CSR a konflikty

Prikladov a moznosti ako vytvarat a budovat image organizacie na zlepSenie
CSR (Corporate Social Responsibility — SpoloCenska zodpovednost firiem) je vefla.
Zodpovednost’ spada prevazne na manazérov, vedenia ako sa postavia ku riadeniu,
ktoré buduje pozitivny alebo negativny postoj a povedomie ku okoliu. Azda
najzakladnejSou Castou je vytvorenie etického kodexu, pri ktorom je nevyhnutné
vytvarat vysoké interné povedomie aispolocné vytvorenie kodexu, aby kazdy
a jeden pracovnik bol vedomi svojich povinnosti a zasad. V praxi sa nachadzaju
i mnohé vysSie urovne. Eticky ombudsman, eticka rada, alebo vyuZivanie

outsoucingovych sluZieb a auditov na dodrziavanie zasad. Dal$ie aspekty:

e Logo;

e Slogan;

e Motto;

e Vzhlad celej organizacie;

¢ Organiza¢na kultara a iné.

Pokial sa tieto predpoklady nenaplnia, méze nastat mnoho negativnych
dosledkov, hrozieb arizik. Je nevyhnuté, aby manazéri a vedenie prevzali
zodpovednost za predpoklady a vytvorili opatrenia, aby nedosSlo Kku tragickej
perspektive — katastrofalne nasledky rozpadu organizacie, napr., kvoli prechodu

zakaznikov ku konkurencii. Je mozné odporucit mnohé manazérske nastroje:

e Business Generation Canvas;
e Strom problémov;

e Lean Canvas;

e WBS;

¢ Logicky ramec.



A predovSetkym matricu riadenia prilezitosti a hrozieb, kde sa identifikuju hrozby,
analyzuju a vytvoria predbezné opatrenia a mozné scenare na redukciu, eliminaciu,
Ci transformaciu rizika na prilezitost. Ak riziko spada do kategdrie pozitivheho rizika,
alebo hrozby.

Pokial sa jedna o vyber vhodného rieSenia na zvladnutie aspektov a manazérskej
etiky v chode organizacie, je tazko definovatelné najvhodnejSie rieSenie. Nakolko
moznosti je mnoho a zavisi to na chovania a rozhodnutia manazérov a vedenia ako
i celej organizacie akym smerom sa vyberu a aky image budu budovat a aky postoj
a povedomie to vytvori u zakaznikov. Nakolko vSetky rozhodnutia maju nasledky na
celkovy chod organizacie a jeho existenciu. Jeden z nastrojov si mézeme priblizit
niZzSie a blizSie popisat nedodrziavanie, resp. absenciu etického koédexu, a aké

nasledky by to malo na chod organizacie.

Prusenie etického kédexu — Hlavnou pri¢inou méze byt, nedodrziavanie bodov
kodexu eventualne neznalost. Mozny dopad méze mat katastrofalne nasledky. Uz
len v lojalite alebo déveryhodnosti organizacie. M6zu nastavat rézne konflikty na
pracovisku, ¢o je i dalSou hrozbou. Je nevyhnutné vytvarat ,meeting-y“ i na zaklade
simulacie roéznych pri€in nedodrziavania koédexu. Je nevyhnutné naprava, resp.
prijatie novych pracovnikov, ktory budd monitorovat’ plynulost kultary v organizacii.
Cinnost' v stratégii utienia je na zlepSenie pracovnych podmienok, ktoré je na
mesacnom intervale so superviziu manazéra HR a on predklada predbezné situacie.
Tento aspekt je nutné sledovat a mézu nastat mimoriadne situacie a nasledne mézu

vypuknut' dalSie rizika.

Konflikt na pracovisku — M6zZe nastat pri poruSovani pravidiel a stanov kédexu,
resp. pri neznasanlivosti pracovnikov. Co méze mat za désledok zlého zoskupenia
pracovnikov v time. Zlym sledovanim pracovnikov v time, alebo izlej nastavenej
typoldgie jednotlivych pracovnikov. Dévodov méze byt mnoho. Je nutné sledovanie
vyvoj s naslednym znizenim, &i uz prijatim réznych opatreni, alebo prijatim novych
pracovnikov a vyluCenie pracovnika. Je nevyhnutné hladanie priCiny, aby sme
neplytvali ¢asom, alebo financiami organizacie pri zmene pracovnika, nakolko
retencia pracovnika je lacnejSia ako prijatie nového. Samozrejme nie pri vSetkych
situaciach. Na mesacnej baze sledovania disponuje zodpovednostou pracovnik HR,

alebo eticky tim, resp. outsourcingova sluzba.



Mobbing — Sem je mnoho uskali a moznosti, dévodov i samotnych dopadov na
organizaciu. Napr., zla supervizia nadriadenych, alebo slaba spatna vazba. Napr.,
Efekt nelojality pracovnikov ku organizacii. Je nevyhnutné to eliminovat. Nakolko to
nie je ani pozitivne riziko. Jednym z moznych Cinnosti utiSenia hrozby je zmena
pozicie pracovnika. CEO, alebo PM ma zodpovednost v polroénom intervale

sledovanie situacie a kreaciu simulacii.

Pre zjednoduSenie situacie a sledovanie stavov je mozné vyuzit' prilezitost talent
managementu. Neustaleho vzdelavania pracovnikov, alebo prijatie osoby, ktora bude

mat’ na zodpovednosti sledovanie etickych aspektov.

Konflikty s klientmi alebo zakaznikmi organizacie - Z jednym z moznych
doésledkov je nedodrzZiavanie predpisov, zle zaskolenie pracovnikov. zla elicitacia
(nalakanie, ziskanie) pracovnikov styku s klientom. Efekt na organizaciu — strata
klientely a znizenie, dobrého mena a lojality i samozrejme strata znacnej €asti ziskov.
Je nevyhnutné zvySovanie povedomia etického kodexu, principov a Standardov,
réznymi sposobmi vzdelavania pracovnikov ako i manazérov a vrcholového vedenia,

Cize jedincov na vSetkych stupnoch.



Unik know-how — Je to predovsetkym aj z hrubého porudenia pracovnej
discipliny. Na jednej strane, je mozné to povazovat za ucelovo konané na ziskanie
prestize pracovnika, ktory prestupil ku konkurencii a vytvoril si podobnu organizaciu,
kde eliminoval problémy a hrozby predo$lého know-how. Pri malej firme su zmeny
flexibilnejSie. Samozrejmostou pri predchadzajucej organizacie od ktorej prevzal
know-how, je to oslabenie pozicie na trhu. Je vysoko potrebné benefitovanie alebo
vzdelavanie na zvySenie progresu pracovnikov. Je samozrejmostou vyhladavanie

pri€iny vzniku hrozby, resp. tvorby scenarov, alebo simulacii.

VyssSia moc — Mézeme sem zaradit rézne povodne, poziare, vypadky elektriny,
epidémie etc.. Pri vypadku elektriny hrozi straty dat, kde je nevyhnutné zalohovanie.
Je mozné predpokladat, len na zaklade réznych hypotéz, analyz situacii a prijatie

réznorodych opatreni.

Prilezitost’ nové technolégie — Nové aplikacie v MIS (manazérsky informacny
systém. Tuto prilezitost ma za nasledok vyvoj technoldgii, ¢o napomdZze inovacii
organizacie a zlepSenie jej chodu ako i zlepSenie procesov a moznej redukcie alebo

eliminacie hrozieb.
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