni
vzdélavani
3,17

odborna
priprava na
zakladni a
pokrodila IT
témataa IT
kompetence
3,00

mentoring a
koucink

2,92

pracovni
zkusenosti
z cizich
zemi nebo
jinych
zavodu
2,92

mechanismus
zpétné vazby a
stiznosti
3,25

plan executive

managementu

se zameéstnanci
3,17

mobilni
prace
2,58

pomoci
gest,

hlasu a

augme...

strojova
asistence

kultura
transparentnosti
3,08

nastaveni
mindsetu -
prace s
predsudky
2,92

pre-boarding
program
2,50

- coboti
2,67

reality
2,33

digitalni transformace
HR proces(
2,92




Piiloha 15: Sekundarni vystup ze skupinovych a individualnich rozhovori

1. Postoj zaméstnanci k digitalizaci

ZAMESTNANCI
Obavy

Panuji rlizné nazory na téma digitalizace. Zaméstnanci z ni maji strach, protoze nevi,
co od ni maji ofekavat. Firmy by se proto, podle zaméstnanct, mély zaméfit na osvétu
a komunikaci, ktera eliminuje strach. O tématu digitalizace by se mé¢lo ve firmach mluvit

a ukazovat, Ze touto cestou se firmy musi vydat.

Podle zaméstnancti miize zavadéni digitalizace v jistych oblastech znamenat vyhodu pro
firmy, ale nevyhodu pro zamé&stnance. Napft. v oblasti zkouseni, pokud se naprogramuji
jednotlivé operace v procesu za sebou, tak se sniZi nutnost pfitomnosti pracovniki.
Zameéstnanci se neobavaji digitalizace, protoze prvky digitalizace pouzivaji vSude, a to i
doma. Digitalizaci vitaji. Obavaji se vSak téch zacatkl, dezinformaci a zmén, které s
sebou digitalizace ptinasi, jak budou zmény zaméstnancim prezentovany a jak se
budou zavadét, ,My tu digitalizaci chceme, ocekdavame. Ale mame strach z toho, jak nam
bude dana, prodana.* (Respondent Z2) Nebot s tim maji 1 negativni zkuSenosti z
minulosti, kdy se né€které véci zavadély do provozu diive, nez byly vyzkousené a
zamgestnanci s tim tak méli spiSe problémy. ,, Vétsinou je to tak, Ze kdyz si jiz lidé zvyknou
na néjaky program, tak za chvili se prejde zase na néjaky jiny a ty zacatky jsou
problematické. Mélo by se to prvné vice otestovat, nez hndt to tak rychle dopredu.*
(Respondent Z12) Zaméstnancim by méla byt ddna moznost podivat se na pracoviste,
kde digitalizace jiz byla implementovana, vidét, jak se s ni pracuje, zeptat se na ni kolegt
a fici si k tomu sviij nazor, jak téch, co jiz maji pfechod na digitalizaci za sebou, tak i

téch, co je to teprve ceka.

Modernizuji a robotizuji se vyrobni linky, stavi se nové linky a zaméstnanci vnimaji, ze
s pribyvajicimi roboty bude ubyvat lidské prace, a tak se pochopitelné ptaji, co s nimi
bude, protoZe maji strach hlavné sami o sebe. Samoziejmé, Ze €ast jich bude propusténa,

protoze tolik zaméstnanct jiz nebude potieba. Nicméné i pii vzniku nové linky jsou
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zameéstnanci potieba, a tak spiSe dochazi k jejich presouvani. I kdyz se firmy postaraji o
nadbyte¢né zaméstnance nabidkou jiného pracovniho mista, neni kazdy zaméstnanec rad,
ze musi jit pracovat nékam jinam. Jin¢ pracovni misto muze totiz znamenat jinou vysi
ohodnoceni pro zaméstnance, a tim padem zhorSeni jejich ptijmu. ,, Sice délaji tFeba min
a oni by klidné delali radéji vic za vice penez, ale ono uz to pak neni umozneny. Lidi se

boji, protoze chtéli byt na ty lepsi, vyssi pozici. “ (Respondent Z2).

Ohrozeni ztraty zaméstnani pocitovali zaméstnanci v zavodu Siemens nejvice v obdobi
ekonomické krize 2008 az 2009, kdy firma zacala intenzivné zavadét prvky digitalizace,
jako napft. autonomni voziky nebo prediktivni udrzbu. Firma nabizela nahradni praci
zaméstnanciim, ktefi se stali nadbytecnymi, ale ne vzdy zaméstnanci s novym mistem
souhlasili, a tak odchézeli. , Byla jim sice nabidnuta ndhradni prace, oni s tim
nesouhlasili tak odesli. Byli nastvani, protoze najednou byli navic a nabidnuta mista se

Jjim nelibila. * (Respondent Z13)

Bez obav

Diky nastupu digitalizace primyslu neni, podle zamé&stnanctl, jiné cesty nez Primysl 4.0.
Proto je nutné zaméstnance piesvédcovat, Ze digitalizace je pro né ptileZitost a nikoliv

hrozba.

U zaméstnancli dominuje ndzor, Ze pii jejich nadbytecnosti z diivodu digitalizace vyroby,
je firma nepropusti, ale nabidne jim jiné pracovni misto a vyuzije je jinde. Podle
zaméstnancu je digitalizace pfinosem, na ktery si potiebuji zvyknout. Proto by se ve
firmach mély na Sir§i arovni vést diskuze na témata digitalizace, obav zaméstnancti a

jejich pohledu na digitalizaci.

Reakce Clovéka

Postoj zaméstnanci k digitalizaci je o osvété a zméné mySleni. PFizpiisobivost
zaméstnancl novym situacim je zavisla na jejich véku, kdy se predpoklada, ze ti mladsi
se prizplisobi a nauci se snadnéji nez ti starSi, ktefi maji tendenci se spiSe branit.

wSetrvacnost lidi na néjakych starych postupech je tady obrovska a presvedcit ty lidi, Ze
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treba néjaky jiny digitdlni postup je lepsi nebo jim uSetri spoustu prdce, je velice tézke,
velice tezké. “ (Respondent Z14) Existuji také zaméstnanci, kteti nemaji schopnost se

nové véci naudit a pochopit, anebo se jiz ucit nechtéji.

Zaméstnanci nerozumi divodim zavadéni nckterych novych pozic ve spojitosti s
digitalizaci, a tak je povazuji za zbyteéné (napi. ve Skoda Auto analytika a vyvoj systému
Bl — Business Intelligence). Domnivaji se, Ze zaméstnanci jsou potieba tam, kde se
produkt, ktery firmu zivi, vytvari, a nikoliv tam, kde k tomu pocituji minimalni nebo

zadny ptinos. K tomuto postoji hodné pomaha dezinformovanost mezi zaméstnanci.

MANAGEMENT
Obavy

Zameéstnanci ve vyrob¢ se, podle managementu, budou digitalizace obavat do té doby,
dokud ji budu chapat jako nahradu ¢lovéka robotem. Musi pochopit, ze prace se do
budoucna proméni a oni tak nemohou ustrnout. Hlavni obava je stdle o préci a jeji
budoucnost, zda bude prace pro zaméstnance, zda budou stale zaméstnani a nestanou se
tak nadbytecnymi. Zaméstnanci se obavaji, zda budu umét nové véci, zda je pochopi ze
Skoleni, zda je zvladnou stejné jako ostatni, zda nezptisobi néjakou Skodu apod. Pro firmy
je naopak vyzvou najit n€koho, kdo by jako prvni dobrovoln¢ Sel k takové nové
technologii pracovat. ,, Ta obava, Ze to zvoram, nabouram, tam je. Obava, Ze bych to
nemusel zvlddat nebo Ze to taky znicim. To jsem také zazil. Takova obava nejde napvic¢
skupinami veékovymi, mladi ti nemaji strach z niceho, to je spojené s tim vékem. "

(Respondent M1)

Velmi negativné je, podle managementu, vniména situace, kdy je do provozu uveden
novy nastroj, ktery neni otestovany, je chybovy a pfinasi jen komplikace v praci, kdy
predchozi nahrazeny nastroj fungoval bezproblémove. ,, Pokud je néco noveho a je to
nespolehlive, to je jedno co to je, tak to je hrozné negativni dopad a blbé se to odstranuje,

kdyz to z té cisté vody nejede dobre. “ (Respondent M1)
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Soucasny Pramysl 4.0 nefesi vymeénu celé technologie za novou pii redukei napt. 20 lidi
na 5 lidi, ale fesi jiz jen dil¢i véci, jak se posunout do dokonalosti pomoci digitalizace.
Zde uz pak spiSe nastava pro zaméstnance obava toho, Ze je to na n¢ az moc digitalni. Pti
planovani projektt digitalizace ,,jsem nikde na papire nezaznamenal, Ze by se méli lidé
propustit, protoze uz tam jsou roboti. Lidé se obavaji o ztratu svého zameéstnani, ale nikdy
k tomu nedoslo. Pocet zaméstnancii i pres stavajici digitalizaci roste “ (Respondent M8).
I ptes tyto skuteCnosti panuji obavy z digitalizace, které vSak jsou velmi rizné i z pohledu
pracovnich pozic. Napt. na lisovné Skoda Auto skupina udrzby digitalizaci vita a skupina
sefizovacu se ji boji. Zkusené starsi zaméstnance provazely se zrychlenim a zkvalitnénim
vyroby pomoci modernich technologii i negativni emoce, ,, protoze my jsme z nich udélali
jen mackace téch knoflikic START a STOP, nic vic. Ve findle zjistili Ze uz nejsou tak
duleziti* (Respondent M1).

Strach o praci neni jen u modrych limeck, ale také u bilych limeck. Napft. v oblasti HR
se nabizeji moznosti chatbotli a néktefi zaméstnanci se snazi podvédomé ze strachu
eskalovat potfebu lidského kontaktu a souvisejicich systémi s piistupem k internimu
zakaznikovi, protoze se cht&ji doc¢kat dichodu, aniz by museli podstupovat néjakou

zmeénu.

