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SPOLUPRACE V SiTICH A PSYCHOLOGICKA SMLOUVA

Milan Jermar

Uvod

V 60. letech minulého stoleti se ve védach o
organizacich objevil koncept psychologické
smlouvy, ktery zduraznil, Zze vztah Clovéka a
organizace ma vyraznou psychologickou,
subjektivni sloZku. Tento koncept kromé jiného
vyjadfuje, o co vlastné kraCi pfi hledani a
ziskavani zaméstnance, nebo pfi hledani
zaméstnéni: jde o posouzeni, jaka je
pravdépodobnost, ze s vybranym clovékem
bude organizace moci uzavfit nejen pracovni
smlouvu ve smyslu pracovniho prava, ale také
smlouvu psychologickou. V jejim ramci se ve
védomi U€astniku utvafi vira a pfesvédceni, ze
obé strany (organizace a zaméstnanec) dodrzi
své zavazky, ze jejich vzajemny vztah naplni
oCekavani. Psychologicka smlouva je v tomto
vztahu pfitomna vzdy, ale jeji podoby, dopady,
obsahy, rysy se méni podle organizace,
osobnosti  UCastnikl, vnéjSich  okolnosti,
aktualnich vlivi apod.

Tento koncept se t&si stélé pozornosti, nebot je
dilezitym prispévkem k chapani vztahu mezi
zameéstnancem a  zaméstnavatelem -
organizaci. Rousseauova (1995, 1998) chape
psychologickou smlouvu jako pfesvédceni
jednotlivce tykajici se vzajemnych zavazkl
mezi osobou a druhou stranou -
zaméstnavatelem (coz mlze byt firma nebo
osoba ve firmé). Tato vira (pfesvédCeni) je
zalozena na vnimani toho, Ze slib byl u€inén
(napf. o budoucim zaméstnani, o kariérnich
pfilezitostech) a za to vyménou nabizené pinéni
(akceptovani pozice, zfeknuti se jinych
pracovnich nabidek) svaze obé strany
souborem vzajemnych zavazk( (Rousseau &
Tijoriwala, 1998).

Mezi klasiky, ktefi jako prvni uzili ve védecké
praci pojem psychologicka smlouva, jsou fazeni
Argyris (1960) a Levinson et al. (1962), ktefi
formou rozhovord  zkoumali psychologické
smlouvy vruznych organizacich. Jednu
z prvnich  koncepci psychologické smlouvy
postuloval E. H. Schein (1965) v knize

Psychologie organizace, ktera vysSla Cesky v
roce 1969. V 90. letech 20. stoleti se v ramci
,nové generace” (Rousseau & Tijoriwala, 1998)
vyzkumu psychologické smlouvy zacal klast
ddraz na jeji kvantitativni méfeni a hodnoceni
(Freese & Schalk, 2008).

V souCasné dobé, kterd je charakteristicka
jednak rozvolnénim vztahl mezi Clovékem a
organizaci, a také hledanim mechanism( pro
jejich vhodné spojeni, je uZiteCné koncept
psychologické smlouvy zhodnotit ve svétle jeho
moznych aktualnich pfinosl nebo rizik.

1 SITOVA A VIRTUALNI ORGANIZACE

Jevy jako globalizace, restrukturalizace,
snizovani po¢tu zaméstnancli ¢i outsourcing
vyznamnou meérou poznamenavaji vztah lidi
k organizacim, v nichz pracuji, vnichz jsou
zaméstnani. Organizace pod tlakem zmén jsou
nuceny se samy rychle a vlastné permanentné
ménit a  hledaji  vhodné  podoby
zaméstnaneckych vztahu.

