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ANOTACE

Tato bakalarska prace se vénuje motivacnim systémim vybrané organizace z hlediska CSR.
Hlavni naplni této prace je ptedstavit a definovat motivacni teorie a dale zanalyzovat soucasny
stav v oblasti motivace a motivacnich systémi. Teoretickd Cast se nejprve vénuje samotnému
pojmu management a ve zkratce ho definuje, aby bylo mozné se néasledné¢ vénovat pojmu
motivace, motivacni teorie a motivacni systém. Néasledn¢ je predstaven a popsan pojem
spolecenska odpovédnost firem. Praktickd Cast nejprve pfedstavuje organizaci DS Smith
Packaging, s.r.o. a dale popisuje jeji stav v oblasti motivace a CSR. Nasledné jsou zjisténé

informace analyzovany a vyhodnoceny.

KLICOVA SLOVA

Motivace, motivacni teorie, motivacni nastroje, CSR, pilite spolecenské odpovédnosti

TITLE

Motivational systems selected organization in terms of CSR

ANNOTATION

This bachelor thesis is dedicated to motivational systems selected organization in terms
of CSR. The main content of this thesis is introduce and define motivational theories
and further analyze the current state in the field of motivation and motivational systems.
The theoretical part first deals with the concept of management itself and briefly defines it,
so that is possible to subsequently focus on the concept of motivation, motivational theories
and motivational system. Subsequently, the concept of corporate social responsibility
is introduced and described. The practical part first presents the organization DS Smith

Packaging, s. r. o. and further describes its state in the field of motivation and CSR.

Subsequently, the found informations are analyzed and evaluated.
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Uvod

Motivace je jednou zvelmi dulezitych soucasti managementu spolecnosti. Motivace
pracovnikl je dllezita pfedevSim proto, protoZe zaméstnanci tvoii klicovou soucast spolecnosti
a stdle vice se ukazuje, Ze zaméstnanci mohou pro spolecnost piedstavovat znanou
konkuren¢ni vyhodu. Z tohoto divodu se organizace stale vice snazi starat o své zaméstnance
takovym zplisobem, aby byli zaméstnanci co nejvice spokojeni pii vykonu prace a aby

nedochazelo k ¢asté fluktuaci zaméstnancu.

Hlavnim tkolem motivac¢niho systému spolecnosti je najit vhodny zptsob a formu, jak spravné
motivovat vSechny zaméstnance spole¢nosti. Vhodnd motivace se projevi vyssi spokojenosti,
vetSim nasazenim pii praci a veétsi snahou, coz prospiva samotnym zaméstnancim, ale také

celému chodu spole€nosti a jejimu jménu na vefejnosti.

Cilem této bakalatské prace je zjisténi informaci o motivaénim systému a také uplatnéni
spoleenské odpovédnosti vybrané organizace. Vysledkem tohoto Setfeni budou konkrétni
doporuceni a pozndmky k zavedenému motivacnimu systému vybrané organizace. Prace bude

rozdélena na Sest kapitol, které¢ budou podrobnéji rozdéleny na podkapitoly.

Prvni kapitola se bude vénovat motivaci a motivaénim teoriim, nejprve vSak rozebere pojem
management, aby bylo mozné motivaci vhodné zatadit do celého procesu fizeni spolec¢nosti.
Primarnim ukolem managementu spolecnosti je dokazat spravné vést celou spolecnost
a vSechny jeji Casti tak, aby stale prosperovala a mohla se neustile rozvijet. Dulezité pro
motivaci je predstaveni jednotlivych manazerskych funkci, které jsou vSechny stejné dilezité
a podstatné, tato prace se vSak zaméti predevSim na vedeni lidi, protoze pravé sem patii
motivace. Po uvedeni motivace do kontextu managementu budou ptedstaveny zaklady
motivace a jeji jednotlivé Casti, nasledné budou uvedeny nékteré motivacni teorie, které

v pribchu let vznikly.

Druha kapitola se zaméfi na spolecenskou odpoveédnost firem. Nejprve definuje samotny pojem
a nasledné predstavi jeho historicky vyvoj, tedy jak byl v pritbéhu let definovan a jak se vyvijel
do soucasné podoby, jak je chapan dnes. Pro lepsi pochopeni tohoto pojmu budou predstaveny
jeho charakteristické znaky a néasledn¢ bude pfedstaveno jeho rozdéleni na jednotlivé pilite,

které budou dale podrobnéji rozebrany.

