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» Analiza kontekstu organizacji

» Teoria interesariuszy

» Miejsce ryzyka w organizacji

» Cel, przyczyny oraz korzysci z zarzadzania ryzykiem
» Wdrazanie podejscia opartego na ryzyku




CO TO JEST ORGANIZACIA ?

Organizacja (uporzadkowanie) to celowa grupa spotfeczna, ktora
funkcjonuje wedtug pewnych regut i zasad, wspotpracuje ze sobg
by osiggnac wspolny cel.

To takie wspotdziatanie czesci, ktére przyczynia sie do powodzenia
catosci.

Tadeusz Kotarbinski




MODEL ZARZADZANIA 7S McKINSEY’a

Elementy ,twarde”:

Strategia (strategy) - dziatania zamierzone oraz podejmowane w
reakcji na zmiany zewnetrzne, cele ekonomiczne i spoteczne
organizacji, dfugoterminowa wizja dziatania organizacji: cele,
sposoby dziatania i reguty zachowania sie.

Struktura (structure) - formalna zalezno$¢ pomiedzy czesciami, z
ktorych sktada sie organizacja.

Procedury (systems) - sposoby postepowania wspierajgce
strategie i wdrazajgce strukture. Systemy finansowe, zasady
zatrudnienia, oceny i awansu, systemy komunikowania.




MODEL ZARZADZANIA 7S McKINSEY’a

Elementy ,,miekkie”:

Styl (style) - sposéb postepowania cztonkdw organizacji we wzajemnych
kontaktach, styl zarzgdzania.

Pracownicy (staff) - podnoszenie swiadomosci kadry zarzadzajgcej, zasady
wprowadzania nowych pracownikdw, wsparcie kariery zawodowe;j
pracownikow.

Umiejetnosci (skills) - umiejetnosci catej organizacji i poszczegdlnych jej
pracownikdw w zakresie realizacji zadan na zewnatrz i wewnatrz firmy oraz
dziatania wspierajgce rozwdj tych umiejetnosci.

Wspolne wartosci (shared values) - podstawowe idee, wokdt ktorych
rozwijana jest koncepcja biznesowa.




ORGANIZACYJNA GORA LODOWA

Formalne (jawne) aspekty

* Cele
* Technika
Struktura

* Zasady postepowania
= Zasoby finansowe

Nieformalne (ukryte) aspekty

Postrzezenia

Postawy

Uczucia (Iek. gniew. upodobania itp.)
Wartosci

Konflikty nieformalne

Normy grupowe




TRENDY ZMIAN W ORGANIZACII

VVVVVVVYVY

nadrzedne znaczenie technologii

schytek rozkazywania i kontrolowania

koncentracja uwagi na szybkosci

korzystanie z sieci

wiara w upetnomocnienie

akcentowanie pracy zespotowe]

nowe oczekiwania zatrudnionych

troska o rownowage miedzy pracg a zyciem osobistym




ORGANIZACJA UCZACA SIE

vV VvV Y 'V

modele umystowe — wszyscy rezygnujg ze starych sposobow
myslenia

osobiste mistrzostwo — kazdy nabiera samoswiadomosci i staje
sie otwarty na innych

myslenie systemowe — kazdy uczy sie tego, jak funkcjonuje
organizacja jako catosc

wspolna wizja — wszyscy rozumiejg plan dziatania i akceptujg go

zespotowe uczenie sie — wszyscy wspoOtpracujg, zeby wykonad
plan




BARIERY ROZWOJU ORGANIZACII

» przedsiebiorca a menedzer
» fanatyzm w dziataniu

» putapka sukcesu

» specjalistyczne skrzywienie
» z0Sia samosia

» nieche¢ do zmian




ETAPY ROZWOJU ORGANIZACII

s wh e

Rozwoj przez kreatywnosc - kryzys przywodztwa
Rozwdj przez wytyczne — kryzys autonomii

Rozwdj przez delegowanie uprawnien — kryzys kontroli
Rozw0j przez koordynacje — kryzys biurokracji

Rozwdj przez wspotprace




ETAP 1 — KRYZYS PRZYWODZTWA

ROZWO)J PRZEZ KREATYWNOSC

/wykle nowoutworzone, mate firmy to organizacje, gdzie duza
role odgrywa zatozyciel. Jego wizja oraz styl przywddztwa zajmuja
centralne miejsce.




ETAP 2 — KRYZYS AUTONOMI!

ROZWOJ PRZEZ WYTYCZNE

Na tym etapie silny przywddca jest niezbedny, aby zapewni¢ poczucie
ukierunkowania dziatan oraz wdrozy¢ podstawowe systemy budzetowania,
wynagradzania oraz komunikowania sie, gwarantujgce o0siggniecie
odpowiedniej efektywnosci.

Dyrektywny styl zarzadzania sciera sie z pragnieniem zawodowym
menedzerow do kierowania swoim konkretnym obszarem operacyjnym.
Przewaznie tacy menedzerowie angazujg sie w walke o wfadze, pragnac
zdoby¢ postuch, lub tez tracg motywacje i opuszczajg firme.




ETAP 3 — KRYZYS KONTROLI

ROZWOJ PRZEZ DELEGOWANIE UPRAWNIEN

Kryzys autonomii moze by¢ rozwigzany dzieki delegowaniu wiekszej
ilosci uprawnien na wiekszg liczbe oso6b zatrudnionych w
przedsiebiorstwie.

Delegowanie uprawnien prowadzi do probleméw z kontrolg,
poniewaz wtasciciel/ zatozyciel firmy zaczyna wpadaé w panike i
usifuje odzyskac utracong wtadze.




ETAP 4 — KRYZYS BIUROKRAC/I

ROZWOJ PRZEZ KOORDYNACIJE

W trakcie 4. etapu rozwoju firmy, lekarstwem na kryzys kontroli
staje sie wykorzystanie mocnych stron delegowania uprawnien i
kierowania dyrektywnego.

Proces planowania strategicznego jest to prdéba potaczenia
odgornej i oddolnej metody planowania.




ETAP 4 — KRYZYS BIUROKRAC/I

ROZWOJ PRZEZ KOORDYNACIJE

Tworzone sg systemy i procedury nastawione na uregulowanie
modeli zachowan menedzeréw na kazdym szczeblu hierarchii.

Komunikacja odgrywa tu nadrzedng role. Rozwdj na tym etapie
zazwyczaj konczy sie kryzysem biurokratycznym, ktéry zagtusza
innowacyjnosc i lokalng inicjatywe.




ETAP 5 — KRYZYS?

ROZWOJ PRZEZ WSPOtPRACE

Sposobem na obejscie biurokracji jest umocnienie pozycji
wspoOtpracy w catej organizacji. Wymaga to uproszczenia i
zintegrowania systemow poziomego przeptywu informacji w catej
organizacji i potozenia nacisku na prace zespotowa.




ETAP 5 — KRYZYS?

ROZWOJ PRZEZ WSPOtPRACE
Na tym etapie pojawia sie wiele problemoéw, np.:

» Jak kierowa¢ i wynagradzac wysitki zespotéw odpowiedzialnych za
realizacje projektow?

» Jak zarzadza¢ aplikacjami informatycznymi, aby zapewnié
skuteczng komunikacje?

» Jak zapewni¢ pracownikom ,poziome” mozliwosci rozwoju i
awansu?




SItY NACISKU NA PODMIOTY GOSPODARCZE

» wartos¢ przedsiebiorstwa w duzym stopniu bedzie zaleze¢ od
kontekstu spotecznego, w jakim jest tworzona

» spoteczenstwo bedzie sie domagaé wiekszego zaangazowania w
rozwigzywanie problemow spotecznych i bedzie ktadto nacisk na
obywatelskg postawe przedsiebiorstwa

» narastajgce problemy spoteczne i ekologiczne wymuszg ich
rozwigzanie przez efektywnie i skutecznie dziatajgce podmioty
gospodarcze




OTOCZENIE ORGANIZACII

Zrédto informacji, ktére odpowiednio przetworzone i wykorzystane
moze doprowadzi¢ do sukcesu firmy Ilub pozwoli unikngc
negatywnych zjawisk zachodzacych w otoczeniu.