Mezi  aktualnimi  trendy v organizovani
spoluprace v organizacich i mezi nimi se
objevuji také tzv. virtualni a sitové organizace.
Podle Dédiny a Odchazela (2007) se pojem
sitova organizace zatim jeSté neustalil, rdzni
autofi pfipisuji tomuto slovnimu spojeni rizné
vyznamy. ,Jednoducha definice sité fika, ze je
to soubor vazeb, znichz kazda pfimo Ci
nepfimo spojuje kazdého ¢lena skupiny se
véemi ostatnimi  Cleny skupiny. Sitova
organizace je tedy takova ekonomicka
organizace, jejimz zakladem je dobrovolné
vytvofend sit  samostatnych  obchodnich
partnerll, ktefi spolupracuji bez vytvoreni
korporace. Na rozdil od tradiCnich organizaci
Ize sitové organizace popsat jako docasna
uspofadani  nezavislych  podnikatelskych
jednotek navzajem propojenych prostfednictvim
smluvnich vztahu. Sit Ize tedy charakterizovat
jako koordinatni mechanizmus zaloZeny na
silné duvére, ktery spojuje nezavislé vlastniky
zdroj0.“ (Dédina & Odchael, 2007, s. 162)
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Uvedeni autofi pfipominaji také znamou
diferenciaci organizaci na mechanistické a
organistické. Pravé mezi organistické by sitové
organizace patfily. DlleZité je také zvazeni,
jakou roli maji sité ve vztahu k tradicnim
formédm ekonomického uspofadani, jimiz jsou
trhy a hierarchické organizace. Je to spiSe
hybridni forma, kterd spojuje néco zobou
uvedenych typl? Nebo je to néco jako tfeti
forma - pIné specificka? Autor pfispévku
zastdva nézor, Zze bez ohledu na formalni
zafazeni sitové organizace se jedna o
specifickou podobu spoluprace mezi subjekty,
pfedevSim mezi jednotlivci a skupinami.
Spoluprace v sitich se urcité lisi od spoluprace
v hierarchickych organizacich, nékdy ale muze
byt spoluprace v sitich ztotoZzovana se
spolupraci v tymech, v nich je mozné také najit
nékteré prvky organistického usporadani.

Zvlasté matouci pak muze byt pojem virtualni
tym, ktery na jedné strané poukazuje na
koncepci tymu, ale vyuZiva také pfiviastek
yvirtualni®, Dédina a Odchazel (2007) uvadéji,
Ze ,obecné je virtualni tym skupina lidi, ktefi
spolecné pracuiji i pfes to, Ze nejsou na stejném
geografickém mist&. Clenové tymu pouzivaji
mnohem  Castéji  k vzajemné  komunikaci
technologie jako internet, e-mail,
videokonference, instant messaging a telefon
nez osobni schlzky.“ (Dédina & Odchazel,
2007, s. 106) Kdyz toto pojeti srovname s Casto
uvadénou charakteristikou tymu, kterou jsou
osobni kontakty (viz napf.: ,Vzhledem k velmi
intenzivnim osobnim kontaktim lidi v tymu i
k neformalni a sou¢asné nadprimérné pracovni
atmosféfe  (korunované navic pracovnim
uspéchem) se obvykle jednotlivi ¢lenové i
nadale radi setkavaji a vyhledavaji pfileZitosti
k dalSi spolupréci.“ (Bedrnova & Novy, 2007, s.
138), vyvstava otazka, zda vétsina (nemusi to
byt vSechny) tzv. virtualnich tymu nejsou spise
sité?

Autor se proto pfiklani k nazoru, ze svét
organizaci a managementu stale vice ovladaji
dvé relativné nové tendence: posilovani tymové
spoluprace, ale i wvytvafeni jinych nez
Lymovych® vazeb mezi lidmi v organizacich i
mimo organizace. Zarovefi se stale vice
prosazuje nova realita pracovnich vztahu v

soucasnych organizacich i vztahl ¢lenu
organizaci, jejich Casti nebo celych organizaci k
vnéjSimu prostiedi. Pro tyto nové struktury
vztah( se pouziva pojem sit nebo socialni sit.
Je to socialni struktura tvofena uzly, jimiz jsou
jednotlivci, skupiny nebo organizace. Zastanci
koncepce socialnich siti je zkoumaji jako hlavni
formu socialni organizace pracovniho prostfedi
(Nardi, Whittaker & Schwarz, 2000). V tomto
smyslu se pomoci analyzy socialnich siti
dovidame mnoho i o tymech - kazdy tym je
charakteristicky urcitou socialni strukturou. V
jiném pohledu se ale socialni sit (sit sociélnich
vztaht) stava charakteristikou - oznagenim pro
specificky typ spoluprace, ktery vykazuje fadu
odliSnosti ve srovnani s tymovou spolupraci.
VSimnéme si nékolika diferencujicich znaka.