Bez obav

Podle managementu si zamé&stnanci uvédomuyji riziko spojené s digitalizaci, Ze by mohli
pfijit o préci, ale strach z ni nemaji. S ohledem na zkuSenosti s digitalizaci vyroby v
poslednich letech se management domniva, Ze zaméstnanci se digitalizace jiZ tolik neboji
a vnimaji ji jako proces, ktery zde jiz del§i dobu funguje a stal se pfirozenou soucasti
zivota. Zameéstnanci jiz také pochopili, co je Primysl 4.0 a zajimaji se o n¢j vice. S
ohledem na soucasny pocet zaméstnanct, vnimaji nyni zamé&stnanci digitalizaci méné
jako hrozbu a spise ji vitaji. ,, Byly nasazovany konkrétni projekty, které zaméstnanci vidi
a pokud se pri jejich realizaci reaguje na jejich pripominky a ocekavani, tak vnimaji, Ze
jim ty projekty mohou pomoci.“ (Respondent M4) Napt. ani k projektu rozvoje umélé

inteligence, ktery se komunikoval ve Skoda Auto, nebyly zaznamenéany vyrazné obavy.
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Management firem se shoduje, ze pokud jsou n¢jaké obavy, tak ty jsou dané spise
generacné a osobnostn¢. Obava z digitalizace je u zaméstnanci spojena s vékem, kdy
star$i generace oproti t€ mladsi se chova rozvaznéji a vice premysli. Pokud by byly néjaké
obavy nebo problémy u zaméstnanct ohledné digitalizace, tak by o tom odbory okamzité

informovaly management.

Vedeni zavodu Siemens vi, co zaméstnance bavi, a proto se snazi o takové zmény, aby
pri zvySujici se produktivité chtéli zaméstnanci v zavodu pracovat. Jelikoz vyroba
Vv zédvodu nejde kompletné robotizovat, tak firma o obavach zaméstnancti neptemysli. V
nepiimé oblasti jsou vSak chytii zaméstnanci, ktefi vyviji tlak na provadéni zmén a
rychlej$i zavadéni novych technologii, které uz Gspésné funguji jinde. ,, Zatim nemdam
signaly, Ze by se digitalizace nékdo obaval. Ve vyrobé se na to divaji ve vetsiné pripadii
spise z toho pohledu, Ze si uvédomuji, Ze jsou prosté zrucni a zrucni lidé vzdycky praci

sezenou. A v tom maji asi pravdu. *“ (Respondent M3) U bilych limecku uz tomu tak neni.

Piistup firmy

Siemens se aktualné diva na digitalizaci z pohledu zrychleni, zlepSeni vyroby.
Zameéstnanci jsou do projektu digitalizace vtaZzeni az v momenté hotového konceptu,
ktery se jde vyzkouset v provozu. Zjistovani nazord zaméstnancii na digitalizaci a
ptipravu na ni se uskute¢niuje v ramci cCtvrtletniho vnitrofiremniho prizkumu. U projektd
digitalizace nikdy na zac¢atku nestala otazka, zda zaméstnanci U nich maji nebo nemaji
néjaké obavy. "Prece jenom ekonomicky ty firmy funguji trosku jinak nez jenom socialné."
(Respondent M2) Siemens tudiz nema zadny specialni systém nebo program v péci o
zaméstnance, jak pracovat s obavami zaméstnancii, avSak vedeni zavodu se snaZzi
zamé&stnancim zmény vysvétlovat a eliminovat jejich obavy a strach jako soucast
vysvétlujici komunikace jiz od nejvyssiho vedeni spolecnosti, ktera zdiraziuje pozvolny

pribéh zmén.

Management, podle svého vyjadieni, si je védom obav zaméstnancii z digitalizace. Proto
se tento aspekt fesi pfi predstavovani inovaci a firmy se snazi komunikovat prinosy

novych technologii. Je vSak nutné sd¢lit, jak to je, neobhajovat technologii za kazdou
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cenu a pojmenovat rizika pro zaméstnance, aby se s tim potom dal pracovalo a naslo se
feSeni, které by inovaci podpofilo. Je otazkou, jak se tyto informace posouvaji dal az k
pracovnikiim ve vyrobé. Ve Skoda Auto se pfipravuje aktualizace specidlniho webu na
Primysl 4.0 ve vyrobé¢, kde bude prostor na vyjadreni a reakce zaméstnanct a odkazy na
konkrétni zaméstnance, co takové projekty fesili, aby se s nimi mohli ostatni zaméstnanci

spojit a komunikovat.

Ke zjisténi strachu a obav zaméstnanct se zadny pruzkum neprovadél. Nazory na dopady
digitalizace nebo prace s predsudky nejsou uplné konzistentni. ,, Spise bych rekl, ze je to
tazeny roli téech nadrizenych ve smyslu, kdyz si to mysli séf vyroby, tak si budeme myslet
to samé.* (Respondent M3) Vedle soucasnych prizkuma by kazd¢ dal$i dotazovani

pusobilo na zaméstnance jako prace navic.

Reakce ¢lovéka

Management se domniva, ze Primysl 4.0 md u zaméstnanci negativni konotaci kvuli
ustfednim odborovym organizacim a médiim, které jej popisuji jako hrozbu propousténi,
ruSeni pracovnich mist, nahrazovani ¢loveéka strojem apod. Medialni masaz a cCasté
spiSe negativni reakce. ,, Ve chvili, kdy je to prilis na silu, se lidé tomu zacnou vyhybat a
nechtéji to resit.” (Respondent M6) NejvétSim problémem je starS§i generace
zaméstnanct, kterd se jiz nechce ucit nové véci, a tak ustrnula. Digitalizace je vSak také
o zméné mysleni. ,, Tam si myslim, Ze bude nejvétsi problém. ... Bylo by Spatné, kdyby to
Slo smérem, Ze stroje budou brat lidem prdci. Kdybych se s nimi bavil ja, tak by za tim v
prvni Fadeé méli vidét neco, co jim odstrani nebo usnadni fyzicky namahavou praci, kterou

oni musi vykondvat. “ (Respondent M1)

Ve velké spolecnosti bude celé portfolio ndzorti od pozitivnich az po negativni. V oblasti
technickych a vedoucich pozic jsou pracovnici pozitivné naladéni, bavi je to, maji snahu
zlepSovat situaci na linkach a vyuZivat digitalizace. Lidé s negativnim postojem, kterych
je minimum, jsou takovi, co jsou zasadné proti jakymkoliv zménam, at' uz je to

digitalizaci, automatizaci nebo ¢imkoliv jinym.
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2. Hrozby pro zaméstnance

MANAGEMENT
Socialni hrozba

Management uvadi, ze pokud se zaméstnanci nebudou branit zméné piichdzejici s
digitalizaci a budou se chtit stat jeji soucasti, tak jim nic nehrozi. Nejvetsi hrozbou pro

zaméstnance tak je neochota rist, vzdélavat se a investovat ¢as do vlastniho rozvoje.

I presto, ze firmy zaméstnancim nabidnou pteskoleni a zajisti potfebné podminky pro
novou praci, je zde moznou hrozbou pravé komplexita té nové prace, kterou
zaméstnanci v novych podminkéach nemusi jiz zvladat, protoze byli zvykly na jiny styl a
zpisob prace. Pro nckteré zaméstnance muze byt hrozbou ztrata prace, protoZze
nebudou schopni se adaptovat nebo viibec nepfijmou digitaliza¢ni mind-set. Stejné
tak zaméstnanci, ktefi nebudou schopni délat jinou nez fyzicky namahavou praci, tak o
svou praci mohou ptijit. ,, Bohuzel pro tyto tento svet neni. Jestli fabriky chtéji vsechno
zrychlit, zkvalitnit, od zpracovani zakazky po konecny produkt, tak pro tyto lidi opravdu
nebude budoucnost.” (Respondent MI1) Ztratou mista jsou rovnéz ohrozeni ti
zaméstnanci, zejména v pifeddichodovém veku, kteti se jiz nebudou chtit ucit nové véci
a tim padem uZ to uplatnéni pro né€ ve firmé dalsi nebude. Toto by se v§ak mélo tykat jen

mensiny zaméstnanc.

Hrozbou z pohledu zaméstnance i manaZera je poZadavek na vysSi kvalifikaci.
Zamé&stnanec ho nemusi splnit a manaZer neziska nového zaméstnance. Hrozbou se tak
stava omezena kapacita zaméstnance, ktera se vSak fesi tim, Zze zaméstnanec mtize délat
jinou préci, protoze firmy ma zajem, aby lidé, které si vychova a znaji procesy, pro ni

dale pracovali.

Rist firem je postaven na neustdlém zvySovani hodnoty, védéni a znalosti jednotlivych
lidi. "Cilem lidské spolecnosti neni délat rutinni praci... Myslim si, Ze je to o kreativité a
riznorodosti... Celd spolecnost musi rist. Ale znamenda to, ze jsou lidé, kteri jsou na to

prizpiisobeni lépe, nékteri hiire, at’ jiz socialné nebo geneticky.” (Respondent M6) Proto
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s “bottom-up” pfistupem ve firmach se musi se zaméstnanci, ktefi nechtéji anebo se
nemohou ucit, pracovat motivacné, aby se do niceho nenutili. Proto se planuji nejen
vyrobni linky, ale 1 vzdélavani tak, aby se oSetfila vSechna rizika, a to jak ta znama, tak 1
neznama, kterd se piirozené podél cesty objevi. ProtoZe napf. na plné€ robotizovaném
pracovisti mize byt hrozbou socialni odlouc¢enost, nebot’ zaméstnanec bude pracovat v

kolektivu robotii misto lidi a bude se citit osamoceny.

