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Co je to práce?

Práce je účelové vynakládání úsilí a aplikace znalostí a dovedností.

Proč lidé pracují?

· aby si vydělávali na živobytí – vydělávali peníze

· kvůli dělání něčeho užitečného

· kvůli pocitu úspěchu, prestiže, uznání

· kvůli příležitosti využívat a rozvíjet své schopnosti

· kvůli pocitu moci a zařazení do společnosti

Teorie práce

1. Pracovní teorie hodnoty

· Karel Marx: přebytek plyne z pracovní síly tím, že se jí platí méně, než je hodnota, kterou vkládá do pracovního procesu. Kapitalisté utvářejí pracovní proces tak, aby zajistili vytěžení nadhodnoty.
· Braverman (1974): používání moderních metod řízení v kombinaci s mechanizací a automatizací zabezpečuje skutečnou podřízenost a závislost pracovních sil a vede k dekvalifikování práce
· Newton a Findlay (1996): pracovní teorie hodnoty vysvětluje, jakou má management k dispozici řadu mechanismů, pomocí nichž řídí a kontroluje. „Manažeři se pokoušejí vymačkat poslední kapku nadhodnoty“ z práce pracovníků. Manažeři se snaží hledat cesty ke zvýšení efektivnosti kontrolních mechanismů.
2. Teorie zprostředkování  / vykonavatele

Šéfové vytvořili způsoby monitorování a kontrolování činností vykonavatelů (personálu). Nejasnosti je třeba odstraňovat stanovováním cílů a sledováním výkonu.

Armstrong  (1996) : Je to skličující teorie, založená na motivaci „cukr a bič“, a naznačující, že lidem nelze věřit.

3. Teorie výměny (směny)

Operuje s pojmy: 
odměna = výplaty




náklady = únava, stres, úzkost, strach, tresty




výsledky = odměny – náklady, zisk

úroveň porovnávání = lidé hodnotí výsledky vzájemné součinnosti se ziskem, kterého by dosáhli jinde

Faktory práce související s organizací 

Povaha práce se mění tak, jak se v reakci na nové požadavky a tlaky prostředí mění organizace.

Reengineering podnikových procesů,

zeštíhlování organizace,

snižování počtu úrovní řízení …………………
významný dopad na typ vykonávané práce, na pocit jistoty a na příležitosti ke kariéře existující v organizacích

Štíhlá (úsporná) organizace

7 forem plýtvání (ztrát):

· nadprodukce

· čekání

· přepravování / manipulace

· zbytečná práce

· inventury

· pobíhání

· výroby špatných výrobků nebo jejich částí

Cíl štíhlé výroby: přidávat hodnotu minimalizováním plýtvání či ztrát týkajících se materiálu, času, prostoru a lidí.

Metody komplexního řízení kvality.

Použité metody by měly obsahovat pozitivní kroky:

· týmová práce

· posilování pravomoci pracovišť 

· používání metod řešení problémů přímo na pracovištích

· zabudování kvality přímo do práce jedince, nikoliv na dosahování kvality prostřednictvím dozoru

· důraz spíše na horizontální procesy než na vertikální struktury

· partnerské vztahy s dodavateli

· rozvojové týmy

· citlivost na požadavky zákazníků

· politika řízení lidských zdrojů zaměřená na vysokou míru motivace a oddanosti a zahrnující programy komunikace a účasti na rozhodování

Kvalitativní změny uskutečňované prostřednictvím lidí jsou hlavním rysem úsporné práce.

Důležitá je změnu nejen spustit, ale klíčovým požadavkem je udržet ji v chodu.

Role personalistů v procesu řízení změny:

· propagátor a vykladač změny

· bojovník a mistr změny

· monitorovač změny 

· hledač zdrojů a příležitostí potřebných ke změně

· předvídač možných problémů

Negativní dopad zeštíhlování:

· snižování počtu pracovních míst

· přesčasová práce

· vzrůstající stres

· omezení příležitostí ke kariéře

· morálka a motivace upadá

Mnoho iniciativ selhalo, protože nevzaly v úvahu skutečnosti související s lidmi.

Měnící se role výrobních dělníků

Automatizace, nové technologie ( zanikají pracovní místa s málo kvalifikovanou manuální prací. Operací vyžadujících manuální práci ubývá.

Požadavky na dělníky: orientace na zákazníka, přenášení odpovědnosti shora dolů, požadavek výkonu jednoduchých technických a údržbářských prací.

Flexibilní firma 

Atkinson (1984): 3 druhy oblastí flexibility

· funkční flexibilita : pracovníci mohou být rychle a hladce převedeni z jedné činnosti na jinou; vyžaduje širší kvalifikaci

· numerická flexibilita : rychlé a snadné zvyšování nebo snižování počtu pracovníků v souladu s krátkodobými změnami v potřebě pracovních sil

· finanční flexibilita : umožňuje pružně reagovat na stav nabídky a poptávky na vnějším trhu práce; využívání flexibilních systémů odměňování

Struktura firmy

1) numericky stabilní kmenová skupina – zabezpečuje klíčové a specifické činnosti, funkčně flexibilní; těší se jistotě zaměstnání

2) na periferii numericky flexibilní skupiny, jsou vystaveny negativním vlivům výkyvů trhu

Měnící se způsoby práce

· stoupá počet pracovníků na částečný úvazek

· smluvní zabezpečování práce dodavatelským způsobem

· využívání vnějších zdrojů (outsourcing)

· zvýšená potřeba specialistů a odborníků, především duševních pracovníků

· distanční práce (z domova)

· práce pomocí kontaktních středisek (call centre work)

· nárůst krátkodobých zaměstnání

· samostatné podnikání

Dnes organizace neslibují kariéru, ale chtějí konkrétní přínos, aby dosáhly svých cílů. Lidé se o sebe budou muset postarat sami. Častý je nákup talentů.

Je třeba, aby si při přípravě a realizaci plánů lidských zdrojů personalisté tyto faktory a trendy uvědomovali.

Nezaměstnanost

Neexistuje žádné jednoduché vysvětlení nezaměstnanosti a žádné jednoduché řešení.

Kariéra

Doba celoživotní kariéry je pryč a jistota zaměstnání již neexistuje. Dramatické změny na trhu práce ale potvrzeny nebyly.

Postoje k práci

Práce zůstává v životě většiny lidí v centru pozornosti, předmětem nejvyššího zájmu.

Výzkum (Británie, 1996/97): „Uveďte 3 nejdůležitější věci, které hledáte v práci“:

70% plat, 62% zajímavá a rozmanitá práce, 22% jistota zaměstnání