ANALIZA OTOCZENIA

Analiza otoczenia ma za zadanie doktadne poznanie warunkow, w
jakich organizacja dziata obecnie i bedzie dziataé w przysztosci, w
celu unikniecia zagrozen i wykorzystania pojawiajgcych sie okazji.
Obejmuje ona zarowno otoczenie ogolne, jak i konkurencyjne
(blizsze).




ANALIZA OTOCZENIA DALSZEGO

Analize  otoczenia dalszego mozna przeprowadzi¢ w
usystematyzowany sposob stosujgc metode PEST, a wiec badajac
roznorodne czynniki polityczne, ekonomiczne, spoteczne i
technologiczne, analize interesariuszy (tzw. stakeholders), w ktorej
identyfikuje sie podmioty oddziatujgce na firme oraz metode
scenariuszy otoczenia, polegajgcg na budowie okreslonych wizji
przysztosci organizacji.




ANALIZA OTOCZENIA BLISKIEGO

Otoczenie konkurencyjne (bliskie) jest natomiast najczesciej
sprowadzane do sektora dziatania firmy, w badaniu ktérego mozna
wykorzysta¢ takie metody, jak: analiza ,pieciu sit” M.E. Portera,
wyznaczajgca poziom konkurencji w danej branzy, mapa grup
strategicznych, okreslajgca strukture sektora oraz punktowa ocena
atrakcyjnosci sektora.




CZYNNIKI WYNIKAJACE Z KONTEKSTU ORGANIZACII

MAKROOTOCIENIE
[czynniki zewnetrzne)

CZYNNIKI TECHNICINO-TECHNOLOGICZNE CIYNNIKI SPOLIECINO-RYNKOWE
e ™
f i +lloic dostepne] kadry
*Mowe technologie i innowacje medyczng]
sInformatyzacja ochrony zdrowia *EBrak specjalistow danej
*Wymagania sprzgtows i specjalnosci
sanitame 207 *Kwalifikacje personelu
medycznego
*Bezpictne leczenie wramach
MFZ
= Cdptotne wizyty lekarskie
PREYWODITWO « Konkurencia
ZASOBY LUDZKIE Y,
[PRACOWHNICY) KULTURA

ORGANIZACYINA
{SYSTEM JAKOSCI)

MIKROOTOCIZENIE

Czynniki wewnetrzne

TEC LOGIA, SPRIEI,

SRODOWISKO PRACY, ZASOBY
) ZAKUPY MOCNE I SEABE
- STRONY ORGANIZACJI ~

BEZPIECZENSTWO (SWOT)

INFORMACJI A
*5tarzenie de spofeczenstwa

*Starzenie de sifty robocze]

+Imiany medelu rodziny

+ Imiana stylu fycia

* Migracje i mobilnosé
pracownikow

*Transgraniczne swiodozenie

A / \_ opiek zdrowotne] J

* Imiana polityld rzadu, somorzgdu,
MFZ

= Imiana w przepisoch prownych
= Wymagania Pratnika

CIZYNNIKI POLITYCINO-PRAWNE CIYNNIKI DEMOGRAFICINE




ANALIZA PEST

» P - (Political Environment) analiza sSrodowiska polityczno-prawnego
» E — (Economic Environment) analiza sSrodowiska ekonomicznego

» S — (Sociocultural Environment) analiza Srodowiska spoteczno-
kulturowego

» T — (Technological Environment) analiza srodowiska
technologicznego

» Miedzynarodowe — wizerunek Polski za granicg, kursy walut.

Wymienione czynniki znajdujg sie poza kontrolg firm, ale wptywajg na
ich funkcjonowanie.




ANALIZA PEST

» ekonomiczne (gospodarcze) - poziom i tempo rozwoju
gospodarczego, inflacja, bezrobocie, polityka monetarna,
finansowa i podatkowa itd.

» prawne (regulacyjno — prawne) — przepisy w zakresie prawa
gospodarczego, cywilnego i karnego, system sgdownictwa

» demograficzne — liczba ludnosci, tempo jej przyrostu, struktura
wedtug wieku, pfci, wyksztatcenia itd.




ANALIZA PEST

» spoteczno - kulturowe - zwyczaje, normy etyczne, swiatopoglad,
poziom kultury

» przyrodnicze (ekologiczne) — sSwiadomosé ekologiczna
spoteczenstwa, poziom zanieczyszczenia srodowiska naturalnego,
naktady panstwa na ochrone srodowiska

» techniczne i technologiczne - poziom techniki, stopiert opanowania
technologii, nowoczesnos¢ i transfer technologii




ANALIZA PEST

» organizacyjne — liczba i struktura podmiotéw dziatajgcych w
gospodarce oraz rodzaje powigzan miedzy nimi

» miedzynarodowe — regulacje Unii Europejskiej, poziom rozwoiju
przemystu w roznych krajach, konkurencja miedzynarodowa,
sankcje i ograniczenia stosowane w handlu miedzynarodowym itp.




ANALIZA SWOT

ANALIZA OTOCZENIA
(SZANSE | ZAGROZENIA)

OTOCZENIE DALSZE OTOCZENIE BLIZSZE
(MAKROOTOCZENIE, OGOLNE) (KONKURENCYJNE, RYNKOWE, SEKTOROWE)

ANALIZA ZASOBOW PRZEDSIEBIORSTWA
(SItY | StABOSCI)




PIEC SIt KONKURENCYJNYCH WG. PORTERA

Grozba pojawienia sie nowych konkurentéw

Bariery wejscia

Rywalizacja miedzy

Sita oddziatywania firmami w branzy Sita oddziatywania
dostawcéw odbiorcow
Konkurenci

Grozba pojawienia sie
substytutow




MODEL PORTERA

» Jaka jest atrakcyjnos¢ badanego sektora dla przedsiebiorstwa
lub potencjalnego inwestora, jakie szanse i zagrozenia dla
rozwoju przedsiebiorstwa stwarza funkcjonowanie
w okreslonym sektorze?

» Ktoére sektory dla funkcjonujgcych w nich przedsiebiorstw
dajg lepsze, a ktore gorsze mozliwosci rozwoju, fgczenie
jakich sektorow daje efekt synergiczny, jak ksztattowac
przyszty portfel dziatalnosci przedsiebiorstwa, aby zmniejszac
ryzyko i zwiekszac efekty strategii?




MODEL PORTERA

» Jakie nowe atrakcyjne sektory mogltyby stanowié¢ w
przysztosci pole dziatania przedsiebiorstwa i jakie nalezy
poniesc¢ koszty wejscia do tych sektorow?

» Zastosowanie formy tabelarycznej do przeprowadzenia
analizy znacznie utatwia podsumowanie i wyciggniecie
wnioskow oraz syntetyzuje uktad sit w sektorze. Analiza ta
moze zostaC uzupetniona tradycyjng formag opisows,
stanowigca uszczegdtowienie zawartych w tabeli danych i
wynikajgcych z niej wnioskow.




WNETRZNE ORGANIZACII

Zasoby przedsiebiorstwa:

» ludzkie (liczba i struktura)
» rzeczowe (baza materialno-techniczna)
» finansowe (kondycja ekonomiczno-finansowa)

» zasoby materialno-prawne




ZAANGAZOWANIE PRACOWNIKOW

Kreowanie zaangazowania pracowniczego jest jednym z
wazniejszych aspektéw wspotczesnego zarzgdzania zasobami
ludzkimi. Zaangazowanie pracownikdw to przejawiana przez
nich chec i zdolnos¢ do wktadania wiekszego wysitku w prace.
Jest ono gtdownym wyznacznikiem osiggnie¢ poszczegdlnych
pracownikéw, zespotdw i organizacji.