Treti kapitola se jiz zaméfi na praktickou Cast prace. V této kapitole bude predstavena

organizace, jejiZz motivacni systém tato prace rozebird. Budou uvedeny zékladni informace
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o spolecnosti, podrobné¢ popsan predmét podnikani, ekonomické ukazatele a organizacni
struktura spolec¢nosti, aby byl ¢tenat dostatecné seznamen s celou spolecnosti a jejimi ¢astmi
tak, aby bylo zfejmé, ¢im se spolecnost zabyva, jaka je struktura zaméstnancii a o velikosti

a vyznamu spolec¢nosti v oboru vyroby a distribuce obalovych materiali z vinité lepenky.

Ctvrta kapitola bude analyzovat motiva¢ni systém vybrané spoleénosti. Budou piedstaveny
jednotlivé slozky, které tvofi motivacni systém spolecnosti. Konkrétné budou popsany
jednotlivé motivatory, které jsou zaméstnancim poskytovany. V nékterych piipadech bude

uvedeno, o co dany motivator usiluje, piipadné co spolecnosti a zaméstnanciim pfinesl.

Pata kapitola se zaméti na analyzu uplatnéni spole¢enské odpoveédnostive vybrané spolecnosti.
V jednotlivych podkapitolach budou popsany a rozebrany konkrétni ¢innosti, které spole¢nost
v ramci jednotlivych piliia spolecenské odpovédnosti vykonadva, aby se chovala ekonomicky,

socialn€ i environmentalné¢ odpovédné.

Sesta a posledni kapitola této prace se zaméfi na navrhy na zlepSeni na zékladé zjisténych
informaci. Jednotlivé podkapitoly budou vénovany konkrétnim navrhim a doporucenim
na zlepseni u jednotlivych oblasti motivace, aby dochazelo k naplnéni jednotlivych pilifa

spolecenské odpovédnosti.

Aby doslo k naplnéni stanovenych cilii této bakalarské prace a dostatecné poznani této
problematiky, dojde ke komparaci informaci odbornych publikaci se zjisténymi daty

od vybrané spole¢nosti.
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1 Vymezeni motivace, motivacnich systémii a motivac¢nich teorii

Nez se za¢nu vénovat pojmim motivace, motivacni systémy a motivacni teorie, je dileZité tyto
pojmy zafadit, kam patti. Motivace je jednou z velmi dilezitou a neodd¢litelnou soucasti
managementu. Je jednou z velmi podstatnych otdzek a témat, kterym se management

spoleCnosti zabyva.

1.1 Managementa motivace

Slovo management je anglické slovo, které je v dneSni dobé& natolik rozsitené, ze se vétSinou
do ¢eského jazyka uz ani nepieklada. Tento pojem ma vice vyznamil. Management lze chapat
jako urcitou ¢innost, jako pracovniky na urcité pozici nebo jako védni disciplinu. VSeobecné
je ukolem managementu stanovit cile podniku a zajistit vSechny potfebné zdroje s nimiz danych

cila dosahnou. (Blazek, 2014, s. 15-35)

Management piedstavujici urcitou aktivitu mizeme vyjadfit jako skupinu Einnosti, které
vykonava manazer, aby dokdzal fddné€ plnit vSechny funkce, které ma manaZer vykonavat.
Management také predstavuje ¢innosti, které vedou k naplnéni vSech planti, které si organizace
vytycila. Také miiZzeme tuto ¢innost popsat jako urcity proces, kde zaméstnanci vzajemné
spolupracuji a spolecné se snazi splnit cile spolecnosti. (Mladkova, Jedindk a kol. 2009,

s. 13-14)

Management je také chépan jako skupina fidicich pracovnikd, ktefi maji za tkol vést
organizaci. V piipad¢ velkych podniki, kde je potieba fidit velké skupiny lidi a ¢innosti,
manazeii zodpovidaji za chod pouze urCitého odd¢leni a ne celé organizace. Z toho divodu
rozd¢lujeme naptiklad persondlni manazery, obchodni manaZzery vyrobni manazery nebo
finan¢ni manazery, ktefi vzdy spravuji a zodpovidaji za chod pouze své oblasti. (Mladkova,