Doba je nova a stale piinasi n¢jaka prekvapeni. Mind-set je nastaveny proaktivng, pocita
s odchylkami. "Prosté pouzivame agilni rizeni a uvédomujeme si, ze doba je dynamickd,
vyzaduje flexibilitu a schopnost extrémneé rychlé reakce... Necekame jenom hrozby. Vyviji
se nove technologie, pracuje se s daty. My se tady miiZeme bavit o nécem, o cem mdame
nyni prehled, a to mame prehled o vécech, které jsou mimo ramec bézného cloveka, ale
prosté stdle je tam mnozstvi proménnych, o kterych nevime, nemusime je zahrnout. Ale
Fikam, minimalné kdyz my vime v tom tymu, ze OK stdle se miize néco vyskytnout, tak
vime, Ze snad pres ten mind-set, ten proaktivni pristup, snad to budeme pres tyto hodnoty

schopni néjakym zpiisobem vyresit." (Respondent M4)

Pracovni hrozba

Nejviditeln€jsi dopad a hrozbu pro zaméstnance, zejména délniky, vidi management ve
ztraté zaméstnani nebo pracovni pozice a piresunu na méné kvalifikovanou praci,
protoze zaméstnance nahradi roboti anebo se stanou nadbyte¢nymi nasazenim novych
technologii, které uspofi pracovni mista. Hrozbou pfti feSeni digitalizace vyroby je vzdy
redukce pracovnich pozic, kdy nadbyte¢ni zaméstnanci maji moznost se na zménach
aktivné podilet a zvysit si tak svou hodnotu pro zaméstnavatele, ktery propousténi
zaméstnancl ponecha na ptirozeném vyvoji. Redukce pracovnich pozic bude také hrozit,
pokud se zvySujici se produktivitou prace neporoste i jeji objem. ,, NemiuiZeme udrzovat
ve stavu snizeni produkce plny stav lidi. Je to prosté princip konkurenceschopnosti i na
tom trhu prace. ““ (Respondent M6) Redukce pracovnich pozic se tyka jak manazert, tak

také THP zaméstnanca.
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., Hrozba je v tom, ze kdyz nebudu chtit jit s dobou, tak prosté se v ni ztratim nebo budu
délat praci, kterd bude mozna tim padem i méné ohodnocend. *“ (Respondent M4) Hrozbu
vidi management rovnéz v zaFazeni pracovni pozice zaméstnance do nizsi tiidy, kde
prace bude klasifikovdna jinak a délnik si tak vyd€la méné penéz. Pracovni pozice se
preklasifikuje, pokud naro¢nost na jeji vykovavani a vzdélani zaméstnance, napt. z
diivodu nasazeni roboti, klesne. Pokud zaméstnanci nebudou na sob¢ pracovat a zvySovat
si kvalifikaci, tak se mohou na trovni znalosti propadnout, zistat na své puvodni
pracovni pozici anebo je nékdo jiny preskoci. Na druhou stranu, zanik nékterych profesi
mize pro zaméstnance, i s vy$§im vzdélanim, znamenat, ze svou profesi jiz ve firmé neni
schopen uplatnit a bude pro né&j lepsi ji vykonavat nékde jinde, kde vyuZije svého vzdélani
a nebude mu hrozit pfesun na jiné mén¢ kvalifikované a méné ohodnocené pracovni

misto. Proto se management domnivd, Ze hrozba propousténi je otazkou osobniho

nastaveni a moznosti kazdého zaméstnance, zda ji bude brat jako ztratu nebo jako vyzvu.

Néktefi zaméstnanci budou jako hrozbu pocitovat vysoky stupeii robotizace a
automatizace zavodi, kdy bude vse natolik zjednodusené a zefektivnéné, Ze nebude
prili§ komplikované pro vedeni firem udé€lat rozhodnuti o piesunu vyroby n€kam jinam,
do mist, kde bude vyroba levné&jsi, protoze nebude tolik propojena s konkrétni specifickou

lidskou dovednosti, ktera v zavodech historicky existuje.

Kwvili monitorovaci technice hrozi i jista ztrata soukromi pro zaméstnance. Stejné tak je

hrozbou, kterou si pifimo ve vyrobe neuvédomuji, kyberneticka bezpecnost

Technologie sice usnadiiuje praci, ale zaroven se muze stat néco, co znemozni s ni

pracovat a zaméstnanec bude nucen znovu pouzit zdravy selsky rozum a situaci vyfiesit.

"V tom socialnim aspektu je pro mnoho lidi digitalizace strasak. Ono se taky o tom tak
mluvi: prijde robotizace, prijde digitalizace a lidé ztrati mista. Myslim si, Ze to je naopatk,
Ze ten hlad bude po téch vysoce kvalifikovanych. Ta spolecnost jako takova roste s tim,
kolik znalosti ti jednotlivy lidé maji, kolik umi dovednosti a v podstaté na tom je postavena

ta spolecnost — neustdle zvySovat hodnotu, védeni a informace." (Respondent M6)
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3. PrileZitosti pro zaméstnance

MANAGEMENT
Osobni rozvoj

Obecné vidi management piilezitost pro zaméstnance hlavné v rozvoji kariéry a osobnim
rustu, nebot’ co se zaméstnanci nauci v pracovnim zivote¢, mohou pouzit v osobnim zivoté
a naopak. Zameéstnanci se zmeénou zpiisobu prace maji prilezitost udrzet si praci anebo si
najit praci ve svém oboru, ktery prochazi zdsadni zménou. Mohou si zajistit vyborné
uplatnéni na trhu prace diky znalosti a zvladani novych technologii. Je to obrovsky
benefit, ktery si ptili§ neuvédomuji. Uvédomuji si to az ve chvili, kdy pfechazi do jiné

spole¢nosti, kterd s digitalizaci vyroby neni tolik veptedu.

Diky vzdélavani, nabidce vzdélavacich aktivit (upskilling a reskilling kurzy) a ptistupu k
informacim, maji zaméstnanci piilezitost k celozivotnimu vzdélavani, rozvoji svého
osobniho potencidlu, ,, coz je docela zasadni, protoze ty lidi maji moznost videt, kde se co
déla, kdo je jaky manazer. Az se prolomi ty bariéry, Ze vsechno funguje bez chyb, tak tou
prilezitosti bude skutecné pracovat i s chybou a vice experimentovat.* (Respondent M3).
JFirma by je méla vychovavat a vzdélavat v tom co jim chybi a zdrovein musi tito
zaméstnanci také chtit investovat do sebe ve svém viastnim osobnim volnu. Ochota néco
si nastudovat nebo nad nécim premyslet nekdy boli, ale ¢im vice je clovek vzdelany, tim
vic ma vetsi touhu poznavat dal. Pokud lidé zakrni, potom uz treba neni ani nastroj na to,
Jjak je motivovat. A myslim si, Ze motivovat jenom financné to neni to reseni. *“ (Respondent
M6) Mohou rovnéz dostat lepsi, zajimavéjsi nebo vyhodnéjsi pracovni pozici, pracovat s
novymi kolegy, ziskat novou kvalifikaci a tim také kvalifikovangj$i pozici. Zapojeni
umeélé inteligence mlze pfinést moznosti rozsifeni kariérnich cest a planti na vétsi rozsah
zamestnancu. ,, To vSechno bylo piivodné postaveno pro manazery a ted se to otevrelo i
pro THP pracovniky, kdy je mozno s lidmi probirat jejich vizi, co by chtéli délat, jejich
kariérni cesty, coz je zase posun, protoze to drive bylo otevieno pouze pro vyssi

management.* (Respondent M3)
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Ptilezitosti pro zaméstnance je naucit se nové véci, posunout se nékam dal, nezlistavat na
jedné pozici a zménit tak rytmus prace. THP zaméstnanci mohou navic pracovat na

zajimavych projektech nejen v zavodé, ale 1 napfi¢ koncernem.

Pro mladé pracovniky ve vyrobé je pfilezitost v odborném rlstu a ziskdni novych
kompetenci, pokud budou firmami spravné motivovani a vzdélavani. Firmy pocitaji s tim,
ze mladsi zaméstnanci budou v oblasti digitalizace zaSkolovat ty starsi. ,, Protoze ted je

to o tom, ze: ‘‘ja jsem tady déle, ja mam ty zkuSenosti, zaskoluji tebe” - tohle se obrati. *

(Respondent M7)

Zpisob prace

Ve zptsobu prace pfinasi Primysl 4.0 otevieni fakti, kdy s vyuzivanim datovych analyz
a jejich prezentaci je vidét, co je a neni pravda. ,, Do urcité miry je to obrovska prilezZitost
pro mladé zaméstnance, ale i pro ty pokrokoveéjsi, kteri viastné nedostavali tu prileZitost,
Ze tu prilezitost dostanou. Protoze najednou nebudou zaskatulkovani jako ti nezkuSeni,
ale budou to ti, kteri se rozhoduji na zaklade raciondlnich informaci, faktii a dat, a s tim
budou pracovat dal.“ (Respondent M3) Mnozstvi dat miiZze piinést ptilezitost pro
zaméstnance napf. v oblasti méfeni kvality, ktera prakticky neni zatim métena. PtileZitosti

obecné¢ je také pracovat s chybou a vice experimentovat.

Zména prace

Management firem neni pfesvédéen o tom, zda si délnici uvédomuji piilezitost
digitalizace vyd¢lat si vic a pracovat méné. V zdvodé Siemens jsou pracovisté, kterd se
zatim nedaji technicky automatizovat a zlstava tak u nich fyzicky naméhava prace, ktera

se neda délat cely Zivot.

Diky podpote novych technologii se prace pro zaméstnance zjednodusi, ubyde rutinnich
¢innosti, snizi se fyzické a psychicka zaté¢Z zamé&stnanct, takze nebudou chodit z prace
tak unaveni anebo ve stresu. ,, Digitalizace muize prinést vyssi plat a miize prinést po

nekolika letech takové oZiveni mit tu praci rdad. Nerikam, Ze po urcite dobé se to
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neznechuti, ale takovy néjaky novy impuls. “ (Respondent M8) Dostat novy pohled na véc

a posouvat vyrobni postupy doptedu.

4. Firemni vyzvy

ZAMESTNANCI

Vnitini a vnéjsi vlivy a zmény

Specifikum zavodu Siemens nebo jeho nékterych provozi je, podle jejich zaméstnanci,
v tom, ze vyzaduji docela vysokou uroven zru¢nosti v praci s materidlem, takze zatim
firma neumi tyto ¢innosti automatizovat, pravé kvili vyznamnému vlivu lidského
potencialu. Dalsi specifikum branici robotizaci je zna¢na velikost a vysoka variabilita
vyrobkll. Je velkym a naro¢nym tématem najit moznosti robotizace, kdy vyrobky se
vyrabéji podle prani zakaznika. ,, Siemens je velkd firma, s tema penezma takovy probléem
nebude. Ale jak rikaji ostatni, néco nejde digitalizovat nebo robotizovat. Ten provoz je v

tomto specificky. “ (Respondent Z14)

Vyzvou pro zaméstnance ve vyrobé€, podle jejich vlastniho vyjadfeni, je mit prostor na
seznameni se s digitalizaci, nebot’ v praci maji velmi omezeny &as na ostatni véci. Casto
nevnimaji, natoZ nepouZivaji, ani souc¢asné moznosti komunikace, at' jiZ napf. ptes
infokiosky nebo &arové kédy umisténé p¥imo na linkach ve Skoda Auto. Pro pracovnika
u pocitace to takovy problém neni, nebot’ na to méa dostatek casu. Na mnoha mistech ve
firmach se pracuje jinak, funguje se jinak, v jiném systému, aplikaci. Pak je digitalizace

problémem.