CHARAKTERYSTYKA POSZCZEGOLNYCH POKOLEN NA RYNKU PRACY

Termin uzywany dla okreslenia Charakterystyka pokolenia
pokolenia

Pokolenie weterandw (osoby Weterani wyznajg motto: ,,pracuje bo to méj obowigzek”.

urodzone w latach 1922-1942) Gtowne wartosci tego pokolenia to: szacunek dla autorytetu,
obowigzkowos¢, cierpliwo$é, umitowanie porzadku i prawa,
silne zakorzenienie etyczne, poswiecenie i oddanie.

S3 oni okreslani jako straznicy tradycji i wiedzy. Preferuja
formalny styl pracy i postepowanie wedtug przyjetych regut.
Nie sg zainteresowani kwestionowaniem czyich$ uprawnien,
chetnie angazuja sie w role przewodnikéw mtodszej kadry.
Utozsamiajg sie z organizacjg i sg wobec niej lojalni.




CHARAKTERYSTYKA POSZCZEGOLNYCH POKOLEN NA RYNKU PRACY

Termin uzywany dla okreslenia Charakterystyka pokolenia
pokolenia

Pokolenie baby boomers (osoby Pokolenie wyzu demograficznego charakteryzuje motto:

urodzone w latach 1943-1964) pracuje aby przetrwac.
Dla 0sdb z pokolenia baby boomers wazne sg nastepujace
wartosci: niezaleznos¢, zaangazowanie, optymizm, myslenie
w kategoriach globalnych. Pokolenie to mozna nazwac:
generacjg ruchéw spotecznych. Osoby z wyzu
demograficznego chetnie organizowaty sie wokaét idei,
problemoéw, kwestii, ktore byty wazne dla jednostek i catych
spoteczenstw. Za ich mtodosci rodzita sie Swiadomosé w
zakresie ekologii, polityki (pacyfizm), czy tez praw cztowieka
i rownosci.




CHARAKTERYSTYKA POSZCZEGOLNYCH POKOLEN NA RYNKU PRACY

Termin uzywany dla okreslenia Charakterystyka pokolenia
pokolenia

Pokolenie baby boomers (osoby 50+ charakteryzujg sie duzym szacunkiem do statusow i

urodzone w latach 1943-1964) tytutdw, sg zdyscyplinowani i lojalni wobec przedsiebiorstwa.
Pozostate atuty reprezentantow tego pokolenia to:
cierpliwos¢, odpowiedzialnosé, komunikatywnosc,
umiejetnosc¢ radzenia sobie w sytuacjach trudnych.




CHARAKTERYSTYKA POSZCZEGOLNYCH POKOLEN NA RYNKU PRACY

Termin uzywany dla okreslenia Charakterystyka pokolenia
pokolenia

Pokolenie X (osoby urodzone w Pokolenie X wyraza zasade ,,zyje, aby pracowad”. Dla niego

latach 1965-1979) wazne sg rozwoj osobisty, niezaleznos¢, réznorodnosé,
inicjatywa, pracowitos¢, samodzielnos¢. Pokolenie X jest
przekonane, ze sukces zapewni ciezka praca. X
podporzgdkowujg pracy pozostate aspekty swojego zycia. Jest
peten inicjatywy, pracowity, niezalezny. Motorem dziatania
jest rozwoj osobisty, zawodowy. Instrumentalnie postrzega
edukacje jako srodek do zdobycia lepszej pozycji przetargowej
na rynku pracy. Potrafi poswiecac sie dla dobra firmy,
powaznie podchodzi do swoich obowigzkdéw. W generacji X
dostrzec mozna kryzys autorytetéw, w tym réwniez wartosci
wyznaczanych przez rodzicow.




CHARAKTERYSTYKA POSZCZEGOLNYCH POKOLEN NA RYNKU PRACY

Termin uzywany dla okreslenia Charakterystyka pokolenia
pokolenia

Pokolenie Y (osoby urodzone w Dewizg pokolenia Y jest pracujg, zeby zy¢. Gtowne wartosci

latach 1980-1989) pokolenia to: optymizm, idealizacja, roznorodnosé, poczucie
obowigzku obywatelskiego, ambicja i zwrot ku tradyciji,
edukacja i ksztatcenie, kreatywnos¢.
Typowy przedstawiciel Y to jednostka o silnym poczuciu
wtasnej wartosci, zdolna do wykonywania wielu czynnosci w
jednym czasie, odznaczajgca sie kreatywnoscig. Obecni 30 —
latkowie nie s3 juz zainteresowani poswieceniem zycia
osobistego dla pracy, nad sukcesy zawodowe przektadajg
satysfakcje z zycia osobistego.




CHARAKTERYSTYKA POSZCZEGOLNYCH POKOLEN NA RYNKU PRACY

Termin uzywany dla okreslenia Charakterystyka pokolenia
pokolenia;

Pokolenie Y (osoby urodzone w S3 mniej lojalni wobec pracodawcy — oczekujg inwestowania

latach 1980-1989) w swoj rozwdj i odpowiednich warunkow ptacowych.
Nastawieni sg na prace zespotowg, chetniej pracujg w
biurach open space.




CHARAKTERYSTYKA POSZCZEGOLNYCH POKOLEN NA RYNKU PRACY

Termin uzywany dla okreslenia Charakterystyka pokolenia
pokolenia

Pokolenie Z (osoby urodzone po Pokolenie Z to osoby, ktére charakteryzuje:
1990 r.) - budowanie i wykorzystywanie sieci znajomosci do celdw
zawodowych i prywatnych (networking)
- otwartosc i asertywnos¢ w komunikacji wtasnych
oczekiwan
- umiejetnosc znalezienia rownowagi miedzy zyciem
prywatnym a zawodowym
- umiejetnos¢ wykorzystania nowoczesnych technologii




PODSTAWOWE KATEGORIE, W KTORYCH LUDZIE
W ZESPOLE SIE ROZNIA:

| Tozsamos¢ pierwotna osobista:

» 0sobowos¢

» ptec

» wiek

» rasa

» jezyk

» sprawnos¢ fizyczna

» orientacja seksualna
» pochodzenie etniczne
» narodowos¢




PODSTAWOWE KATEGORIE, W KTORYCH LUDZIE
W ZESPOLE SIE ROZNIA:

Il. Tozsamos$¢ wtérna/spoteczna:

» miejsce zamieszkania

» status materialny

» kwalifikacje formalne

» doswiadczenie zawodowe
» stan cywilny

» dochody

» wyksztatcenie

» dzieci

> religia




PODSTAWOWE KATEGORIE, W KTORYCH LUDZIE
W ZESPOLE SIE ROZNIA:

Il. Tozsamos$¢ wtérna/spoteczna:

» wyglad

» ZwWyczaje

» hobby

» zainteresowania
» kompetencje

» wiedza

» przekonania

» wartosci




PODSTAWOWE KATEGORIE, W KTORYCH LUDZIE
W ZESPOLE SIE ROZNIA:

l1l. Tozsamos$¢ organizacyjna/grupowa:

» charakter pracy

» zakres uprawnien

» przynalezno$¢ do organizacji
» przywileje pracownicze

» zasady wynagradzania

» stanowisko

» prestiz

» wieloetatowosé

» staz pracy




PODSTAWOWE KATEGORIE, W KTORYCH LUDZIE
W ZESPOLE SIE ROZNIA:

l1l. Tozsamos¢ organizacyjna/grupowa:

» zakres zadan

» zakres obowigzkdéw

» zakres odpowiedzialnosci
» szczegblne prawa




/MIANY W PROFILU PRACOWNIKA

Profil pracownika

Przesztos¢ Przysztosc

mezczyzna kobieta

Baby boomer, generacja X generacja Y i nastepcy
hierarchicznie zorganizowany zorganizowany w zespotach
stabilny mobilny

dtugoletnie zatrudnienie (10 lat z czasowe zwigzki (3 lata z jednym
jednym pracodawcy) pracodawcy)

menedzer lider




/MIANY W PROFILU PRACOWNIKA

Profil pracownika

Przesztosc Przysztosé

indywidualista cztonek zespotu

zorientowany na kariere rdwnowaga praca — zycie
osobiste

kontrola wynikow, zachowan ocena wartosci, zaufanie
specjalizacja zawodowa multiumiejetnosci

waska sciezka kariery szeroki zakres kariery




KULTURA ORGANIZACYJNA — WEWNETRZNA INTEGRACJA
ZBIOROWOSCI PRACOWNICZEJ DZIEKI:

» wspodlnemu jezykowi i kategorii pojeciowych rozumianych przez
wszystkich cztonkdw danej organizacji wypracowanych w celu
szybszego i jednoznacznego porozumienia sie

» okresleniu granic danej grupy spotecznej i kryteriow przyjecia lub
odrzucenia, dajgcych poczucie przynaleznosci i wyodrebnienia

» wyznaczeniu zasad stratyfikacji spotecznej w grupie, to znaczy
okresleniu regut pozyskiwania autorytetu, sprawowaniu wtadzy
organizacyjnej i relacji miedzy przetozonym a podwtadnym

» zaspokojeniu potrzeb emocjonalnych kolezenstwa i przyjazni na tle
wspolnych przekonan oraz doswiadczen spotecznych




Kets de Vries i Miller oparli swojg typologie na kryterium
negatywnych skutkow, jakie moze wywotaé w organizacji zle
zaprojektowana lub realizowana kultura.