2 ZNAKY SPOLUPRACE V SiTiCH

Pro spolupraci v sitich je mozno vymezit nékolik
specifickych  diferencujicich ryst. Uvedeny
budou znaky, které se zvI&st vyrazné mohou
promitat do formovani vztahu jednotlivce o
organizace, v tomto pfipadé organizace sitové
(Ho, Tousseau & Levesque, 2006; Jermar,
2006; Schein, 1965; Smissen Van Der, Schalk
& Freese, 2013; Sturges et al., 2005; Tallman &
Bruning, 2008).

Diferencujici znak: Kultura

Lidé zapojeni v sitich si udrzuji vlastni kulturu,
ktera mUze byt velmi odliSna od kultury dalSich
jednotlived nebo skupin v siti. Pro dobré
fungovani sité je dulezité, aby soucasti kultury
kazdého UCastnika, ktery se podili na
spoleCném Ukolu, bylo dodrzovani dohod, které
stoji v zakladech spoluprace. Spoluprace v siti
nevyzaduje, aby se uCastnici sjednotili na
spoleéné kulture.

Diferencujici znak: Komunikace

V sitich nebyva pfili§ moznosti na doladovani
podoby spole¢né komunikace v Sirokém pojeti.
Komunikace je fizena ukolem, potfebou rychle
se dorozumét. Jedinou cestou je napojit se co
nejrychleji na dalSi Ucastniky v siti, Casto je
tfeba zapomenout, jak to fikdm obvykle ja, a fici
to tak, aby to druhy dobfe pochopil. Nejde o
vytvareni spolecnych podob komunikace, jde o
to, aby se jednotlivec v siti dokadzal co
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nejrychleji pfeorientovat na rizné podoby
sdélovani specifické pro rizné ucastniky v siti.
Je tfeba umét mluvit rGznymi jazyky. Neni tim
ovdem mysSleno ,ruznymi svétovymi jazyky", i
kdyz to pochopitelné neni na Skodu. Jde o
vyuzivani takového jazyka, ktery bude
partnerovi srozumitelny, i kdyz bych tfeba sém
mél chut pouzit néjaky odborny termin. Mému
vyjadfovani musi rozumét kazdy, s nimz se v
siti dostavam do kontaktu. Cilem je co nejlepsi
prostupnost sdéleni siti.

Diferencujici znak: Zpusob utvofeni spoluprace

Ugastnici se do sité napojuji postupné, nékdo
sice pusobi jako ten, kdo sit zaCne vytvaret, ale
dalSi navazovani jednotlivych &lankd uz mize
byt Uplné mimo jeho kontrolu. Ze sité vlastné
nikdo nebyva vyfazen. Clenové s nim prosté
pferusi spojeni, nikdy ale neni vylouceno, Ze pfi
néjaké dalsi pfilezitosti bude opét zapojen do
spoluprace. Ridici ¢lanek, ktery bude iniciovat
spolupraci v podobé sité, si musi byt védom, ze
sit m0ze brzy fungovat bez jeho pfimého vlivu.

Diferencujici znak: Navazovani vztah(

Tvorba sité je nikdy nekonCici proces, v némz
kazdy ¢lanek hraje svou roli. Sit se méni - pro
novy Ukol se aktivizuje sit v nové podobé, ale
nejde o rozpusténi stare sité a vznik sité nove,
jde o neustalé promény. Velmi obtizné by se
hledaly obrysy néjakych vyvojovych fazi, jimiz
by sit prochazela. Sit mize plnit své funkce jiz
na samém zacCatku existence.

Diferencujici znak: Vzajemna znalost

Lidé v siti se znaji Casto jen velmi povrchné.
Nemaji intenzivni kontakty. Clanky sité je tfeba
si pamatovat, takze dulezitou roli hraje i systém
zdznam( o moznych kontaktech. Neplati, ze by
tésné kontakty byly ty nejlepsi. Nejvétsi sluzbu
Casto poskytuji ti kontaktni jedinci, s nimiz se
zname jen zprostfedkované.