Pracovni sila

Samotni zaméstnanci vnimaji problém s vékem zaméstnancl v Siemens, kde vékovy
primér v zavodu je vysoky. Mladych zaméstnancti je dost, ale nechtéji se zapojovat a ucit
se, ,, kazdy si v§ak predstavuje sedét v kancelari za pocitacem “ (Respondent Z9) Ti starsi
zaméstnanci vSak budou mit problém provozovat nebo udrzovat robota nebo

programovat, fidit programy.
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Technologie

Musi se zménit metoda toho, jak se pocita navratnost investic, napi. zvySeni horizontu

let, ve kterém se ndvratnost pocita, z 5 let na 8 let.

Z technologick¢ho hlediska vnimaji zaméstnanci vyzvu pro firmy Vv riziku

kyberkriminality a zabezpeceni dat.

Péce 0 zaméstnance — CSR aktivity

Zaméstnanci Siemens vidi vyzvu v provadéni robotizace v soucasnych prostorach

zavodu, které jsou omezené a zmeény tak ¢asto souvisi s reorganizaci stiedisek.

swwrs

Panuje urcity nesoulad mezi zaméstnanci na nizSich pozicich a niz§im vzdélani a
novymi zaméstnanci vysokoSkolaky s vétSimi znalostmi prace s PC, nebot, podle
vyjadieni star§ich zaméstnancti, chybi mladSim zaméstnanciim urcita socialni empatie a

nedokéazou pochopit, Ze ti star§i maji problém s praci na PC.

Dulezité je, ze se ¢lovek chee néco nového naucit, je potieba dat na to lidem prostor, napft.

formou néjaké pljéovny na nové technologie: “pujcte si to, vemte si to domii”.

(Respondent Z2)

MANAGEMENT

Vnitini a vnéjsi vlivy a zmény

Obecnou vyzvou pro firmy, jak ji vidi management, je vyvoj firmy, trhu, techniky,
technologii a digitalizace, kdy diky novym vécem vznikaji nové projekty a plan
digitalizace se tak evolu¢né v ¢ase vyviji. Rychlost méniciho se okolniho svéta ma vliv
na samotny produkt. Pti jeho zmén¢ se miiZze zménit i poZadavek na dosavadni pracoviste,
které jiz nebude optimalni a bude nutné ho piestavét. Proto by bylo vhodné s flexibilitou
pracovist pocitat jiz pfi jejich navrhu. To zatim pro vysoké naklady neni realizovatelné.
Vyzvou pro Siemens je rozhodnuti, zda automatizovat a robotizovat vyrobu kompletné

do linek, jak napf. v automobilovém primyslu, anebo tu vyrobu ponechat pro
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zaméstnance vice atraktivnéj$i a vytvotit montdzni linky spiSe jako koncept automaticky
propojenych ostrovnich pracovist, kde budou robotizované jen Casti pracovist, které jdou
robotizovat, a na ostatnich ¢astech ziistane manualni prace zaméstnance. Pro zaméstnance
to bude takovy mix monotonni prace s riznorodosti vyrobku. Piichod novych technologii

znamena Casté zmeény pro zameéstnance.

Siemens se musi, dle vyjadfeni jeho manaZert, vyrovnat s konkurenci, naslouchat
poZadavkum trhu a dat zakaznikovi to, co potiebuje. Zakaznické pozadavky sice
zvySuji komplexitu, ktera se $patné automatizuje, nicméné bez toho to neptjde, aby jeho
zavod prezil. Nebot’ jeho vyhoda oproti ostatnim zemim s levnou pracovni silou, je praveé

rychlost a variabilita pro zdkaznika.

Primarni vyzvou smérem k zaméstnanciim je spravna komunikace zmén, naslouchani
zaméstnancim, vnimani jejich ocekavani a obav, aby se v praci citili komfortn¢. Bude
to také mnozstvi komunikace, které diky online néstrojim bude probihat paralelné a

soucasne.

Pokud mladsi generace bude chtit sbirat vice a kratSich pracovnich zkuSenosti, pak je pro
firmy vyzvou, ze nebudou moct fungovat tak, jak funguji dnes, kdy si zaméstnance
zau¢i a ten pak néco kreativné vytvafi, ,,ale spise na nékterych pozicich budeme mit
takové ty pésaky, kteri néjakou dobu néco udélaji, ale ten systém na pozadi za nimi musi
byt nastaveny tak, aby se nezhroutil v momenté, kdy tam dojde ke stridani téch lidi.
Nedokazu si predstavit, Ze to takto funguje, Ze to bude mozné, protoze pro spoustu cinnosti
potrebujete znalosti téch lidi, jak produktu, tak procesii, a pokud ty znalosti tady nebudou,
tak nekteré veci nebudou dobre fungovat. “ (Respondent M2) Proto je také potieba umét
pracovat s ¢asteCnymi ivazky, po kterych je ze strany mladsi generace zaméstnanct
poptavka. Vyzvou je slad’ovani vzajemnych ocekavani mezi mladou generaci a
firmou, coz velmi ovliviiuje externi prostiedi trhu. Dosavadni snaha firem

homogenizovat zaméstnance narazi na odpor mladé generace.
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Vyzvou je, aby vedouci zaméstnanci méli odpovidajici digitalni kompetence a aby je
management podporoval a motivoval v jejich ziskavani, protoze jaky bude vedouci,
takovy budou zaméstnanci. "Neni to opravdu o nicem jiném nez tak, jak déti stinuji své
rodice, tak podobné zaméstnanci stinuji svoje séfy. O tom to je. Myslim si, Ze to je taky
Jedna z téch vyzev, jak spravné motivovat manaZery, aby ty své tymy dokazali v tom

povzbudit." (Respondent M6)

Horsi vyzvy pro zaméstnance jsou dané riznymi riziky ve svété a v Evropé, stejné jako
poptavka od zakazniki a tlak z konkurence, ¢emuz je nutné Celit. ,, Firma k tomu miize
pristoupit precizni némeckou standardizaci nebo se skutecné uvolni kultura v tom smyslu,
Ze lidé zacnou fungovat vice podnikatelsky a bude prolomeno paradigma primyslovych

firem, které je v soucasné dobé jako zdakon. “ (Respondent M3)

Pracovni sila

Nevyhod digitalizace pro samotné firmy podle managementu moc neni. To, co nékdo vidi
jako nevyhodu, napft. to, Ze technologie jsou drahé, tak na druhé stran¢ se jedna zase o
investici, kterd se ¢asem vrati. Nevyhodou bude, ze pro nckteré pozice nebude mozné
vyskolit stavajici zamé&stnance a bude nutné najit odborniky na trhu prace. To miZe byt
komplikace, protoZe jich neni mnoho, Spatn¢ se hledaji a jsou drazi. Nicméné to neni
néco, co by firmy meélo od digitalizace odradit. Napt. pro soucasnou vyrobu v Siemens je
problém v nalezeni vysoce kvalifikovanych pracovniki ke strojim, jako jsou
soustruznici. Proto feSenim bude uspora téchto pracovnich pozic z divodu vétsi

automatizace.

Naopak v nevyrobni oblasti, pfi zpracovani velkého mnozstvi dat (Big Data), budou novy
lidé potieba. Firmy maji zadani vyrabét své vyrobky rychleji, levnéji a kvalitnéji. K tomu
jsou schopny poftidit obrovské mnozstvi technologickych novinek, ke kterym vsak chybi
lidé, ktefi by s nimi uméli pracovat. Nekteti lidé jsou na stejné trovni nebo veptedu, nez
je ta technika, nicméné hodné lidi je také pozadu. Tyto lidi firmy také potiebuji, aby drzeli
krok s technikou, s tim, kam se zdvod posouva, a aby se i oni posouvali doptedu. Vyzvou

tedy je, co délat s takovymi lidmi, aby byli schopni v takovém firemni svété fungovat.
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Provadi se nabor riznych profesi s naslednou rekvalifikaci. Vyzvou je zautomatizovat
vyrobu na tolik, aby nebylo tézké ziskat nové zaméstnance, rekvalifikovat je, zajistit

pro n¢ produktové a procesni znalosti a udrzet si je spokojené ve firmé.

Vyzvou a nevyhodou zaroven, podle managementu zdvodu Siemens, je, Ze si firma bude
muset vychovat odborniky, ktefi budou umét navrhovat robotizovana pracovisté.
,, Protoze moje zkusenost je, Ze robota vam doda kazdy. Ale vymyslet to pracoviste, aby
to fungovalo, bylo zautomatizované, zrobotizované, to opravdu je ten nejvétsi problem.
Externim firmam, i kdyz jsou odbornici, zabere spoustu casu popsat a udelat to zadani.
Spoustu casu a vysvétlovani by se uSetrilo, pokud by takovy odbornik byl primo v zavodé
zameéstnany. (Respondent M1) Stejné tak je vyzvou zajistit specialisty na servis
takovych zafizeni a mit je rovnéz v zavodé€, protoze v piipadé externiho servisniho
zakroku to jsou pro zavod velké naklady, kdy linka stoji a ¢eka se na externi servis. Proto
konci doba stfedoskolakd v servisu a nastupuje doba vysokoskolakii. Takovy specialisté
budou velmi drazi, musi se vyskolit v fidicich systémech a programovani. "Pokud firma
chce jit cestou digitalizace vyroby tak se tomu nevyhne a musi pocitat s vysokoskoldky v
montérkach.”" (Respondent M1) Plijde o inZenyrsky kvalifikované délniky, kteti spise
vzejdou z oblasti technologie nez z téch nejnizsich délnickych pozic. Pispiva k tomu i
skutecnost, Ze na trhu prace nebylo a nebude nikdy dost kvalitnich lidi, ktefi jsou obtizné
sehnatelni a nahraditelni. Proto je externi vyzvou podpora ucnovského a stfedniho
Skolstvi, kde stat selhava. "Vyzvou je najit lidi — specialisty, co maji zajem, maji vzdélani
a vtahnout je do toho déje tady a zapalit v nich ten plamen. Myslim na Gorkého: kdo chce
zapalovat, musi sam horet. “ (Respondent M1). Management se shoduje, Ze zaméstnanci,
kteti jsou schopni ostatni posouvat dal, by méli ve firmach dostat vice prostoru, aby se
druhym mohli vénovat a nemuseli tolik feSit operativu. Vedouci by rovnéz méli
podporovat své lidi ke vzdelavani a davat jim k tomu prostor a motivaci, jako je napf.
sebeuplatnéni nebo riist, coZ je vice nez finanéni odména. Clovék by se pak vice citil jako

soudast kolektivu.