Jedindk a kol. 2009, s. 14)

Management, chdpan jako samostatny védni obor je relativné mladou disciplinou. Avsak tento
obor se rychle vyviji, protoze informace nejsou ¢erpany pouze z podnikové praxe, ale poznatky
jsou ziskavany z mnoha jinych oblasti, jako je naptiklad psychologie, sociologie, filozofie nebo
tteba pravo. Jelikoz management neni exaktni obor, nedava ndm vSeobecnd pravidla, podle
kterych by se mohly fidit vSechny organizace. Divodem je, Ze kazd4a organizace je néfim jina
a pisobi na ni jiné vlivy. CoZ znamend, Ze kdyz feSeni urCitého problému funguje v jedné

spole¢nosti, nemusi totéz platit v ptipad¢ jinych spolecnosti. (Blazek, 2014, s. 27-35)
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Management jako védni obor nam tedy neposkytuje vSeobecné platna fakta a nedava nam tak
ptesné odpovédi na otazky, jak vyfeSit dané problémy v organizaci. Proto je potteba, aby
manazeti méli dostate¢né schopnosti, dovednostia zkusenosti, aby mohli jejich praci vykonévat
spravné. Manazefi zpravidla myvaji odliSnou miru odpovédnosti a pravomoci, proto
se management v organizacich déli do tfi riznych urovni pravé podle rozsahu pravomoci

a odpovednosti.

1.1.1 Urovné managementu

Management organizace se d€li na tii irovné, a to niz8§i management (low management), sttedni
management (middle management) a vrcholovy management (top management). (Mladkova,

Jedinék a kol., 2009, s. 15)

v

Na nejnizsi Grovni fizeni spolecnosti se nachazi niz§i management, jehoz ukolem je vedeni
pracovnikil, jejichz tkolem je pfimd vyroba produktii nebo piimé poskytovani sluzeb, které
spoleCnost nabizi. Tito manazefi znaji postup prace, kterou vykonavaji jejich podftizeni
pracovnici, ¢asto byvaji 1 experty na tuto praci. ManaZefi na niz§i trovni managementu ¢asto
nebyvaji oznacovani jen jako manazefi, ale jsou spiSe oznacovani jako mistii, pfedaci, manazeii
kancelare nebo vedouci oddéleni. Diivodem je prave to, ze znaji postup vyroby produktti. Nizsi
management byva zpravidla odpovédny stfednimu managementu. (Robbins, Coulter, 2004,

5. 23)

Stfedni management Ize oznacCit jako spojovnik mezi nizZSim managementem a top
managementem, protoze stfedni management fidi praci niz§tho managementu a zaroven
se zodpovida manazerim z urovné¢ top managementu. Pievaznym tukolem téchto manazert,
je rozpracovavat strategické plany top managementu na mensi celky a nasledné je predavat
manazerum na niz8i trovni vedeni spolecnosti. Tito manaZeti byvaji oznacovani naptiklad jako

vedouci odd¢leni nebo vyrobni feditelé a jejich utkolem je rozpracovavani planti, dohled

a kontrola pfi plnéni stanovenych ukold. (Mladkova, Jedindk a kol., 2009, s. 16)

Top management zodpovida za tkoly a rozhodovani celé organizace. Vrcholovi manazeti
stanovi cile pro celou organizaci. Nasledné musi vymyslet a sestavit plan, jak téchto cilti
dosahnout. Také pribézné kontroluji, zda jsou cile plnény pfesné podle planu a napravuji
piipadné odchylky. Manazer na Grovni vrcholového managementu se oznacuje jako prezident,
predseda, feditel, vykonny viceprezident nebo generalni feditel spolecnosti. (Robbins, Coulter,
2004, s. 23)
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1.1.2 Manazerské funkce