Diferencujici znak: Role a pozice

V sitich se s ohledem na jejich proménlivost a
docCasnost role méni daleko rychleji, nékdy byva
velmi obtizné jejich promény sledovat. Jedinec,
ktery v jedné siti pUsobi jako aktivni prvek
podnécuijici ostatni, v jiné siti pisobi na okraji.
Pfi tom obé tyto sité existuji zaroven a my,
jestlize jsme v obou sitich zapojeni, s

uvedenym jedincem komunikujeme naprosto
odlisné podle situace. Je také duleZité pracovat
s tim, Ze Clenové sité jsou nositeli rdznych
formalnich roli — funkci, ty pak v siti mohou
reprezentovat. Pro vyuZivani siti je dalezité i to,
jaké role zastavaji jedinci mimo sit, jaké nastaly
zmény v pozicich a rolich zapojenych jedincd.

Diferencuijici znak: Vnitfni zmény

Vnitfni zmény v siti nemusi byt nijak vyrazné.
Sit se méni spiSe svou podobou nez zranim.
Pfesto jisté po urcitych zkuSenostech je i
spoluprace v siti jednodusSi nez na zacatku,
kdy se Clenové teprve poznavaji. Sit mlze
pfejit plynule do stavu ,spanku‘, z néhoz mize
byt znovu probuzena - aktivizovana.

Diferencujici znak: ReSeni konflikt

Sit nema pfili§ moznosti konflikty FeSit.
Obvyklou reakci je zména podoby sité tak, aby
konfliktni prvek ¢&i vztah byl nahrazen jinym.

Spoluprace v sitich je stale Castéji vyuzivana,
ale ne vzdy management dokaze specifika siti
odlisit od tradiénich vztaht v organizacich a
aplikovat na jejich ,fizeni* vhodné postupy. To
se mize tykat i pfistupu k psychologické
smlouvé, jak bude vysvétleno dale.

3 SPOLUPRACE V SITICH A
PSYCHOLOGICKA SMLOUVA

Pfechod ke spolupraci v sitich dopada i na
podobu psychologické smlouvy. Literatura
uvadi nékolik typu psychologickych smluv.
ktera rozliuje hlavni dva typy psychologickych
smluv: transakéni a relaéni (vztahové)
psychologické smlouvy. Rousseauova (1995)
diference mezi témito dvéma typy smluv vidi
hlavné v zaméfeni smlouvy, v asovém ramci,
stabilité, rozsahu a hmatatelnosti. Pozdgji
pfidava vyvazenou (balanced) psychologickou
smlouvu — neboli smlouvu tymovy hrac“ a
pfechodnou  (transitional)  psychologickou
smlouvu. Pro tvorbu typologie psychologickych
smluv vyuZiva dvé hlavni dimenze: casovy
ramec (dobu trvani) a hmatatelnost (tangibility).
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3.1 TYPY PSYCHOLOGICK’YCH SMLUV
PODLE ROUSSEAUOVE

Transakeni typ psychologické smlouvy

Charakterizuje ji  kratkd doba  trvani
zaméstnaneckého vztahu (kratkodoby Casovy
ramec), vnémz pozadavky na vykonnost a
vzajemné zavazky mohou byt jasné a
jednoznacné stanoveny (vysokd hmatatelnost).
Rousseauova (1995) v tomto typu
psychologickych smluv pfedpoklada nizkou
nejednoznacnost, nizky Clensky zavazek
(commitment), snadnou moznost odchodu a
vysokou miru fluktuace, volnost pro vstup do
jinych smluv, malou miru u€eni z této aktivity,
slabou miru integrace nebo identifikace.
Typickym pfikladem je sezénni prace.