U zaméstnanct, ktefi nemaji chut’ se ménit nebo nechtéji pracovat s novymi vécmi,
protoZe se na to citi stafi anebo maji pocit opotfebovanosti, je vyzvou zména jejich

mysleni. Takovi zamé&stnanci se musi motivovat od vedeni, které musi samo jit ptikladem,
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aby digitalizaci vnimali jako benefit. ,, Obé dvé strany, jak zaméstnanci, tak i manazeri,
musi byt presvédceny o pouzivani novych véci. *“ (Respondent M8) Zménu mysleni mtize
piinést sdileni zkuSenosti a informaci anebo miize ptijit bud’ az s genera¢ni obménou,
kvali jejim zazitym hodnotam, nebo se ji podafi naucit se nové véci a opustit staré.
Strategickou vyzvou bude, co s témi lidmi, pro které firmy nebude mit uplatnéni, nebudou
kompatibilni s vyvojem prace a stanou se nadbyteénymi. Ne vSechno pujde feSit
vzdé¢lavanim. Pokud budou firmy pracovat efektivnéji, tak mozna nebude potieba tolik
lidi. ,, 4 to si myslim, Ze bude velka vyzva, protoze to miize vyvolavat strasné velké néjaké
negativni reakce na strané zaméstnancii pravé viici zavadeni téchto novych technologi.
Coz historicky lidstvo zazilo nékolikrat. Pri kazdé revoluci tam ten odpor byl a byl

r

zamerny. “ (Respondent M7)

Vyzvou digitalizace pocitovanou managementem je nedostatek kompetenci stavajicich
zaméstnanci a §irsi znalosti z riznych obori. Cim vice bude zavod digitalizovat, tim
vice bude potiebovat experty. ,,Je otazkou jestli, kdyz uSetiim dva délniky ve vyrobeé, tim
ziskam prostiedky na jednoho experta. Protoze jeho plat bude dvoj nebo trojndasobny
proti tém délnikum. A ja, abych udrzel tu technologii, tak potrebuji takové lidi mit.*
(Respondent M6) Proto je zasadni otazkou digitalizace, jakou skupinu zaméstnancii je
nutné si vychovavat a drzet ve firmé, aby uméli aplikovat a rozvijet nové technologie.
Vyzvou je vtahnout zaméstnance do digitalizace a motivovat je vnitin€ k tomu, aby

citili, Ze je to posune 1 osobné.

Technologie

Vyzvou je realizace matkami pozadovanych projektd, které jsou pro zavody piilis
finanén€¢ naro¢né anebo nevykazuji dostatecné rychle pozadovanou produktivitu ¢i
navratnost, protoZe nevyhodou digitalizace jsou vysoké potizovaci nédklady a dlouhd doba
implementace (¢im déle, tim drazsi). Navratnost investic neni okamzit4, a tak stanoveny
ptisny ukazatel navratnosti investic je pro zavody nesplnitelny. Vyzvou pro firmy tak
zustavaji nevyhody digitalizace: drahé technologie, casova narocnost jejich
implementace, zména mindsetu zaméstnanct, ztrata know-how, zavislost na dodavatelich

digitalizace a vstup do nezndmé problematiky s mirou nejistoty a rizika.
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Vyzvou pro firmy bude jiz napofad produktivita — zlepSovani s menSimi nadklady a s
lep$imi vysledky, coz je v pouzivani novych a lepSich technologii, které s sebou nese
digitalizace. ,, Vyzvy na samotné KPI zdavodu... A tam si myslim, Ze ty vyrobni zavody,
ktere nepiijdou tvrdé po tom hledani moznosti vyrobnich zlepseni, nebudou schopny
naplnovat ty cile. (Respondent M7) Firmy musi v digitalizaci vyroby hledat feSeni pro
vetsi efektivitu, aby stroje vyrabély za lidi a byl tak dostatek kvalifikovanych a dobie
zaplacenych lidi a zavody se tak nestal montovnami s hrozbou jednoduchého pfesunu

vyroby jinam, do oblasti s levnéjsi pracovni silou.

Oddéleni HR musi nachazet a implementovat jednotna feSeni napii¢ celou Ceskou
republikou a nekdy i napfi¢ celym koncernem, protoze existuje jejich velka riiznost a
komplexita. Vyzvou napft. je, aby nabor zaméstnanct probihal i u délnikli kompletné
online, misto vyplnénych papirovych dotaznikli. Vyzvou bude populace zaméstnanctl,
ktera je v zavodech velmi Siroka. Populace 55+ je napf. nejvice komplikovana pro HR v
Siemens, protoze kvili této skuping se dosud délaji n€které procesy papiroveé (nemaji svij
email, sviij poéitag, &ipovou kartu pro ptihlaseni do systému). Oddéleni HR v ramci CR
resi, jak digitalizovat HR procesy vic¢i délnikiim. U THP pozic to vSe funguje online,
jednoduseji, rychleji a bezpapirové. A jelikoz populace dé€lnikii je obrovska, tak jsou

obrovskeé 1 potfizovaci naklady.

Bude nutna kooperace inovacnich manaZerli se zaméstnanci, aby podnéty na digitalizaci

pfichézely od nich.

Management spatiuje vyzvu také v urCité bezradnosti zaméstnanci se stupiiujici se
sloZitosti zafizeni a rostoucim mnoZzstvim jimi generovanych dat, o kterych nic nevi.
Prolinani lidského svéta a svéta technologii bude generovat nové vyzvy. Urcité trendy
budou vyzvou, jako jsou napft. cloudové technologie pro centralizaci dat, at’ uz vnitini
nebo vnéjsi. Vyzvou je také omezeni vykonu pocitaci, které maji pracovat s novymi
technologiemi. Skoda Auto spolu s velkymi firmami pracuje na softwarech, které chce
nasadit v obdobi 2025 az 2030. To je spojeno 1 s ochranou informaci, duSevniho

vlastnictvi a zabezpeceni. Technologickou vyzvou je zdlohovani a zabezpeceni IT
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systému kvuli zavislosti na zdroji (internet a elektfina) a kybernetickym utokiim. S tim

jsou spojeny dalsi ndklady na ochranu a redukei rizik.

Tlak na zabezpeceni bude exponencialné riist, coz piinese dalsi vyzvy a bude se muset
pracovat jinym, zatim nezndmym, zpuisobem nez dosud. "Neéjakym zpiisobem s tou novou
technologii pracujeme, snazime se z ni vytézit to pozitivni maximum, ale neni to vidy jen
to pozitivni. Jsou tam prosté i néjaké véci, které na prvni pohled nevidime, ale které se
mohou stat a které je nutné akceptovat. Ze tieba nékdo jiny dil vytvoril, musim ho poZadat,
Ze mohu pouzit tu konstrukci atd. A toto jsou vSechno véci, které se také ucime,
nastavujeme ten proces, aby fungoval nejakym zpusobem spravné, a to jak interné, tak
viici externim partneriim. Castokrdt se prirovndva vyuzivani téch technologii k ohni.
Ohen vas miize ohrat, ale zaroven vas miize spalit. ZdleZi, jak s nim zachazite.”

(Respondent M4)

Péce 0 zaméstnance — témata a aktivity CSR

Dobrou vyzvou pro zaméstnance firem je, podle managementu, dalsi rozvoj prosperity a
bohatstvi kazdé dalsi generace. Pro sviij rozvoj potiebuji firmy své kulturni kreativce a
vizionafe, coz je aktudlné spiSe potlacovano. Pro mnoho firem je vyzvou vytvorit
rozumnou firemni kulturu, které zaméstnanci véri, a ktera pomiiZe nastartovat
diivéru a sdileni informaci. "Firma musi vychovavat sama sebe, musi mit néjakou
sebeevaluaci, pochopit viastni problémy a umét na né reagovat.” (Respondent M6)
Zameéstnavatel se musi snazit, aby zaméstnanci, tzv. pésaci, ktefi ¢asto méni praci, chtéli

ve firmach zistat a byli v ni spokojeni, nejen kvtli benefitim, ale i kvili firemni kultufe

a pracovnimu zazemi.

Vyzvou pro firmy je otevieni se vétSi diverzité, aby nova generace nebyla tolik
homogenizovana, a zména mindsetu zaméstnancii smérem k digitalizaci. ,,Zmeéna
mysleni se neda predepsat a nevim, zda to je mozné nejak rozumné zmeénit. Myslim si, Ze
to jde ménit piisobenim téch lidi... Je potieba vychovat takové lidi, kteri budou SiFit ten
entuziasmus a budou schopni ty ostatni posouvat dal. Ja si myslim, Ze tam je vice lidi v té

firmé a pokud ti budou mit dostatek prostoru, aby se tem ostatnim vénovali a tFeba neresili
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tolik operativni zadleZitosti, tak si myslim, Ze by to hodné mohlo pomoct.* (Respondent
M6)

Vyzvou je kontinualni vzdélavani napii¢ generacemi, nebot’ véci se stale posouvaji a
vyviji. Pro udrzeni technologie je nutné mit experty, ale je tézké je najit. Ve firmach jsou
lidé, ktefi v nich pracuji dlouho a znaji technologii. Firmy potiebuji, aby lidé ziskali dalsi
dovednosti a znalosti. Pokud u nich nebude jednim z Zivotnich cilti celozivotni
vzdélavani, tak ustrnou. Potfebuji nejen neformalni, ale i formalni vzdélavani, protoze

kazda forma ma své benefity.