TYPY KULTURY:

» paranoidalna — przejawia sie przez brak zaufania, zastraszenie, brak
poczucia bezpieczenstwa, oziebtosc, brak otwartej komunikacji oraz
nieporozumienia wynikajace z koniecznosci domystéw

» wymuszona — to skrajny perfekcjonizm i drobiazgowos¢, przejawia sie
W przywigzaniu nadmiernej wagi do mato istotnych szczegotéow

» dramatyczna — to przesadna koncentracja na osobie decydujgcej w
organizacji, popadanie w silng zaleznos¢ od niej i idealizowanie jej




TYPY KULTURY:

» depresywna — czyli pasywna postawa wobec zadan,
wszechogarniajgcy pesymizm i brak wiary w powodzenie
podejmowanych dziatan

» schizoidalna — to obawa przed zaangazowaniem sie w jakakolwiek
aktywnosé, obojetnosé i samotnosé




7 ZASAD ZARZADZANIA JAKOSCIA

1. Orientacja na klienta

Zasada ta wywiera szczegolny nacisk na okreslenie oczekiwan klientow i
spetnianie nie tylko ich obecnych potrzeb, ale réowniez identyfikowanie
przysztych wymagan rynkowych.

Skupienie uwagi na kliencie

Organizacje zalezg od swoich klientéw; stagd tez powinny one rozumiec
ich biezgce i przyszte potrzeby, spetnia¢ ich wymagania oraz dazy¢ do
przewyzszania ich oczekiwan.




7 ZASAD ZARZADZANIA JAKOSCIA

2. Przywddztwo

Naczelne kierownictwo wyznacza kierunek rozwoju organizacji, jak i
stwarza wewnetrzne warunki umozliwiajgce osiggniecie przez
pracownikoéw okreslonych celow dla jej lepszego funkcjonowania.

Liderzy ustalaja jednolite cele, kierunki dziatania oraz tworzg
wewnetrzne srodowisko organizacji — w ktérym pracownicy mogg
wykazac petne zaangazowanie w realizacje celéw organizacji.




7 ZASAD ZARZADZANIA JAKOSCIA

3. Zaangazowanie ludzi

Pracownik musi wiedzie¢, jakie sg jego obowigzki i jakg posiada role w
ksztattowaniu jakosci oferowanego produktu. Wiasciwy podziat
kompetencji, jak i ciggte zwiekszanie wtasnych kwalifikacji stanowi
korzysc¢ zarowno dla pracownika, jak i dla firmy.

Ludzie pracujgcy na kazdym szczeblu sg istotg organizacji, a ich petne
zaangazowanie pozwala na wykorzystanie ich zdolnosci z korzyscig dla
organizacji.




7 ZASAD ZARZADZANIA JAKOSCIA

4. Podejscie procesowe

Oczekiwane wyniki osiggane sg przez organizacje bardziej efektywnie
wtedy, gdy dziatania i odpowiednie zasoby s3 zarzgdzane jako proces.
Oznacza to takze skoncentrowanie sie na czynnikach, takich jak zasoby,
metody i materiaty, ktore poprawiaja kluczowe dziatania organizacji.

Pozgdane wyniki s3 osiggane w sposob bardziej wydajny, jezeli
Zzwigzane z ich osiggnieciem zasoby i dziatania sg postrzegane jako
proces i sg odpowiednio zarzagdzane.




7 ZASAD ZARZADZANIA JAKOSCIA

5. Doskonalenie

Statym celem organizacji jest ciggte doskonalenie. Stanowi to niezbedny
czynnik w walce z konkurencjg, jak i ze zmieniajgcymi sie wymogami
rynku




7 ZASAD ZARZADZANIA JAKOSCIA

6. Podejmowanie decyzji oparte na dowodach

Wszelkie decyzje oparte na wiarygodnych informacjach, analizach
zwiekszajg ich skutecznos¢ w odniesieniu do zaistniatej sytuacji.
Wszelkie dane odnosnie sytuacji finansowej przedsiebiorstwa, bazy
klientow stanowig wiarygodne zrodto wiedzy o efektywnosci firmy, jak i
kierunku jej rozwoju.

Podstawg podejmowania skutecznych decyzji jest analiza danych i
informac;ji.




7 ZASAD ZARZADZANIA JAKOSCIA

7. Wzajemne korzysci w stosunkach z zainteresowanymi stronami

Organizacja i jej interesariusze sg od siebie zalezni, a wzajemnie ich
korzystne powigzania zwiekszajg zdolnosci do bardziej efektywnej
wspotpracy. Oznacza to zwiekszenie zdolnosci tworzenia wiezi miedzy
nimi, elastyczne i szybkie reagowanie na zmieniajgce sie rynki lub
potrzeby i oczekiwania klientow.




SPOtECZNA ODPOWIEDZIALNOSC BIZNESU

,przedsiebiorstwa dobrowolnie uwzgledniajg aspekty spoteczne i
ekologiczne w swoich dziataniach handlowych oraz w kontaktach ze
swoimi interesariuszami”

[Green Paper]




PRZEStANKI ROZWOJU | WZROSTU ZNACZENIA CSR

Ekologiczne:

» narodowe i miedzynarodowe inicjatywy dotyczgce zmian
klimatycznych

» zwiekszenie orientacji na ekorozwdj i koegzystencje swiata
cywilizacji ludzkiej i natury, ktora znajduje odzwierciedlenie w
polityce miedzynarodowej, panstwowej i regionalnej

»wzrost Swiadomosci ekologicznej w spoteczeristwach, gtéwnie w
krajach wysoko rozwinietych




PRZEStANKI ROZWOJU | WZROSTU ZNACZENIA CSR

Ekologiczne:

»zwiekszenie sie kosztéw przedsiebiorstw w zwigzku z naktadaniem
na nie kar i optat z tytutu nieprzestrzegania standardow
ekologicznych

» koniecznos$¢ poszukiwania alternatywnych zrédet i rozwigzan przez
wzrost konkurencji i walke o zasoby naturalne




PRZEStANKI ROZWOJU | WZROSTU ZNACZENIA CSR

Spoteczne:

» zwiekszenie nacisku na ochrone danych osobowych i prywatnosci
obywateli, klientow i kooperantow

» wykorzystanie na masowa skale inwigilacji przy uzyciu nowoczesnej
techniki

»dazenie do minimalizacji dziatan polegajgcych na manipulowaniu
informacjami i ich fatszowaniu. Ochrona przed cyberatakami




PRZEStANKI ROZWOJU | WZROSTU ZNACZENIA CSR

Spoteczne:

»wzrost oczekiwan spotecznych co do: warunkdw i bezpieczenstwa
pracy, przejrzystosci dziatan przedsiebiorstwa w procesach
restrukturyzacyjnych, zwtaszcza przy redukcji zatrudnienia

»domaganie sie poszanowania praw konsumenta oraz poszanowania
praw cztowieka: ochrona przed dyskryminacjg, molestowaniem
seksualnym i mobbingiem w miejscu pracy