Manazerské funkce jsou obecné Cinnosti, které pravidelné¢ vykonédvaji manazeii ve vSech
organizacich, bez ohledu na to, ¢im se organizace zabyva. Jiz na zac¢atku 20. stoleti se odbornici
snazili pfesn¢ definovat, jaké ¢innosti patii mezi manazerské funkce. Tyto funkce definoval
naptiklad Henri Fayol. Jednotlivych definic manazerskych funkci vzniklo v prubéhu let mnoho.
Ze vsech téchto definic vychazi soucasné rozdéleni manazerskych funkci, které se déli

na postupné a prabézné manazerské funkce. (Robbins, Coulter, 2004, s. 25)

Prubézné manazerské funkce

Pribézné manazerské funkce jsou obecné funkce, které uréitym zpiisobem vice ¢i méné
zasahuji do vSech postupnych funkci. Mezi tyto priitbézné manazerské funkce patii analyza
problémt, které fedime, rozhodovani a nasledna implementace. Ukolem analyzy problémii
feSenych v organizaci je objevit charakter problémi a jejich podstatu. V procesu rozhodovani,
musi manazer zvolit nejvhodnéjsi variantu, jak vyfesit vznikly problém. Implementaci lze jinak
oznacit jako aplikaci, a ta pfedstavuje vyslednou realizaci varianty, jak se manazer rozhodl

vytesit problém. (Mladkova, Jedinak a kol., 2009, s. 17)

Postupné manaZzerské funkce

Kromé manaZerskych funkci, které jsou vykonavany pribézné, mame jesté takzvané postupné
manazerské funkce, které nékdy byvaji oznacovany 1jako sekvencni manazerské funkce. Jako
postupné jsou oznacovany proto, protoze u nich existuje jista hierarchie, tedy Ze si nejprve
musime sestavit plan toho, co chceme d¢lat, a az poté mizeme sestavovat napt. kalkulaci
nakladii. Pokud bychom neznali vSechny tkoly, které je potieba splnit, mize se stat, ze nam
bude ¢ast nakladii v kalkulaci chybét a nase kalkulace tak budou nepfesné. Do postupnych
manazerskych funkci tedy patii ty cinnosti, které manazefi vykonavaji postupné krok

za krokem.

Jak bylo vySe zminéno, manazerskym funkcim se vénovalo nékolik odborniki, proto vzniklo
1 nékolik nazorh, které Cinnosti patii mezi postupné manazerské funkce. Podle diivejsi definice
se do postupnych manazerskych funkci fadilo planovéni, organizovani, piikazovani,
koordinace a kontrola. Pozdé&ji do postupnych funkei patfilo planovéani, organizovani,

rozmistovani zaméstnancl,, personalni zajiSténi, vedeni a kontrola. Soucasnad klasifikace
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je velmi podobna té diivejsi. V dneSni dobé fadime k postupnym manazerskym funkcim
planovéni, organizovani, fizeni lidskych zdrojl, vedeni lidi a kontrolu. (Mladkova, Jedinak

a kol., 2009, s. 16-17)

Planovani

Planovani je proces, ktery zaCind definici cili, kterych se organizace snazi dosahnout
a nasleduje stanovenim postupu, jak ma byt téchto cili dosazeno. V procesu planovani jsou
také ur€eny terminy, kdy maji byt splnény urcité tkoly. Planovany jsou také vSechny potiebné

zdroje (material, zaméstnanci, penize), které budou potteba ke splnéni cilt.

Planovani mizeme rozd¢lit na rizné kategorie, podle toho, o jaké plany se jedna. Planovani
napiiklad délime na dlouhodobé nebo kratkodobé, podle toho, jaky casovy horizont v procesu
planovani predpokladame. Kratkodobé planovani ptredstavuje plany krat$i nez jeden rok,
zatimco dlouhodobé planovani vytvaii plany na delsi casové obdobi, a to obdobi delsi nezZ jeden
rok. Planovani také mizeme Clenit na tfi urovné, podle rozsahlosti plant a podle toho, jaka
uroven managementu se timto planem zabyva. V tomto ¢lenéni mame strategické, taktické
a operativni planovani. V pfipad¢ strategického planovéani se jedna o dlouhodobé plany,
kterymi se zabyvéa top management, protoze zde jsou feSeny zakladni ukoly organizace
v €asovém horizontu delSim nez pét let. Taktické planovani ma stfednédoby casovy charakter
a zabyva se jim middle management a feSi otazky v horizontu jeden az pét let. Operativnim
planovanim se zabyva low management a jedna se o kratkodobé planovani v Casovém horizontu

do jednoho roku. (Robbins, Coulter, 2004, s. 172-182)