Celit se rovnéz bude skloubeni pracovniho a soukromého Zivota (Work&Life balance).
Pokud zaméstnanci budou pracovat z domu a budou mit online spojeni do firmy, tak pak
budou defacto 24 hodin v préci, protoze mohou dostavat napt. notifikace od stroju, kdyz
uz ne od kolegli. Bude nutné umét rozlisit, kdy p¥i praci z domova je ¢as pracovni a
kdy je ¢as osobni, coz bude vyZzadovat nastaveni pravidel od firem a zodpovédnosti za
praci a rodinu. Firmy nejsou piipraveny na poptavku mladsi generace po ¢astecnych
uvazcich, protoze by se jim komplikovalo fizeni s nardstajicim poétem pracovnikll na

jedno pracovni misto.

5. Témata a aktivity interniho CSR

ZAMESTNANCI
Benefity

Zameéstnanci si vétSinove a nejvice ceni benefitniho programu, tzv. Cafeterie, s Sirokou
nabidkou benefitli. Zaméstnanci uvadi, Ze neznaji jinou firmu, kterd by nabizela takové
benefity. ,,Ja nezndam druhou takovou firmu, co se tyka konkrétné téch benefitii. Jako ve
srovnani se zndamyma, kdyz se bavime, tak ... my dostiavame dost.“ (Respondent Z14)

Vnimaji to pozitivné jako projev toho, ze si firmy svych zaméstnanci vazi.

Velkou hodnotu v Siemens také pfisuzuji zaméstnanci spoleCnym firemnim akcim

(sportovnim, kulturnim, spoleCenskym), zejména tam, kde jsou zahrnuty rodiny
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zaméstnanci, které také pozitivn€ vnimaji, ze se firma stard. ,, To si myslim, ze kdo ma

rodinu tak je to velké plus, Ze ta firma se o vas stard. ** (Respondent Z12)

Dale mezi zamé&stnanci nejvice oceniované benefity patii ty, které se tykaji zdravotni péce
a moznosti rekreace (masaze, fitness, léky apod.). K tomu patii firemni stravovani s

dobrou finan¢ni dotaci. A moznost prace z domova, tam kde je to mozné.

Mezi dal§imi cenénymi aktivitami zazniva mezi zaméstnanci Skoda Auto prondjem
produktt firmy (automobilli), mobilni operator s firemnim tarifem, firemni knihovna,

ptispévek na penzijni ptipojisténi a parkovaci moznosti pro zaméestnance.

Emoc¢ni propojeni

Zaméstnanci véts§inoveé souhlasi s tim, Ze si jich firmy vazi v porovnani s jinymi firmami.
Rovnéz ocenuji socidlni zdzemi a pracovni prostiedi ve firmach. ,, Mdme srovndni s
firmami v okoli a tady to prostredi je nesrovnatelné. Coz mohu rici z mé zkusSenosti v
minulé praci, kdy jsem navstivil cca jinych 40 firem. To prostredi tady je uplné jiné.
(Respondent Z10) Vazi si jistoty firem, poskytovaného vydélku a moznosti naplnéni
vlastniho kariérniho cile. Hodné zaméstnancti si ceni dobrého kolektivu a dobrych vztahti
mezi nadfizenymi a podtizenymi, kde ocetuji schopnost se flexibilng a vstticné domluvit,
napf. v otazkach pracovniho ¢asu, coz pozitivné ovliviiuje Work&Life balance
zaméstnancu. ,, Firma mi dovoluje si zvolit ¢as prichodu a odchodu do prace. Miizu i ten
svuj zivot nejak prozit, nez byt porad jenom v praci od nevidim do nevidim. Kdyz mam
prescasy, mohu si je vybrat jako volno. To je super, kdyz to zaméstnavatel takto taky
umoznuje.“ (Respondent Z14) Dulezitym bodem pro zaméstnance je také zjiStovani

jejich nazoru a zpétné vazby, se kterou pak firmy dale pracuji.

Individudlni péce

V individudlni pé¢i zaméstnanci nejvice ocenuji poskytované moznosti firemniho
vzdélavani, které je pro né€ pfidanou hodnotou. Déle zaméstnanci vnimaji, Zze firmy je umi
ocenit diky rtiznym financnim bonusim (13. plat, bonusy za plnéni vyroby apod.).

V Siemens byl také navic zminén akciovy program pro zaméstnance.
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Externi aktivity

Zaméstnanci ocenuji rovnéz externi aktivity firem, jako je podpora regionu, prace s

mladymi lidmi a sponzoring.

MANAGEMENT
Benefity

Zameéstnanci velmi pozitivné hodnoti velkou nabidku benefitti (Cafeterie), kterou firmy
nastavily velmi flexibilné a s rovnym pfistupem pro vSechny vekové skupiny
zaméstnanci. Proto se neocekéava, Ze by se vyrazné ménila socialni péce o zaméstnance
a poskytované benefity oproti stavajicimu stavu. Zaméstnanciim se libi, Ze mohou sami
rozhodovat o tom, na co piidélené finance pouziji a nedostavaji je piimo do své vyplaty.
Systém benefitt jako "takovy e-shop, ktery samozrejmeé vyzdvihuje ty véci, které jdou za
zdravim téch lidi, aby mohli déle a lépe pracovat, psychickd a fyzickd bezpecnost téch
lidi, coz je velmi dobré, v tom ta firma prebird zodpovédnost za toho zaméstnance. Ale je

to pordd jen e-shop, kdy dostane néjaké body a pracuje s nimi." (Respondent M3)

Pii poskytovani finan¢nich pifispévkil se firmy snazi o rovnost v§ech skupin v pfistupu k
nim. Pfesto misto pfispévku jednotlivym osobam firmy ptispivaji radéji na spolecné akce
pro zaméstnance, aby se potkédvali 1 mimo pracovni dobu a méli moZnost se mezi sebou
stmelit. Pozitivn€ je v obou firmach vniman a hojné navstévovan Den otevienych dvefi,
kdy zaméstnanci mohou svym rodinnym piislusnikiim ukazat, kde pracuji anebo se
pfijdou podivat byvali zaméstnanci. RovnéZz jsou oblibené spole¢né firemni akce

sportovniho, kulturniho nebo charitativniho charakteru.

S 4

Zameéstnanci si vazi, pozitivné hodnoti a aktivné pfistupuji k t€ém aktivitdm, které sami
vnimaji, ze jsou pro n¢ diilezité a pomahaji jim: zdravy Zivotni styl, zdravotni péce a
pomoc fyzioterapeuta v Siemens, ktery ptivedl jeden ze zaméstnancti, a ktery jim pomohl

s nasledky jednostranné fyzické zatéze.
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Jelikoz soucasti firemnich kultur je diraz na Work&Life balance, nabizi se hodné

benefitll na volnocasové aktivity (véetné prace z domu).

Ve firemni péci o zaméstnance vnimaji zaméstnanci velmi pozitivné, kdyz se zvySuji
platy a ohodnoceni v rdmci kolektivniho vyjednavani. ,, 7o je asi ta nejsilnéjsi motivace,
to socidlni zazemi. ** (Respondent M1) ,, Paradoxné HR by chtélo slyset, ze jsou spokojeni
se mzdou, ale to je takovy zvyk lidi, Ze vam to do prizkumu nenapiSou, protoze maji pocit,
Ze v ten moment bychom prestali navySovat mzdy.* (Respondent M7) Mzdy firmy
povazuji, jak u THP, tak dé€lnikt, za konkurenceschopné, protoZe je srovnavaji s trhem, a

aktivné pracuji s tim, jak se trh prace proménuje.

V Siemens bylo pro mladsi generaci zaméstnanci vytvoreno nové moderni pracovni
prostfedi v administrativnim centru v Ostravé, nebot’ lokalita zavodu pro né nebyla
zajimava. Pro délniky ze zadvodu toto nebylo mozné, a tak je to kompenzovano v lepSim

platu v porovnani celého sektoru.

Emoc¢ni aktivity

V CSR kontextu délaji spole¢nosti hodné véci pro zaméstnance, které nejsou vidét a
projevuji tak svij pecujici pfistup k zaméstnancim (oSetfeni rizik a nepiedvidatelnych
udalosti), ktery si sami zameéstnanci Casto neuvédomuji. Pokud zaméstnanci vidi, ze

mohou spoluvytvéfet strategii, tak pak 1épe reaguji na zmény a chtéji se jich zucastnit.

Zaméstnanci jsou hrdi na to, Ze pracuji pro velké znamé firmy a ceni si toho, Ze jsou
stabilnimi zaméstnavateli, coZ je jeji trvalou vyhodou. ,, To, co je hodné silné je celkem
nekritickd hrdost na ten vyrobek, ktery tady kolem sebe vsude vidi, coz treba ti ajtaci

‘

nemusi mit. Pro vétsinu té populace je to hrdost na ten vyrobek, co je tady drzi.*

(Respondent M3)

Cast lidi chvali dobry tym, ve kterém pracuji, Ze maji dobré vedouci, ktefi dokaZzou vybrat

dobr¢ lidi a vedou je tak, ze je prace bavi.
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Pecujici pfistup a starost o své zaméstnance podporuji firmy systémem poskytovanych
benefitl, ve kterém jsou vyzdvihovany ty véci podporujici zdravi zaméstnancii, aby mohli
déle a lépe pracovat a byla také zajiSténa jejich psychicka a fyzicka bezpecnost. Firmy

takto prebiraji zodpovédnost za své zaméstnance.

Individualni péce
Firmy uplatiiuji jednotny koncernovy systém kariérniho postupu, vcetné programi pro

talenty z fadovych zaméstnanct (napt. Career program a Talent program).

Diky pftistupu k novym technologiim a vznikajicim novym profesim ve firmach maji

odbornici nebo ti, co se chtéji odborniky stat, ve firmach moznosti, podporu a zazemi.

Externi aktivity

V externich CSR aktivitich je Skoda Auto primarné zaméfend na region
Mladoboleslavska. Tim, Ze je Skoda Auto obrovska, tak miize zajist'ovat vice aktivit CSR

nez bézna firma.

6. Prinosy digitalizace

ZAMESTNANCI
Pro technologie

Ptinosem digitalizace z technologického pohledu je, podle zaméstnanci, ukladani a
uchovavani dat o vyrobnim procesu na jednom misté a jejich vyhodnocovani online v

realném Case, coz by snizovalo néklady, chybovost a vcas fesilo problémy.