PRZEStANKI ROZWOJU | WZROSTU ZNACZENIA CSR

Spoteczne:

»zwiekszenie nacisku na harmonijne potgczenie zycia prywatnego i
osobistego w celu osiggania wiekszej satysfakcji z zycia

» przeksztatcanie sie spoteczenstw obywatelskich w kierunku
monitoring democracy




PRZEStANKI ROZWOJU | WZROSTU ZNACZENIA CSR

Ekonomiczne:

» wzrost znaczenia czynnikdw pozafinansowych w procesie oceny
dziatalnosci przedsiebiorstw, np. kapitatu intelektualnego, wartosci
dla klienta itp., i zwigzane z tym tendencje do pomiaru efektywnosci
dziatania przedsiebiorstwa nie tylko na podstawie wartosci dla
akcjonariuszy

» ochrona przed brakiem poszanowania praw wtasnosci — piractwem
czy szpiegostwem ekonomicznym




PRZEStANKI ROZWOJU | WZROSTU ZNACZENIA CSR

Ekonomiczne:

»dziatania majgce na celu utrudnienie monopolizacji rynku,
utrudnianie klientom przejscia do innego dostawcy

»wzrost znaczenia akcjonariatu mniejszosciowego

»wzrost znaczenia nadzoru korporacyjnego




PRZEStANKI ROZWOJU | WZROSTU ZNACZENIA CSR

Ekonomiczne:

»mozliwos¢ uzyskania przewagi konkurencyjnej w dziedzinach
trudnych do imitac;ji

» poprawa reputacji i wizerunku przedsiebiorstwa. Odpowiadanie na
trendy w branzy

» ciecia kosztéw




PRZEStANKI ROZWOJU | WZROSTU ZNACZENIA CSR

Organizacyjne:

» sptaszczanie sie struktur organizacyjnych, struktury sieciowe,

koncepcja przedsiebiorstwa rozlegtego, partnerskiego, trudne do
okreslenia granice przedsiebiorstwa

» wzrost znaczenia kooperacji, alianséw strategicznych

» wzrost znaczenie klienta i jego wptyw na proces zarzadzania




PRZEStANKI ROZWOJU | WZROSTU ZNACZENIA CSR

Organizacyjne:
»wzrost znaczenia inwestorow, interesariuszy przedsiebiorstwa

» skracanie cyklu zycia produktéw, ogromne znaczenie i rola
innowacyjnosci

»zindywidualizowana produkcja i punktualne systemy produkgcji (just
in time)

»zwieksza sie tez rola i znaczenie ruchu konsumenckiego i
swiadomosci konsumenckiej




PRZEStANKI ROZWOJU | WZROSTU ZNACZENIA CSR

Organizacyjne:

»nowy charakter pracy jak i wzrostu oczekiwan spoteczenstwa w
stosunku do przedsiebiorstw w odniesieniu do takich kwestii
spotecznych, jak: ochrona srodowiska naturalnego, bezpieczenstwo
miejsca pracy, lepsze warunki pracy, wspieranie procesu majgcego na
celu budowanie harmonijnego zycia zawodowego i rodzinnego,
uczciwej i przejrzystej polityki restrukturyzacyjnej, uzasadnionej
redukcji zatrudnienia i wtasciwego procesu jego przeprowadzenia




TEORIA INTERESARIUSZY | MODEL SPOtECZNY PRZEDSIEBIORSTWA

Teoria interesariuszy zostata po raz pierwszy sformutowana w
1984 r. przez R.E. Freemana w jego dziele pt. Strategic
Management. A Stakeholder Approach.




TEORIA INTERESARIUSZY

Teoria interesariuszy to koncepcja prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej przez budowanie przejrzystych, dtugoterminowych i
trwatych relacji ze wszystkimi zainteresowanymi stronami
(interesariuszami), a zatem z: wiascicielami, pracownikami,
klientami, dostawcami i kooperantami (partnerami), ze
spotecznoscig lokalng i z przedstawicielami wszelakich organizacji,
ktore moga wptywac na dziatalnosc przedsiebiorstwa.




NORMATYWNY, DESKRYPTYWNY | INSTRUMENTALNY CHARAKTER
TEORII' INTERESARIUSZY

Normatywny - interesariusze majg legitymizacje do
wywierania wptywu na dziatalnos$é
przedsiebiorstwa
- oczekiwania interesariuszy charakteryzujg sie
istotng i rzeczywistg wartoscia
- interpretowane sg podstawowe cele istnienia
organizacji, fgcznie z uwzglednieniem
moralnych i filozoficznych implikacji dla
zarzadzania i natury firmy




NORMATYWNY, DESKRYPTYWNY | INSTRUMENTALNY CHARAKTER
TEORII' INTERESARIUSZY

Deskryptywny (opisowy) - reprezentuje okreslony model
przedsiebiorstwa jako kombinacje wspdlnych,
ale réwniez konkurujacych ze sobg interesow, z
ktorych kazdy posiada jakas istotng i
rzeczywistg wartosc
- w charakterze empirycznym teoria
interesariuszy opisuje i wyjasnia specyfike
dziatania przedsiebiorstwa i nature
przedsiebiorstwa
- przedstawia sposéb, w jaki menedzerowie
myslg o zarzgdzaniu i o wypetnianiu swoich
interesow
- przedstawia, w jaki sposob przedsiebiorstwo
jest w rzeczywistosci zarzgdzane




NORMATYWNY, DESKRYPTYWNY | INSTRUMENTALNY CHARAKTER
TEORII' INTERESARIUSZY

Instrumentalny - stanowi podstawe do badan relacji (lub ich
braku), ktére zachodzg miedzy zarzagdzaniem
interesariuszami — jezeli zachodzg — a
osigganiem konkretnych wynikéw przez
przedsiebiorstwo
- pozwala na zidentyfikowanie powigzan lub tez
zaistnienie braku takich powigzan przy
uwzglednianiu oczekiwan interesariuszy
organizacji a mozliwoscig osiggania przez nich
celéw organizacji w przysztosci
- przedsiebiorstwo osiggnie sukces w
tradycyjnym ujeciu, kiedy bedzie odpowiadac
na oczekiwania interesariuszy przedsiebiorstwa




TEORIA INTERESARIUSZY

Teoria interesariuszy ma charakter zarzadczy, dlatego ze nie tylko
okresla charakter istniejgcych zwigzkdw organizacji z jej
interesariuszami, ale takze zaleca pewne sposoby dziatania i
postepowania, zapewne najlepsze dla dziatalnosci
przedsiebiorstwa.




ZAtOZENIA TEORII INTERESARIUSZY

» przedsiebiorstwo ma zwigzki z réznymi grupami, ktére sg
nazywane interesariuszami organizacji

» interesariusze wptywajg na dziatalnosé organizacji i pozostajg
pod wptywem jej dziatalnosci

» teoria ta analizuje charakter tych relacji z punktu widzenia
korzysci, jakie przynosi zarédwno organizacji, jak i
interesariuszom organizacji




ZAtOZENIA TEORII INTERESARIUSZY

» kazdy z interesariuszy zabiega o wewnetrzng wartos¢ - jego
starania przyjmujg forme oczekiwan. Jednoczesnie stara sie,
aby wewnetrzna wartos¢ zdominowata oczekiwania innych
interesariuszy i by ich wspolny interes byt przektadany ponad
interes innych

» teoria interesariuszy skupia sie na procesie podejmowania
decyzji




WARTOSC DLA AKCJONARIUSZY A WARTOSC DLA INTERESARIUSZY

Model finansowy przedsiebiorstwa akcentuje wartosci
charakterystyczne dla wiascicieli, odnosi sie do tworzenia
dtugoterminowej wartosci. Model spoteczny uzaleznia
natomiast przetrwanie przedsiebiorstwa od spetnienia
oczekiwan interesariuszy w obszarze ekonomicznym i
spotecznym.