Relacni (vztahovy) typ psychologické smlouvy

U ni je charakteristicky spiSe dlouhodoby
zameéstnanecky vztah (dlouhodoby Casovy
ramec), pro néjz nemuze byt podoba
vzajemnych zavazki Uplné jednoznacné
stanovena. Tyto smlouvy mohou tedy byt
nejednoznacné, nejasné, rozporupiné (nizka
hmatatelnost). Pfikladem mize byt rodinné
podnikani, vnémz by bylo mozné ocekavat
vysokou miru Clenského spojeni a zavazku
(member  commitment),  vysokou  miru
afektivnino  spojeni (affective commitment),
vysokou integrovanost a identifikaci, vysokou
stabilitu.

Vyvazeny typ  psychologické  smlouvy
(balanced) - psychologickd smlouva typu
tymovy hrac

Je typicka vysokou hmatatelnosti (jakou ma i
transakéni psychologicka smlouva) a dlouhou
dobou trvani, jako to je u relacni psychologické
smlouvy. Je mozné ji najit v dynamickych
tymech svysokou mirou zapojeni (high-
involvement  team),  vysokym  ¢lenskym
zavazkem, vysokou integraci a identifikaci,
trvalym rozvojem, vzajemnou podporou.

Pfechodna psychologicka smlouva (pfechodny
typ)

U ni se vyskytuje spiSe kratkodoby Casovy
ramec a nizka hmatatelnost. Vyznacuje se tedy

nejistotou, nejednoznacnosti, vysokou fluktuaci,
snadnou vypoveéditelnosti, nestabilitou. Tato
psychologicka smlouva je obvykle docasna a
objevuje se vorganizacich prochazejicich
radikalnimi zménami (jako jsou fuze, akvizice).
Obvykle pfirozené Usti do vice transakénich
nebo i relacnich psychologickych smluv.

3.2 ,STARY“ A ,NOVY“ TYP
PSYCHOLOGICKE SMLOUVY

Jind zndma typologie psychologickych smluv
pouziva rozliSeni ,starého* a ,nového* typu
psychologické smlouvy. Je to prévé reakce na
dfive nebyvalé zmény ve svété organizaci,
které jsou zvlasté vyrazné od 90. let minulého
stoleti a které vedou k potfebé inovovat’
psychologické smlouvy. Autorem tohoto spiSe
intuitivniho pohledu na psychologické smlouvy
je Hiltrop (1995). Podle ného je potfeba rozlisit
staré a nové smlouvy za pomoci neékolika
dimenzi: zaméfeni smlouvy, format, trvani,
rozsah, skryté principy, zamySleny vystup,
klicové odpovédnosti zaméstnavatele, klicovée
odpovédnosti zaméstnance, klicové vstupy
zaméstnavatele, klicové vstupy zaméstnance.
Staré psychologické smlouvy charakterizuje
permanentnost, prediktabilita, stabilita,
poctivost, vzajemny respekt, tradice. Nové
psychologické smlouvy urCuje spoléhani na
sebe a na zaméstnatelnost, nejednoznacnost,
uznani a prosazeni, pusobeni trznich sil. Jejich
zakladnim poznatkem je ztrata jistoty prace.
Zaméstnanec je zaméstnavan, jen pokud
pfindsSi hodnotu organizaci a je osobné
odpovédny za hledani novych cest, jak hodnotu
pfinaset. Na oplatku pak ma pravo pozadovat
zajimavou a vyznamnou praci, ma svobodu a
zdroje pro jeji vykonavani na co nejlepsi trovni,
dostava plat, ktery reflektuje jeho pracovni
pfispévek, ziskava zkuSenosti a vycvik, ktery
potfebuje, aby byl zaméstnatelny tady, nebo
jinde. Stara psychologicka smlouva se
zaméfuje na jistotu prace, kontinuitu, loajalitu,
poctivost, nové smlouvy akcentuji
zaméstnatelnost a flexibilitu. Zdtvodnéni pro
nové psychologické smlouvy néktefi autofi vidi i
v koncepci ,ucici se organizace®, ktera klade
ddraz na zmocfiovani zaméstnancl, na jejich
osobni rozvoj, na to, aby hledali kariérové
pfilezitosti (Smissen Van Der, Schalk & Freese,
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nebot individuélni rozvoj nemusi byt vzdy
v souladu rozvojem znalostniho a uciciho se
potencialu celé organizace (viz problém sdileni
znalosti (Nonaka & Takeuchi, 1995)).