Organizovani

Dalsi manazerskou funkci je organizovani. Organizovani pfedstavuje ziskavani
a zabezpecovani potfebnych zdroji k dosaZeni naplanovanych cili. Kone¢nym vystupem
organizovani je vznik organiza¢ni struktury organizace. Organiza¢ni struktura ndm rozd¢luje
vSechny zaméstnance spole¢nosti do presného hierarchického uspofadéani. Presnéji feCeno
organizacni struktura ur€uje, jaci zaméstnanci (skupiny zaméstnancit) mohou vykonavat urcity
druh prace. Dale nam organiza¢ni struktura jasn¢ ukazuje vztah nadiizenosti a podfizenosti

mezi jednotlivymi zaméstnanci a jejich nadfizenymi. (Armstrong, Stephens, 2008, s. 51-52)
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Mame n¢kolik riznych typa organizacnich struktur. Mezi zdkladni organizacni struktury patii
liniovd organizacni struktura, liniové S§tabni organizacni struktura, funkciondlni organizaéni
struktura (Obrdzek I), maticova organizacni struktura, a funkéni organizaéni struktura. Mimo
tyto zakladni organizac¢ni struktury se nam objevuji i1 dalsi. Mezi tyto struktury patii projektova
struktura, divizni organizacni struktura, hybridni struktura, améba, procesni organizacni

struktura, franchising, sitova organizace a v dnesni dob¢ se objevuji i virtudlni organizace.

(Mladkova, Jedinak a kol., 2009, s. 53-60)

Manazer 1 Manazer 2

Zaméstnanec 1 Zaméstnanec 2 Zaméstnanec 3 Zameéstnanec 4

Obrazek 1: Funkciondlni organizacni struktura

Zdroj: Viastni zpracovani podle Mladkové, Jedindka, 2009

V praxi se vSak vétSina organizaci nefidi pouze podlejedné organizacni struktury, ale kombinuji
vice struktur dohromady. Hlavnim diivodem je, Ze maji jednotlivé organizacni struktury urcité
nedostatky. Napftiklad v piipad¢ obrazku vyse, kde mame funkcionalni organizacni strukturu,
vidime, Ze zde dochazi k situaci, kde ma jeden podftizeny vice nadtizenych. Tato situace mtize
zpusobovat problém v podobé nejasnosti, ktery z nadfizenych bude zodpovidat za ptipadnou
chybu podftizeného. Piipadné miize nastat situace, kdy oba nadftizeni zadaji ukol podtizenému
ve stejnou chvili a podfizeny nemusi pfesné védét, jaky ukol ma vétsi dilezitost a tudiz jaky

ukol mé plnit jako prvni. (Mladkova, Jedinak a kol., 2009, s. 53-60)

Vedeni lidi

Dalsi velmi dulezitou manazerskou funkci je vedeni lidi. Aby manazefi mohli spravné vést lidi,

museji je umet vhodné inspirovat, usmériiovat, motivovat a stimulovat, aby zaméstnanci chtéli
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kvalitn¢ plnit své tkoly. Vedenilidi byva ozna¢ovano i jako leadership a tikolem lidra je vést
zaméstnance takovym zptisobem, aby vSichni chtéli spravné vykondvat svoji praci, a aby byl

soucasn¢ zajistén plynuly chod spolec¢nosti. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 718-720)

Aby mohli byt zaméstnanci uspésné vedeni, museji manazeii zvolit vhodny styl vedeni, ktery
na n¢ uplatni. Dale GspéSné vedeni ovliviiuje vhodnad a dostate¢na komunikace, spravné
zadavané ukoly a efektivni kontrola. Manazer miize spravné vést lidi pouze za predpokladu,
ze dostatecné zna vykondvanou praci i samotné pracovniky. U vykondvané prace musi znat
pfedevsim jeji charakter, druh a naro¢nost. U zaméstnanci musi znat jejich schopnosti,
dovednosti, zkuSenosti, kvalifikaci a to, jakou miru dohledu potiebuji u vykonavani své prace.