WARTOSC DLA AKCJONARIUSZY A WARTOSC DLA INTERESARIUSZY

Wyszczegolnienie z perspektywy wartosci dla z perspektywy wartosci dla

akcjonariuszy interesariuszy

Nacisk potozony na zyskownos¢ ponad odpowiedzialno$¢ ponad
odpowiedzialnoscia zyskownoscia

Organizacja widziana jako narzedzie do osiggniecia celu  wspdlnota intereséw

Celem organizacji jest spetnianie oczekiwan spetnianie oczekiwan
wiascicieli organizacji wszystkich grup

zainteresowanych istnieniem
organizacji




WARTOSC DLA AKCJONARIUSZY A WARTOSC DLA INTERESARIUSZY

Wyszczegolnienie z perspektywy wartosci dla z perspektywy wartosci dla
akcjonariuszy interesariuszy

Wskazniki kontroli wartos¢ akcji + dywidenda = zadowolenie wszystkich
wartos¢ dla akcjonariusza interesariusz

Najwieksza trudnosé sprawienie, aby agent zrownowazenie oczekiwan
wypetniat cele pryncypata réznych interesow

Nadzér korporacyjny przez niezaleznych dyrektoréw i reprezentacje interesariuszy

menedzerdow posiadajgcych
akcje




WARTOSC DLA AKCJONARIUSZY A WARTOSC DLA INTERESARIUSZY

Wyszczegdlnienie z perspektywy wartosci dla z perspektywy wartosci dla
akcjonariuszy interesariuszy

Zarzadzanie interesariuszami  ma znaczenie jest istotnym celem

Odpowiedzialnos¢ spoteczna  kwestia indywidualna a nie kwestia indywidualna i
organizacyjna organizacyjna

Najlepiej stuzy sie realizacje witasnego interesu  wspotistnienie, realizacje

spoteczenstwu przez i racjonalnos¢ gospodarcza wspolnych celéw; symbioza

gospodarcza




ATRYBUTY — WPLYW INTERESARIUSZY NA ORGANIZACIE

Wtadza jaka interesariusz posiada, aby mdoc wptywac na organizacje.
Wtadza rozumiana jest tu jako zdolnos¢ do wptywania na zachowanie
innych.




ATRYBUTY — WPLYW INTERESARIUSZY NA ORGANIZACIE

Legitymizacja, czyli prawne, zwyczajowe ale tez i moralne uzasadnienie
wtasnych zwigzkéw z organizacjy; legitymizacja okresla prawa, ale
takze ryzyko zwigzane z dziatalnoscig organizacji.




ATRYBUTY — WPtYW INTERESARIUSZY NA ORGANIZACIE

Pierwszenstwo, rozumiane jako szybkos¢ reakcji wymagany od
kierownictwa w odpowiedzi na roszczenia i oczekiwania
interesariusza. Odnosi sie do rozmiaru, wrazliwosci wzajemnych
relacji, jak i stopnia waznosci i krytycznosci.




INTERESARIUSZE

(1) uspiony (dormant) — posiada wifadze, bez legitymizacji i sity
nacisku, charakteryzuje sie matg liczbg kontaktow z firma;

(2) zalezny od uznania (discretionary) — ma legitymizacje, ale bez
wtadzy i pierwszenstwa

(3) wymagajacy (demanding) — ma pierwszenstwo, potrafi zwrdcic na
siebie uwage, ale bez wtadzy i legitymizacji

(4) dominujacy (dominant) — odznacza sie dwoma atrybutami:
wtadzg i legitymizacja z dodatkowg mozliwoscig rozszerzenia
wptywu na organizacje




INTERESARIUSZE

(5) zalezny (dependent) — legitymizacja i pierwszenstwo w stosunku
do reakgcji

(6) niebezpieczny (dangerous) — posiada atrybut wtadzy i
pierwszenstwa, wymaga szybkiej reakcji

(7) ostateczny/definitywny (definitive) — posiada wszystkie trzy
wymienione atrybuty

(8) to nie jest interesariusz organizacji.




INTERESARIUSZE — CHARAKTER RELACII

1. Grupe pierwszg stanowig wszyscy ci, ktérzy wspottworzg
przedsiebiorstwo dzieki swej pracy, wiedzy, kompetencjom i kapitatom;
ci wszyscy, ktorzy mieszczg sie w ramach przedsiebiorstwa jako jego
pracownicy, akcjonariusze i wtasciciele, a takze kadra kierownicza.
Relacje miedzy tymi interesariuszami a przedsiebiorstwem majg
charakter substanowiacy. Interesariusze substanowigcy (consubstantial
stakeholders) to tacy, bez ktérych biznes sam w sobie nie modgtby
istniec.




INTERESARIUSZE — CHARAKTER RELACII

2. Druga grupa interesariuszy wywodzi sie bezposrednio z dziatalnosci
przedsiebiorstwa. W grupie tej znajdujg sie klienci przedsiebiorstwa,
jego kooperanci i dostawcy oraz konkurenci. Ich zwigzek z
przedsiebiorstwem ma charakter pewnego rodzaju formalnego
kontraktu, nazywani s3 wiec interesariuszami kontraktowymi
(contractual stakeholders).




INTERESARIUSZE — CHARAKTER RELACII

3. Trzecig grupe stanowig rézne wspolnoty, od wspdlnoty lokalnej,
przez regionalng az do wspodlnoty panstwowej czy nawet globalne;.
Grupe te tworzg wszelakie instytucje spoteczne i rzgdowe. Ich relacje z
przedsiebiorstwem majg charakter kontekstowy. Interesariusze
kontekstowi (contextual stakeholders) to tacy, ktérzy petnia
fundamentalng funkcje w osigganiu przez firme dobrego imienia
(credibility) i akceptacji dla swojej dziatalnosci, oraz ci, ktdérzy broniag
wspolnych doébr i reprezentujg troske o takie wspodlne dobra, jak
srodowisko, pokdj, bezpieczenstwo, wolnosc i sprawiedliwosc.




OCZEKIWANIA INTERESARIUSZY

Interesariusze Oczekiwania

Substanowigcy  Akcjonariuszei  Wozrost wartosci firmy
wiasciciele Maksymalizacja wartosci akcji
Petna i rzetelna informacja
publiczne przestrzeganie zachowan firmy
Kompetentne organy zarzadzajace
Wzmocnienie wizerunku firmy

Pracownicy Satysfakcjonujgce wynagrodzenie
Wywigzywanie sie ze zobowigzan w stosunku do
pracownikow
Petna i rzetelna informacja
Zadowolenie z pracy, mozliwos¢ rozwoju
Sprawne zarzgdzanie firma




OCZEKIWANIA INTERESARIUSZY

Interesariusze Oczekiwania

Kontraktowi Kooperanci i Wiarygodnosc finansowa partnera
dostawcy Wywigzywanie sie ze zobowigzan
Optacalnos¢ ekonomiczna
Etyka dziatania
Kultura i profesjonalizm w dziataniach
Wspotdziatanie
Jakos¢ procesu komunikacyjnego

Klienci Ekonomiczne cechy produktu/ustugi
Jakos¢ produktu/ustugi
Jasna, czytelna i dostepna informacja
Projekt produktu i ustugi
Proces zakupu i obstuga klienta
Personifikacja relacji z klientem
Wizerunek firmy




OCZEKIWANIA INTERESARIUSZY

Interesariusze Oczekiwania

Kontraktowi Konkurencja Uczciwa konkurencja
Przejrzysto$é i czytelnosé dziatan konkurenciji
Kultura dziatan biznesowych

Instytucje Zysk z tytutu wypozyczenia kapitatu

finansowe Wiarygodne wyniki finansowe
Wywigzywanie sie ze zobowigzan
Jawnos¢, rzetelnos¢ i kompleksowos¢ informaciji
Kompetentne organy zarzadzajace




OCZEKIWANIA INTERESARIUSZY

Interesariusze Oczekiwania

Kontekstowi Instytucje Przestrzeganie norm prawnych w zakresie zobowigzan
rzgdowe i publiczno-prawnych wobec samorzadu i panstwa
spoteczne Whptaty na rzecz funduszy celowych