Celkové je  mozno  konstatovat, Ze
psychologickd smlouva je propojena s fadou
organizacnich charakteristik. Ma vazbu na
fizeni kariéry, na vazbu - zavazek k organizaci
(commitment) a ovliviuje celkové pracovni
chovani (Sturges et al., 2005). Odrazi se
vpojeti  managementu lidskych  zdroj
v organizacich (Hiltrop, 1995; Rousseau, 1995).

Specifika plsobeni psychologické smlouvy
v organizacich virtualniho nebo sitového typu je
ale dosud pomémné malo rozpracovana.
Vyjimku tvofi nékolik praci z posledniho obdobi
(Berber, 2014; Blackman & Phillips, 2009; Hase
et al., 2004; Ho, Rousseau & Levesque, 2006;
Lambrechts et al., 2009).

Porovnanim uvedenych diferencujicich znakd
spoluprace v sitich a typl psychologickych
smluv je mozno formulovat pro dalSi
vyzkumnou praci pfedpoklad, Ze pfi spolupréci
v sitich pravdépodobné budou prfeviadat tyto
typy  psychologickych  smluv:  transakéni,
pfechodna, nékdy vyvazena podle typologie
Rousseauové a ,nova“ psychologicka smlouva
(,new deal®) podle Hiltropa (1995).

3.3 ANALYZA RYSU PSYCHOLOGICKYCH
SMLUV PRI SPOLUPRACI V SiTiCH

Pro dal§i analyzu vztahu mezi spolupraci
v sitich a podobou psychologické smlouvy je
mozno vyuZzit pfistup zalozeny na zkoumani
rysi  psychologickych smluv. Na rysech
zaloZeny pfistup k psychologickym smlouvam
aplikuje nékolik autorli (Tallman & Bruning,
2008, Rousseau, 1995). Pro tento pfispévek byl
zvolen model autord Tallmana, Bruninga
(2008), ktefi pracuji sdeviti dimenzemi
psychologickych smluv: pét dimenzi se tyka
zavazkli zaméstnance a Ctyfi dimenze pak
zavazkl zaméstnavatele.

Dimenze zavazki zaméstnance:

e Commitment (zavazek) k organizaci -
zahrnuje proménné, které demonstruji

podporu organizaci i vtom, co pfekraCuje
pracovni poZadavky, obsahuje i loajalitu a
davéru k organizaci.

e Commitment (zavazek, vazba) kpraci —
provadéni prace s nasazenim nejlepSich
schopnosti, poctivost, co nejlepSi vyuzivani
Casu, uplatnéni dobrého usudku.

e Stewardship chovani (,spravcovstvi®) -
vyzaduje zapojeni co nejlepSich sil a
dovednosti v préaci.

e |Iniciativa - dohled na ostatni a jejich
motivaci pfi zvladani prace.

e Slouzit potfebdm organizace - ochota
akceptovat pfesuny a zUstat v organizaci.

Dimenze zavazk( organizace:

e Podpora v praci — poskytovani informaci,
vycviku, zpétné vazby, respektu, slusného
zachazeni zaméstnanclim, coz jim umozni
efektivné pracovat.

e RUst — zahrnuje poskytovani zajimavé a
podnétné prace a pfilezitosti pro kariérni
rust.

e Podpora zaméstnancl jako osob -
podporujici a pozitivni vztahy v pracovnim
prostredi.

e Existence — dobry plat a benefity.