Pro vyrobu

Zaméstnanci se domnivaji, Ze by digitalizace mohla pro vyrobu pfinést nartst vyrobni
kapacity pti zachovani stejného poctu zameéstnancu. ,, Naroste vyrobni kapacita, ale bude

potreba udrzovat chod té firmy, udrzovat to pozadi.* (Respondent Z3)
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Ocekavanym piinosem je lepsi evidence skladovych zasob a jejich automatizovany

proces objednévani a dopliovani.

Pro zaméstnance

Z pohledu zaméstnancti jsou pro né samotné piinosem zautomatizované procesy, Kdy

nebudou muset vykondvat nékteré jednoduché a rutinni ¢innosti.

MANAGEMENT
Pro firmu

Piinosem digitalizace pro Siemens je ,, vyrabét individualizované produkty pro zakazniky
ve velmi kratkém case a v kvalite, ktera odpovida pozadavkim, ale za ndklady, které
odpovidaji standardni sériové vyrobé* (Respondent M2). Firma se tak bude moci
diferencovat od standardniho trhu a nevyrabét na sklad. Firma bude mit lepsi vyrobky a

mensi zmetkovitost.

Rovnéz se zvysi hodnota vyrobktl diky dodavanym softwarim a zpracovavanym datiim.

Management ocekéava lepSi komunikaci se zaméstnanci, kterd bude probihat pomoci

digitalnich nastrojii a odbourd se papirovd dokumentace.

Pro technologie

Digitalizace umozni firmam maximalni vyuziti svych zdroji. ,, V momente, kdy se
dostanu na limit zavodu, tak se domnivam, Ze tam je potencidl jeste vyuzit digitalizaci k
tomu, abychom maximalné redukovali neproduktivni casy a vyuzili tu strojni vybavu a ten
strojni ¢as k tomu, abychom vyradbéli. ... Myslim si, Ze je nevyuzivame maximalné tak, jak
bysme jeste mohli. “ (Respondent M2) Bude se ziskavat, zpracovavat a analyzovat velka
mnozstvi dat (trendy, vlivy apod.). Management vidi jejich pfinos v jednoznacnosti a
rychlé dostupnosti informaci o procesu, napt. pro lepsi diagnostiku problému nebo jeho
optimalizaci v redlném case, a dat o produktu nebo technologii, aby se mohlo rychleji

reagovat na neshody nebo zmény ve vyrobé. Velky potencial je v méfeni, kdy stroje
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budou moci sami zkousSet sviij vyrobek a provadét korekci vyrobku bez pritomnosti

¢lovéka.

Digitalizace je, podle managementu, také o tom, vytahnout data v ur¢ity okamzik, umét
je zhodnotit a kriticky analyzovat. Ptistup k datim musi byt zajistén datovym modelem
procesu, ktery je kontinudlné aktualizovan dlouhodobym sbérem dat. Tim také dojde k
feSeni a dotahovani véci, které se diive nedodélaly nebo odlozily pro svou pocatecni
¢asovou naroc¢nost. Z manazerského pohledu digitalizace nabizi velké mnozstvi dat, se
kterymi se zamé&stnanci musi naucit pracovat a méla by v tom pomoci umé¢la inteligence.
Ptinosem tedy je zrychlené vyhledavani a snadné sdileni informaci, moznosti zapojeni
umélé inteligence a prediktivnich modelti anebo vyrazné vyssi pfinosy z prace s

integrovanymi datovymi zdroji.

Dalsim pfinosem je udrzitelnost vysoké vyuzitelnosti stroji a zafizeni pii jejich

postupném starnuti.

Pro vyrobu

Piinosy digitalizace pro vyrobu spatfuje management ve zvySeni produktivity, snizeni
vyrobnich nékladd, zvyseni rychlosti a zjednoduSeni zpracovani zakdzek, vyroby a
vyvoje a zvySovani flexibility ve variantnosti vyrobkt pti specifické zakaznické vyrobé,
coz by mélo byt vyhodou pro zidkaznika. , Hodné lidi ocekava od automatizace

produktivitu, ale v zavodé se dosud neukazuje. * (Respondent M6)

Management ocekava jako ptinos transparentnost vyroby, kdy bude vidét presny postup
vyrobku vyrobou: kde se nachazi, kdo na ném pracuje, jak jsou vyuzita pracovisté a
zaméstnanci. VéEtsi troven sledovani produktu zvysi kvalitu a rychlost vyroby a také
usetfi zaméstnancim praci s hledanim informaci. Zamé&stnanci tak budou monitorovani a

pod vétsim dohledem.

Pro vyrobu bude digitalizace znamenat jeji vEtsi efektivitu a flexibilitu a lepsi kontrolu

nad vykony a chybami.
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Pro zaméstnance

Pro management digitalizace znamena ve sméru k zaméstnanctim odstranéni papirovych
a rutinnich ¢innosti, kdy by tyto ¢innosti jiz mély probihat pomoci néjakého néstroje a
lidé jiz jen zpracovavaji a kontroluji jeho vystupy a vysledky. Také na urovni
managementu by to mélo pfinést zautomatizovani operativy, a tim vice ¢asu k premysleni

nad dlouhodobymi strategickymi zalezitostmi a projekty.

Pro zaméstnance ve vyrob¢ je pfinosem digitalizace vyssi bezpecnost prace a ochrana

zdravi.

7. Vyhody digitalizace pro zaméstnance

ZAMESTNANCI

Osobni

Podle zaméstnanct je pro né nejvétsi vyhodou plynouci z digitalizace vyroby jejich
osobni rozvoj a rozvoj znalosti. Vedle toho uvadéji také stabilitu prace, diky vyssi
produktivité. ,, Stabilita prdace — jsou tady konkurencni boje. Umime si vSichni predstavit,
%e nas Cina miiZe previlcovat a my se musime v tomto ohledu snaZit, abychom byli

I3

produktivnéjsi, tzn. kdyz se firmé bude darit, tak se to promitne i do zaméstnanosti. "

(Respondent Z3)

Pracovni

Nejvice zmiflovanou vyhodou pro zaméstnance po pracovni strance je, podle nich
samotnych, méné prace, jeji zjednoduseni, tleva od fyzicky namahavé prace a s tim
spojena péce o zdravi a lepsi kvalita vyrobkil, protoze se zapoji vice robotl, ktefi

nechybuji, tak jako lide.

Zaméstnanci také uSetii Cas, nebot’ nebudou muset fyzicky kontrolovat stroje, a tim

zaniknou urcité pracovni ukony a povinnosti. USetfeny ¢as tak budou moci vénovat na
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jiné aktivity a povinnosti, na které dosud nebylo dostatek ¢asu, napt. v péci o stroje. Tim

se také prodlouzi zivotnost stroji. Obecné je tak vyhodou uspora nakladu.

Vyhledové bude, podle zaméstnancti, vyhodou zkracena pracovni doba, coz se muze stat

vyraznym benefitem a konkuren¢ni vyhodou pii hledani novych zaméstnancu.

Technologické

Z technologického hlediska spatiuji zaméstnanci vyhodu digitalizace v informacich, které
budou rychlejsi, dostupné hned a vSude a usSetii se tak ¢as pro jejich ziskavani. ,, Pro mé
nejvetsi vyhoda je, ze uvidim viechno a hned a nemusim obvolat pul fabriky, abych si
zjistil néjaké informace a kde se co déje. “ (Respondent Z1) Nastupujici virtualni realita
pomuze zaméstnancim nejen s prediktivni Gdrzbou stroji a zafizeni, ale také s

odhalovanim chyb na vyrobku pted jeho samotnou vyrobou.

MANAGEMENT
Osobni

Management zavodu Siemens se domniva, Ze zamé&stnance je nutné stale presvédCovat o
hlavni naplni firmy, kterou je vyroba produktli, aby se tato vyroba zachovala a zdvod
zustal v misté. ,, Prinese jim to hlavné vyssi pravdépodobnost, Ze tam ta firma ziistane, a
Ze oni budou mit praci, protoze bude konkurenceschopnéjsi a bude schopna prezit na tom
trhu. *“ (Respondent M7) Digitalizace pfinese pro zaméstnance ve vyrobé jistotu prace do
dalSich let, coZ nepljde bez produktivity. ,Pokud nebudeme produktivni, tak ta fabrika
tady nebude. *“ (Respondent M2)

Podle managementu zameéstnanci chtéji slySet, ze si hodné vydélaji. Dalsi vyhodou
digitalizace je odstranéni jednostrannych zatézi a fyzicky namahavé prace. Zaméstnanci

tak budou z prace méné¢ fyzicky unaveni.

Management uvadi, Ze vyhody pro zaméstnance nebudou zadarmo, ale budou vyzadovat

od zaméstnancii otevienost vi¢i zm&€nam a ochotu ucit se. Vyhodou digitalizace jsou i
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nové formy diverzity, kdy zaméstnanci mohou sdilet pracovni mista, tkoly, uplatiiovat
své talenty apod. "Znamena to samozirejmé inventuru toho, jaké jsou skills, jakeé maji lidé
silné stranky a dat jim tu prilezitost s ohledem na zkusenosti, které meély v minulosti, coz
se ted momentalné uplné nezohlednuje.” (Respondent M3) S rostouci automatizaci je
potieba vice zaméstnanct na Udrzbu zatfizeni a technologii, a tim se otevira prostor pro
nové pracovni profese a nové kariérni moznosti, coz plati i obecné. Zaméstnanci ve
vyrob¢ se svou praci stale uci néco nového, diky obméne vyroby a novym zpiisoblim

prace.

Pracovni

Po pracovni strance je, podle managementu, hlavni vyhodou pro zaméstnance odstranéni
rutinni a fyzicky namahavé prace za pomoci robotd, kterd je ve vyrobé znacna i pies
dobrou ergonomii a rizné rotace pracovnich pozic. Tim se také zvysi prestiz a povédomi
o firm¢ jako o zaméstnavateli, ktery dba a pecuje o zdravi svych zaméstnancti. Vyhoda
digitalizace pro zaméstnance je porad tedy stejna v tom, Ze jim pomuze délat jejich praci

jednoduseji, rychleji, efektivnéji a s mensi fyzickou zatézi.