Wspotpraca w zakresie stymulacji rozwoju krajowego i
lokalnego

Wspieranie instytucji zajmujgcych sie dobroczynnoscia i
dziatalnoscig spoteczng
Wspomaganie dziatalnosci partii politycznych




OCZEKIWANIA INTERESARIUSZY

Interesariusze Oczekiwania

Kontekstowi Spotecznosci Bezpieczna, niezagrazajgca spoteczenstwu dziatalnos¢
krajowe i Ochrona srodowiska naturalnego
regionalne Mecenat i sponsoring wydarzen kulturalnych,

sportowych i naukowych

Obywatelski stosunek firmy wobec srodowiska
spotecznego

Podejmowanie dziatan wspierajgcych przemiany
strukturalne

Wspotfinansowanie dziatan na rzecz rozwoju lokalnego




TYPOLOGIA ZALEZNOSCI MIEDZY PRZEDSIEBIORSTWEM A
INTERESARIUSZEM

Czy przedsiebiorstwo Czy interesariusz jest zalezny od przedsiebiorstwa?
jest zalezne od

interesariusza? Nie Tak
Nie Posrednia Wstrzymujaca Posrednia Okreslajaca
dostep do zasobodw zasady korzystania z
zasobow
Tak Bezposrednia Wstrzymujgca  Bezposrednia Okreslajaca
dostep do zasobow zasady korzystania z

zasobow




STRATEGIE ODDZIALtYWANIA NA PRZEDSIEBIORSTWO

Strategia wstrzymywania dostarczania zasobow majgca na celu zmiane
zachowania firmy.

Moze by¢ to zaprzestanie dostaw konkretnego surowca, strajk
pracownikow czy tez bojkot produktow danej firmy przez
konsumentow. Strategii tej uzywa sie wtedy, kiedy interesariusz nie
jest zalezny od firmy i moze sie bez niej obejs¢ bez wyrzadzania sobie
znaczacej krzywdy. Z reguty interesariusz postuguje sie nig wtedy,
kiedy wtadza jest po jego stronie.




STRATEGIE ODDZIALtYWANIA NA PRZEDSIEBIORSTWO

Strategia okreslania charakteru uzytkowania zasobu. Interesariusze
dostarczajg zasoby, ale pod okreslonymi warunkami.

Oddziatywania interesariuszy mogg przybra¢ charakter bezposredni
lub posredni. W przypadku bezposrednich dziatan to sam interesariusz
manipuluje dostepem do danego zasobu. Oddziatywanie posrednie
wystepuje natomiast w wyniku zawigzywania aliansoéw, koalicji miedzy
interesariuszami, dzieki ktérym mozna wptywaé na zachowanie
przedsiebiorstwa.




TYPOLOGIA ZALEZNOSCI MIEDZY PRZEDSIEBIORSTWEM A
INTERESARIUSZEM

Czy Czy interesariusz jest zalezny od przedsiebiorstwa?
przedsiebiorstwo Nie Tak

jest zalez d , : : :
e el Nie Niski stopien powigzania Wtadza po stronie

interesariusza? .
przedsiebiorstwa

Tak Wtadza po stronie Wysoki stopien
interesariusza powigzania




TYPOLOGIA ZALEZNOSCI MIEDZY PRZEDSIEBIORSTWEM A
INTERESARIUSZEM

1. Strategia pierwsza wystepuje wtedy, gdy przedsiebiorstwo jest w
duzym stopniu zalezne od zasobow interesariusza. Ten, chcgc zmienic
zachowanie przedsiebiorstwa, moze oddziatywa¢ w sposob posredni,

wstrzymujgc dostep do tych zasobow.




TYPOLOGIA ZALEZNOSCI MIEDZY PRZEDSIEBIORSTWEM A
INTERESARIUSZEM

2. Strategia druga wskazuje na silng zaleznos¢ interesariusza od
przedsiebiorstwa, ale nie przedsiebiorstwa od interesariusza.
Oddziatywanie na zachowanie organizacji gospodarczej moze by¢c w
tym przypadku tylko posrednie, mianowicie przez okreslenie zasad
korzystania z zasobow. Interesariusz musi zatem zawierac alianse z
innym, silniejszym interesariuszem.




TYPOLOGIA ZALEZNOSCI MIEDZY PRZEDSIEBIORSTWEM A
INTERESARIUSZEM

3. Strategia trzecia pojawia sie woOwczas, gdy dziatania
przedsiebiorstwa sg w silny sposéb powigzane z interesariuszem. Moze
on zmieni¢ zachowanie firmy w sposob bezposredni, wstrzymujac
dostep do zasobow.




TYPOLOGIA ZALEZNOSCI MIEDZY PRZEDSIEBIORSTWEM A
INTERESARIUSZEM

4. Czwarta, ostatnia strategia, polega na wzajemnych silnych
powigzaniach. Oddziatywanie ma wtedy charakter bezposredni, ale
opiera sie na definiowaniu zasad korzystania z zasobow.




NORMA ISO 26000 (Guidance on social responsibility)

Norma ISO 26000 jest przeznaczona dla ogotu organizacji, zarowno
biznesowych, jak tez dla organdw administracji rzagdowej oraz
instytucji trzeciego sektora, w krajach rozwinietych i rozwijajgcych sie.
W normie stosuje sie pojecie Social Responsibility pozbawione
przedrostka Corporate w celu podkreslenia szerokiej bazy odbiorcow
instytucjonalnych, u ktérych norma ta moze znalez¢ zastosowanie.




NORMA ISO 26000 (Guidance on social responsibility)

ISO 26000, w odrdznieniu od wiekszosci norm [ISO, nie jest normga
techniczng, lecz wytycznymi (,Guidance on social responsibility”),
jednoczesnie co nalezy wyraznie podkresli¢ - nie jest ona przeznaczona do
certyfikacji.




NORMA ISO 26000 (Guidance on social responsibility)

Norma zawiera wytyczne dotyczace:

»termindw i definicji zwigzanych z odpowiedzialnoscig spoteczng
» podstaw, trenddw i charakterystyk odpowiedzialnosci spotecznej
»zasad i praktyk odnoszacych sie do odpowiedzialnosci spotecznej
» kluczowych obszaréw odpowiedzialnosci spotecznej




NORMA ISO 26000 (Guidance on social responsibility)

ISO 26000 definiuje spoteczng odpowiedzialnos¢  jako
"Odpowiedzialnos¢ organizacji za wptyw jej decyzji i dziatan (produkty,
serwis, procesy) na spoteczenstwo i srodowisko", poprzez przejrzyste i
etyczne zachowanie.




NORMA ISO 26000 (Guidance on social responsibility)

Zachowanie to:

» przyczynia sie do zréwnowazonego rozwoju, zdrowia i dobrobytu
spofeczenstwa

» bierze pod uwage oczekiwania interesariuszy

» jest zgodne z obowigzujgcym prawem i spdjne z miedzynarodowymi
normami zachowania

»jest wprowadzone w catej organizacji i praktykowane w jej
dziataniach w obrebie jej strefy wptywu




NORMA ISO 26000 (Guidance on social responsibility)

Gtowng czes¢ standardu poswiecono siedmiu obszarom spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu:

»tad korporacyjny

» prawa cztowieka

» praktyki w miejscu pracy
»S$rodowisko

» praktyki rynkowe

» kwestie konsumenckie

»zaangazowanie spoteczne i rozwodj spotecznosci




NORMA ISO 26000 (Guidance on social responsibility)

Zaletg ISO 26000 jest potencjat likwidacji chaosu terminologicznego,
szerokie zdefiniowanie spotecznej odpowiedzialnosci, jak rowniez
wytyczne odnosnie implementacjii Norma zawiera rowniez
bibliografie odwotujgcg sie do szeregu uznanych dokumentow
miedzynarodowych w zakresie poszczegdlnych obszarow spotecznej
odpowiedzialnosci oraz  Aneks, ilustrujgcy liste inicjatyw
miedzynarodowych.