Pro nalezeni pfedpokladl o specifickych rysech
psychologickych  smluv, které by mohly
existovat v kontextu spoluprace v sitich, bylo
provedeno orientacni (intuitivni) posouzeni, kdy
byly autorem porovnany specifické diferencuijici
znaky spoluprace v sitich (doplnéné o
Leadership, vnémz byly zvaZovany vhodné
pfistupy k managementu spoluprace v sitich —
viz (Jermaf, 2006)), a rysy psychologické
smlouvy podle koncepce Tallmana a Bruninga
(2008). Bylo zvaZzovano, nakolik projevy
diferencujicich  znakl  mohou  podporovat
jednotlivé rysy - dimenze psychologické
smlouvy u zavazku jednotlivce — zaméstnance
(Tab. 1) a wu zavazkl organizace -
zaméstnavatele (Tab. 2). Kvantifikace pfehledu
byla provedena souctem vyskytu
pfedpokladané podpory (1 bod za podporu, 0,5
bodu za ¢aste¢nou podporu). Hodnoceni je pro
ucel tohoto pfispévku maximalné
zjednodu$eno. Prehled uvedeny v tabulkach
pouze naznacCuje, jak by mohly byt formulovany
pfedpoklady pro nasledny vyzkum skute¢nych
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podob psychologickych smluv pfi spolupraci

v sitich.

Tab. 1: Diferencujici znaky spoluprace v sitich — zavazky zaméstnance

Vliv diferencujicich znakt spoluprdce v sitich na zavazky zaméstnance v psychologické smlouvé

Zavazky zaméstnance — jednotlivce

Diferencujici Commitment Commitment Stewardship | Iniciativa Slouzit

znak spoluprace | k organizaci k praci chovani potifebam

v siti organizace

Kultura Nepodporuje Podporuje Podporuje Podporuje Nepodporuje

Komunikace Nepodporuje Podporuje Podporuje Podporuje Nepodporuje

Castetné

Zpusob utvoreni | Nepodporuje Podporuje Nepodporuje Podporuje Nepodporuje

Navazovani Podporuje Nepodporuje Podporuje Podporuje Nepodporuje

vztahu Gastecné

Vzajemna Nepodporuje Nepodporuje Nepodporuje Nepodporuje | Nepodporuje

znalost

Role a pozice Podporuje Nepodporuje Podporuje Podporuje Nepodporuje
Castecné CasteCné

Vnitini zmény Nepodporuje Nepodporuje Nepodporuje Nepodporuje | Nepodporuje

Reseni konflikty | Nepodporuje Nepodporuje Nepodporuje Nepodporuje | Nepodporuje

Leadership Podporuje Nepodporuje Podporuje Podporuje Podporuje
CasteCné Castecné Castecné

Sila podpory | 1,5 3 4 6 0,5

(Podpora - 1

bod, Castecna

podpora 0,5 bodu

Zdroj: viastni

27

Trendy v podnikani — Business Trends 3/2014




Tab. 2: Diferencujici znaky spoluprace v sitich — zavazky zaméstnavatele

Viiv diferencujicich znakd spoluprdce v sitich na zadvazky zaméstnavatele — organizace

v psychologické smlouvé

Zavazky zaméstnavatele — organizace

Diferencujici znak | Podporav praci | Rast Podpora Existence
spoluprace v siti zaméstnanci  jako
osob
Kultura Nepodporuje Podporuje Nepodporuje Podporuje
CasteCné
Komunikace Podporuje Podporuje Nepodporuje Nepodporuje
Zpusob utvoreni Nepodporuje Nepodporuje | Nepodporuje Podporuje
Navazovani vztahi Nepodporuje Podporuje Nepodporuje Nepodporuje
Vzdjemna znalost Nepodporuje Nepodporuje | Nepodporuje Nepodporuje
Role a pozice Nepodporuje Podporuje Podporuje Podporuje
Vnitini zmény Nepodporuje Nepodporuje | Nepodporuje Podporuje
Reseni konfliktu Nepodporuje Nepodporuje | Podporuje ¢astecné Nepodporuje
Leadership Podporuje Podporuje Podporuje ¢astecné Podporuje
CasteCné CasteCné

Sila podpory (Podpora —| 1,5 4,5 2 4,5
1 bod, Caste¢na podpora
0,5 bodu

Zdroj: viastni
ZAVER kriticky  hodnocen za pomoci rGznych

argumentu.