Zaméstnancim se budou sdilet informace a uspofi se jim energie a Cas. Sice nebude
potieba tolik pracovnikli na danou ¢innost, ale miize se jim nabidnout zajimav¢jsi prace.
Uleh¢eni zaméstnancim od rutinnich ¢innosti jim umozni zaméfit se na slozitéjsi
systémové, prozménové a kreativni ¢innosti, které nelze provadét bez lidského mozku. V
principu vyhody digitalizace pro vyrobni pracovniky a THP pracovniky budou podobné.
To je v maximalni moZzné mife odstraiovani rutinnich ¢innosti s malou pfidanou
hodnotou. Vyhodou pro zaméstnance ve vyrobé mtize byt, Ze jejich narocnou praci nebo

rutinni praci pfevezme robot.

U THP pracovnikli se management domniva, Ze v nepiimé oblasti je pfinosem obrovska
uspora Casu a ndkladd, pokud jde napf. o pocitacové simulace v designu a testovani
produktu nebo technologii ve virtualni realité. Pfikladem vyhody je prediktivni udrzba

nebo zlepSovani findlniho zasobovani dily, kdy dochazi k obrovskym casovym a
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produktivnim usporam. Napft. v logistice je vychystavani dilti s pomoci chytré rukavice

efektivnéjsi, rychlejsi, bezchybné a mén¢ stresové.

Digitalizace také umozni jiny zpiisob prace, napt. prace z domu, tam kde je to mozné, coz
jsou hlavné zaméstnanci mimo vyrobu. Zaméstnanci ve vyrobé si mohou alesponi 1épe
planovat smény a rozvrhnout si svijj ¢as. Vyhodou pro THP zaméstnance je kolaborativni
prace, kdy jiz nebudou pracovat podle linearniho workflow, ale vice lidi bude délat na
vice vécech dohromady, coz je pro firmy pomérné reformni véc, ktera jde az za Groven

velmi precizniho popisu prace na dané pracovni pozici.

Digitalizace mlze pfinést vyhody v personalizaci stravovani: nakonfigurovat si jidlo
podle vlastni potfeby, odnést si ho domt nebo si ho nechat pfinést ¢i odvézt domu apod.
., 1 to je mozné vnimat jako Primysl 4.0. Ted’ to neni o tom, aby ten ¢lovek mohl jeste vic
delat pro toho zaméstnavatele, ale aby byl ve vétsi pohode. *“ (Respondent M3) Vyhodou
muze byt model self-servisu, kdy to, co délal personalista nebo ndborafr, si zaméstnanec
zvladne udélat sdm z domova, z mobilu apod. Personalista pak bude mit vyznamné jinou

napln prace v piindSeni jiné hodnoty svym zakazniktim.

Kazdy zaméstnanec oceni, kdyZ se véci v praci nekazi a ma pro to, aby se nekazily a
ned¢laly mu problémy, k dispozici co nejvétsi mnozstvi nastrojii. VyuZiti modernich
nastroju, které zaméstnanci pouzivaji i doma, by mélo vést ke zlepSeni prace, k jejimu
usnadnéni a eliminaci chyb, aby tak zaméstnanci nebyli postihovani za chyby nebo jim
hrozila ztrata pracovniho mista. Prace by mohla lidi také vice bavit, protoze budou mit
moznost se seznamit s néc¢im novym. ,, Bude pro né tim padem zajimavejsi, miizou v
hospodé pak Fict, Ze tam délam na dotykovéem displeji, tam cvaknu a vSechno to jede.
Verim tomu, Ze mozna to bude mit i dopad na jejich ego a tu emoci, kterou maji spojenou
s tou praci: ,,Ja délam na nejmodernéjsich technologiich. “ To treba perfektné funguje na
ty mladé kluky, co vyjdou z téch skol a jsou technologicky zaméreni, tak ti jsou z toho
nadseni. " (Respondent M7) Management uvadi, Ze vyhodou pro digitalizaci je, pokud
jsou zaméstnanci zapojeni do jeji realizace jiz od zacatku a komunikuje se s nimi o tom,

protoze pak berou digitalizaci pozitivné, sami ji chtéji, aniz by to na n¢ pisobilo jako
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natlakova akce, ze musi dany systém pouzivat. Vyhodou digitalizace je dostupnost

vyrobni dokumentace v digitalni podob¢ a jazyce zaméstnanc.

"Digitalizace neni ten cil, ale bereme to jako ndstroj, ktery nam pomaha prave ty véci
planovat, 7idit a zlepsovat neustile. My se vlastne snazime to portfolio tech vsech
moznych nastroju, které nabizi Prumysl 4.0 vyuzit v maximalni mozné mire."
(Respondent M4) Na nejvyssi Grovni je to nastroj pro planovani, fizeni a optimalizaci

vyroby, aby se piedchazelo kolizim a zmetkovitosti.

Technologické

Technologickou vyhodu pro zaméstnance vidi management v tom, ze vedle zjednodusSeni
prace, budou zaméstnanci muset vice pouzivat hlavu, nauci se pracovat s novymi nastroji
a technologiemi a ziskané védomosti a zkusenosti mohou vyuzivat i v soukromém Zivot¢.
Vyhody digitalizace tak maji druhy rozmér, a to pfesah do soukromého Zivota, anebo
opacn¢, ze soukromého Zzivota do prace. Pokud se zaméstnanec z vyroby nauci v praci
pracovat s pocitacem, pak to vyuzije 1 v soukromém zivoté. Anebo naopak, si to pfinase;ji
z domova do prace a maji tak motivaci s tim pracovat. Obecné se firmam dodavaji lepsi,

zajimavéjsi a drazsi technologie, nez jsou schopni si lidé potidit domd.

U zaméstnancti ve vyrob€ bude vyhodou vice transparentnich dat o stavu vyrobni linky,
ktera budou dostupna bez vyhledavani, pouze zobrazenim ve sjednoceném a §irSim

kontextu na jedné obrazovce pro snazsi orientaci.

8. Nevyhody digitalizace pro zaméstnance

ZAMESTNANCI
Osobni a pracovni

Zaméstnanci se vétSinoveé shoduji, Zze hlavni nevyhodou digitalizace pro firmy budou
vys$$i ndroky na dovednosti a kvalifikaci zaméstnanci. ,,Nejsou ti kvalifikovani lidé, kteri

by umeéli tuhletu techniku obsluhovat.” (Respondent Z10) Pro soucasné zaméstnance
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bude narocné spliiovat tyto vyssi naroky, nebot’ kazdy neni schopen nebo ochoten se néco
nového naucit, coz bude problém zejména pro star$i generaci. Dodavaji, ze nevyhodou
tak pro n¢ bude urcitd slozitost a vice starosti s obsluhou stroji. Samoziejmée vidi
nevyhodu v tom, ze mize dojit ke snizeni poctu pracovnich mist. A do urcité miry mohou

pfijit o ztratu soukromi a bude nutné zajistit bezpe¢nost informaci.

Technologické

Technologickou nevyhodou pro zaméstnance je samotny robot, ktery neni tak flexibilni
jako €lovek a neni tak schopen v ptipad¢ potieby délat néco jiného. Zaméstnanci si velmi

siln¢ uvédomuji nevyhodu zéavislosti na zdrojich jako je elektfina a internet.

MANAGEMENT
Osobni a pracovni

Obecnou nevyhodou digitalizace bude pro zaméstnance, podle managementu, rychle;jsi
amortizace hodnoty znalosti a zkuSenosti. Potfeba novych profesi miize znamenat potiebu
jinych pracovnich profili. Nevyhodou rovnéz muze byt vétsi poruchovost novych
digitalizovanych zatizeni a linek ve srovnéani se souc¢asnou vyrobou, kterd byla desitky let
ovéfend a vychytand. Zaméstnanci se mohou nového a nepoznaného obévat a pro nékteré
muze byt nevyhodou naucit se néco nového, protoze se jiz nebudou chtit néco nového
naucit anebo to pouzivat. Pro sou€asné zaméstnance bude nevyhodou, ze budou postaveni
do situace, kdy se véci budou délat zcela jinak nez dosud, coz s sebou pfinasi pravé ochotu
chtit se naucit nové véci. Jinych nevyhod moc nebude, protoZe lidé nebudou nuceni se
naucit délat néco jiného, pokud budou chtit zlstat pracovat ve firm¢. Pro potencidlni

zaméstnance mize byt nevyhodou, ze budou jiz muset umét pracovat s pocitacem.

V oblasti procesli se management domniva, ze moc nevyhod nebude. Nevyhodou pro
zaméstnance miize byt, Ze se zméni jejich prace diky modernim technologiim.
Zamgéstnanec se bude muset kvalifikovat pro jinou praci, ziskat jinou sadu kompetenci
nebo doplnit vzdélani. Napt. adrzbat bude mit misto papiru chytry telefon nebo tablet,
ktery mu bude fikat, co bude potfeba ud¢lat. Musi se naucit s nastrojem pracovat. Pokud

vSak nebude chtit se ucit, mize pak jit délat néco jiného. "Povim to takto: ma tu moznost
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se tomu prizpusobit, firma mu poskytne dalsi rozvoj, vzdelavani, nebot ten kapital co do
néj dava, tak ten clovek je pro tu firmu vzacny, nabidne mu tu moznost se dale vzdelavat

a je to cisté jen na ném, zda to vezme anebo ne. Zda to vyuzije anebo se mu nechce."”

(Respondent M4)

Nevyhodou digitalizace bude, ze délnici ,, budou asi vic psychicky zatizeni, jednoznacne,

vevr

chodit uplné s cistou hlavou. *“ (Respondent M1)

Nevyhoda na strané zaméstnancii je pokles nebo redukce jejich poctu, kdy jejich prace
bude nahrazena robotem a firmy jim nebudou schopny nabidnout adekvatné jinou praci,

diky které by se zvysil obrat. A n€které pracovni pozice zaniknou.

Z pohledu zaméstnanct, jak uvadi management, je nevyhodou digitalizace, ze firmy do
této oblasti velmi investuji, tim prodrazuji vyrobu a ztézuji firemni konkurenceschopnost.
Za investici do modernizace vyroby ,, vidi penize, které nedostali do platu, ale fabrika je
utrati. Je to vSechno drahé, moc to z jejich pohledu neprinese, ale prodrazujeme tu vyrobu

Jjako takovou a pak ta Cina bude vzdycky levnéjsi. “ (Respondent M1)

Technologické

Management vidi technologickou nevyhodu pro zaméstnance v transparentnosti jejich
préce, Ze bude vidét, jak pracuji, protoze se bude sledovat chod stroji a pracovnich linek,

na coz dfive nebyli zvykli. Zvysi se transparentnost v jejich vykonech a chybovosti.
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