SA 8000

Standard SA 8000 jest normg przeznaczong do stosowania w systemie
niezaleznej weryfikacji, okreslajagcg wymogi w zakresie spotecznej
odpowiedzialnosci, jakie dane przedsiebiorstwo powinno spetniac.
Norma ta obejmuje tylko niektore ze wskaznikdow CSR, gtownie te z
obszaru przestrzegania podstawowych praw cztowieka, praw
pracowniczych oraz systemu zarzgdzania kapitatem ludzkim.




SA 8000

Prace nad SA 8000 zaczeto juz w 1997 roku z inicjatywy Council on
Economic Priorities (obecnie: Social Accountability International).
Powotano Rade Doradczg oraz nawigzano wspotprace z wieloma
organizacjami, ktore pracowaty wspodlnie nad stworzeniem i wdrazaniem
standardoéw spotecznej odpowiedzialnosci, i w rezultacie w styczniu
1998 ogtoszono jednolity standard SA 8000 (Social Accountability 8000),
bazujacy w swej konstrukcji na normach jakosci ISO.




SA 8000

Norma formutuje osiem szczegdétowych warunkéw wstepnych,
ktorych spetnienie jest warunkiem sine qua non przystgpienia do
punktu dziewiagtego, okreslajgcego poszczegdlne elementy strategii
odpowiedzialnosci spotecznej wzgledem wszystkich
zainteresowanych stron.




SA 8000

Warunki wstepne:

. hie zatrudnianie dzieci

. hie stosowanie pracy przymusowej

. spetnianie podstawowych zalecen bezpieczenstwa srodowiska pracy

. wolnosc zrzeszania sie i prawo do negocjacji zbiorowych

. nie stosowanie dyskryminac;ji

. hie stosowanie przymusu fizycznego lub psychicznego wobec
pracownikow

7. przestrzeganie regulacji prawnych odnosnie dopuszczalnej ilosci godzin

pracy
8. zapewnianie wynagrodzenia nie nizszego niz wymagane przez prawo

o Ul WN K




SA 8000

W ramach systemu zarzgdzania wymaga sie od organizacji:

» ,sformutowania polityki spotecznej firmy (misja, realizowane cele,
istniejgce procedury)

» stworzenia procesu ciggtego doskonalenia

» nawigzania i utrzymywania relacji z gtéwnymi interesariuszami
wewnetrznymi i zewnetrznymi

» stworzenia systemu komunikacji spotecznej

» dokumentowania zasad, sposobdéw realizacji i wynikow

» kontrolowania dostawcow i partneréw w aspekcie polityki
spotecznej




SA 8000

Standard SA 8000 nie definiuje szczegotowych ,poziomow
odpowiedzialnosci” do osiggniecia przez przedsiebiorstwa. Wyznacza
on natomiast cechy systemow zarzgdzania zapewniajgce pozadany
przebieg procesow czy dziatan istotnych z uwagi na cel zarzadzania.
Audytor petni funkcje weryfikatora delegowanego do zebrania
obiektywnych dowoddéw na zgodnos¢ lub niezgodnos¢ badanego
systemu z przyjetymi kryteriami.




Zrozumienie organizacji
i jej kontekstu —ryzyka i szanse




/ROZUMIENIE KONTEKSTU ORGANIZACII

Okresli¢ czynniki wewnetrzne i zewnetrzne, ktore:
- sg istotne dla celu i zakresu oraz kierunku strategicznego organizacji;
- wptywajg na jej zdolnosc¢ osiggania zamierzonego wyniku dziatania SZJ.

Czynniki pozytywne i negatywne (ryzyka i szanse)

Okresowe przegladanie i aktualizacja tych czynnikow




Czynniki . . .-
oloczenia Opis Wplyw na organizacje (zagroienie)
Czynniki spoleczne - rynkowe (zasoby pracy, dostawy)
lagroienie:
- Malejaca iloéé dostepne] kadry
s specjalistow lekarzy | pielegniarek
llos¢ X e .
dostepnej W przysztosci
— Igdania ptacowe
kadry
. Szansa
medyczneg] PR _ i .
- Maozliwese szerszego swiadczenia
ustug medycznych [ w sytuacji
braku probleméw kadrowych)
 roku na rok na rynku obserwuje sig coraz Lagroienie:
mnigjszy dostep do personelu medycznego. | — Utrudniony dostep do ustug danej Z : .
Brak Spowodowane to jest giownie niewislkg specjalnoici a g rO Z e n I a
specialistéw ilosS specjalizac]i craz sporg migraciq - Whyisze Zqdania ptacowe . .
d%nej' personelu na ferenie kraju | zagranicg. placdwek deficytowego Wy n I kaJ ace Z
] . . | Trend w zakresie dostepnosé kadry bedzie personelu
specjalnosci s e
pogtebiat sie na skutek polityki pafstwa w Szansa
zakresie ochrony rdrowia - Mozliwose szerszego swiadczenia ko n te kSt u
ustug medycznych
Lagroienie:
- I_%cmcjc: i migracja personelu
Kwalifikacje - [gdania ptacows
Szansa
personelu - .
- Budowa lepszego wizerunku
medycznego I .
- Spetnienie wymagarh
konfraktowych — tatwosc
uzyskania kontrakiu




ZROZUMIENIE POTRZEB | OCZEKIWAN STRON
Z/AINTERESOWANYCH

Skupienie uwagi na:
* zainteresowanych stronach, ktére s3 istotne dla SZJ;

* wymaganiach zainteresowanych stron, ktore s3 istotne dla SZJ.

Dlaczego: z powodu ich wptywu (w tym potencjalnego) na zdolnos¢
organizacji do dostarczania wyrobow i ustug, zgodnych z wymaganiami
klientow i innymi.

Monitorowac i przegladaé informacje dot. stron istotnych
zainteresowanych.




ZROZUMIENIE POTRZEB | OCZEKIWAN STRON
Z/AINTERESOWANYCH

> Wymagania stron zainteresowanych nie koniecznie stanowig
wymagania dla organizacji

> Niektore wymagania stron odzwierciedlajg obowigzkowe
potrzeby i oczekiwania (np. przepisy)

Organizacja moze dobrowolnie przyjac czy zastosowac
wymagania stron zainteresowanych
> Po przyjeciu przez organizacje, stajg sie wymaganiami
organizacji




Wymagania stron zainteresowanych

Strona
zainteresowana

Procesy zaangazowane

Istotne dla ZSZ wymagania

Monitorowanie i przeglad informacji

Zagrozenia i szanse zwigzane z
brakiem zgodnosci z
wymaganiami

Pacjenci

Procesy gtéwne

Najwazniejsze wymagania:

1. Satysfakcja pacjenta,

2. Jakos¢ ustug,

3. Czas oczekiwania na ustugi medyczne,
4, Warunki pobytowe,

5. Terminowos¢,

6. Indywidualne traktowanie,

7. Kompleksowos¢ ustug

Wymagania okreslono:
. Podczas wywiadu z pacjentem (w zakresie
oczekiwan pacjenta)

. W wymaganiach prawnych (w zakresie np.
Swiadczen gwarantowanych)

. Praktyce lekarskiej (w zakresie wymagan sztuki
lekarskiej)

. Wymaganiach kontraktowych

Monitorowanie spetnienia_wymagan:

. Ankieta satysfakcji pacjenta - Satysfakcja pacjenta,
jakos¢ ustug, czas oczekiwania na ustugi medyczne,
warunki pobytowe, terminowos¢, indywidualne

traktowanie

. Rejestr reklamacji - ilo$¢ skarg, odszkodowania
. Rejestr niezgodnosci — jakos¢ ustug
. Sprawozdania do NFZ

zgodnie z czestotliwoscig okreslong z Pacjentem lub

regulacjami wew.

Przeglad realizacji: na biezgco zgodnie z procedurami oraz
podczas audytéw wew. i przegladu zarzadzania.

W sytuacji niezgodnosci lub zmiany podejmowane s3
dziatania zgodnie z procedurg dziatan korygujacych lub
przeprowadza sie analize ryzyka zgodnie z procedura

zarzadzania ryzykiem.

Zagrozenie:
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