Zamérem tohoto pfispévku bylo poukézat na
aktualnost konceptu psychologické smlouvy, na
nékteré soucasné studie a souvislosti zkoumani
tohoto jevu. Pozornost mohla byt vénovana jen
nékterym aspektim problematiky. Tak nebyla

napfiklad zminéna problematika méfeni
psychologickych ~ smluv,  vztahy  mezi
proménnymi, které formuji psychologické

smlouvy. Nebyly posouzeny mechanismy a
procesy vzniku a dynamiky psychologickych
smluv, vztahy mezi psychologickymi a
formalnimi smlouvami a také velmi studovana
oblast poruSovani psychologickych smluv.
Koncept psychologické smlouvy byva také

Presto text poskytuje nékolik poznatkd, které se
mohou stat vychodiskem pro vyzkum této
problematiky v organizacich  vyuZivajicich
spolupraci v sitich. Tyto organizace budou
s velkou pravdépodobnosti pribyvat.

Porovnanim znak( spoluprace v sitich a rysu
psychologickych smluv byly ziskany nasledujici
pfedpoklady k dalSimu vyzkumu:

1. Pfi spolupréaci v sitich pravdépodobné budou
pfevladat tyto typy psychologickych smluv:
transakéni, pfechodna, nékdy vyvazena a
,nova“ psychologicka smlouva.
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2. Spoluprace v sitich vice podporuje na strané
zavazkl zaméstnance v psychologickych
smlouvéach tyto rysy: iniciativu,
,Spravcovské® (stewardship) chovani a
commitment k praci. MenSi podporu je
mozno  ocekavat vi¢i  commitmentu
k organizaci a ochoté slouzit potfebam

organizace.
3. Spoluprace v sitich vice podporuje na strané
zavazkl zaméstnavatele - organizace

v psychologickych smlouvach tyto rysy:
zabezpeCeni  existence a  poskytnuti
osobniho ristu zaméstnanci. Mensi podporu
je mozno océekavat vici podpore v praci a
vuci podpofe zaméstnancl jako osob.

Tyto poznatky mohou byt bezprostfedné
prakticky vyuZitelné v managementu organizaci
a ve vztahu organizaci a zaméstnancu.
Promysleny pristup k formovani
psychologickych smluv m0Ze redukovat nékteré
chyby, které se vsouvislosti s uplatnéni
psychologickych smluv v praxi objevuji:

Psychologické smlouvy jsou ignorovany nebo
podcenovany.

Jsou aplikovany neadekvatni podoby - typy
psychologickych smluv.

Je  podcenovan  diferencovany  dopad
organizaCnich podminek na rdzné rysy
psychologické smlouvy.

Spoluprace v sitich poskytuje zaméstnancim
rozvoj v nékterych oblastech, v jinych v3ak
nemusi byt pfiliS uspokojujici. Je tfeba tedy
zvazovat obé strany vztahu - nejen zavazky
zamestnance, ale i zaméstnavatele. Aby strana
zavazkl vici zaméstnancim nezlstavala pfilis
Casto nenaplnéna, nebo byla poruSovana.
Spoluprace vsitich a vyuzivdni moZnosti
informacnich a komunikaénich technologii méni
kromé jiného i podoby psychologickych smiuv.
Tento fakt nelze podcenit, naopak je tieba
vyuzit moznosti, které jsou v ném obsazeny.
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COOPERATION IN NETWORKS AND PSYCHOLOGICAL CONTRACT

Milan Jermar

Abstract: The paper deals with the characteristics of psychological contract in collaboration between
people in networks. Some differentiating features of cooperation in networks are defined. The main
typologies of psychological contracts are presented. By comparing the features of cooperation in
networks and features of psychological contracts were obtained assumptions for further research.
Especially following types of psychological contracts will prevail in the network cooperation:
transactional, transitional, sometimes balanced and "new" psychological contract. In the area of
employee obligations following characteristics of the psychological contract are supported in
cooperation in networks: initiative, stewardship behavior and commitment to the job. Less support is to
be expected towards commitment to the organization and serving the needs of the organization. In the
area of employer obligations the cooperation in networks supports two characteristics of psychological
contracts: that of existence and that of growth. Less support can be expected to support in the job and
to support employees as persons. These findings can be immediately usable in practice in management
of organizations and in relations between organizations and employees.

Key words: network cooperation, psychological contract, transactional psychological contract, new
psychological contract
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