(Mladkova, Jedinak a kol., 2009, s. 62-70)

Podle toho jsou styly vedeni rozd¢leny do tii zakladnich kategorii. Témito kategoriemi jsou
autokraticky, demokraticky a liberalni styl vedeni. Autokraticky manazer se svymi podiizenymi
nediskutuje. Piesn¢ stanovi tkoly a terminy a ocekava, ze je podfizeni splni presné podle
nafizeni. Demokraticky manazer, jinak nazyvany jako participativni, stanovy cile a postup
jejich splnéni ve spolupraci se svymi podfizenymi. Liberdlni manazer umoznuje svym
podfizenym plnit zadané ukoly podle sebe a do jejich Cinnost nijak vyrazné nezasahuje.

(Mladkova, Jedinék a kol., 2009, s. 68)

Se styly vedeni lidi blizce souvisi teorie manazerské¢ miizky, kterou zndzornuje
(Obrdazek 2), ktery nam zobrazuje rizné zpiisoby jednani manazert. Presnéji feCeno manazerska
miizka ukazuje kombinaci, dojaké miry se manazer soustfedi na lidi a dojaké miry se zamétuje

na vykon pracovniki. ((PaliSkova, Legnerova, Sttitesky, 2021, s. 67)
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Obrazek 2: Manazerska miizka

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Robbinse, Coultera, 2004

Tato mfizka ndm chovani manazerii rozdé€luje do 5 zakladnich skupin. V bod¢ 1,1 se nachazi
manazer, ktery ma nizky zajem o pracovniky i vykondvanou préaci. O takovém manazerovi
fikdme, Ze ma nezdjem. V bod¢ 1,9 je manazer, ktery je nazyvan jako venkovsky klub.
Diivodem je, Ze se tento manaZer primdrné zaméfuje na fizeni vztahd s pracovniky, tkoly
a jejich fadné pInéni ho vSak moc nezajima. Dalsi styl chovani manaZera je v bodé 9,1, kde
se nachdzi manazefi, ktefi se soustfedi pouze na zadané ukoly. Jejich hlavni zajem je tedy

vénovan plnéni kol a minimalni péci o zaméstnance. (Mladkova, Jedinak a kol., 2009, s. 67)

Poslednim hrani¢nim chovanim manazera je tymovy manazer, ktery je uveden v bodé¢
9,9. Tento manazer se snazi naplno vénovat jak zadanym ukolim, tak pracovnikim. V bodé¢
5,5 se nachazi tymovy manazer, ktery se snazi dostatecné vénovat jak zadanym ukoltim, tak

1 pracovnikiim. V tomto bod¢ bychom hledali idedlniho manaZera, protoZe se pracovnikiim
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i ukoliim vénuje v idedlni mife. V praxi se vSak chovani naléza nékde mezi témito hrani¢nimi

body a idealnim bodem. (Mladkova, Jedinédk a kol., 2009, s. 67)

Zajem a péCe o zaméstnance nam ukazuje to, do jaké miry se manazer snazi zjistit
zaméstnancovi potieby a zda hleda idealni zpiisob a formu motivace. Tématem motivace

a stimulace zaméstnancti se budu blize vénovat pozdé&ji.

Rizeni lidskych zdroju

Dalsi manaZerskou funkci je fzeni lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdrojti byva nékdy
nazyvano jako persondlni fizeni, Human Resource Management nebo jen personalistika. Tato
manazerska funkce se vSeobecné zabyva vSim okolo lidi, ktefi pro organizaci pracuji.
K zékladnim persondlnim cinnostem patii planovani a ndsledné vytvareni pracovnich mist
a ukolli, které se budou na dané pozici vykonavat. Dale je to vybér, ziskdvani a nasledné
rozmistovani zaméstnancl. Také se fizeni lidskych zdroji zabyvéa otdzkou, jak co nejvice
usnadnit adaptaci novych pracovniki. Také se samoziejmé¢ zabyvaji hodnocenim,
odménovanim a vzdélavanim zaméstnancl.. Personalisté dale vedou persondlni informacni
systém. VSeobecné je tedy hlavnim ukolem personalistli a persondlniho oddéleni zajistit, aby
byly vsSechny potifebné zdroje na pozadovaném misté v pozadovany cas. Témito zdroji

je material, finance, informace a lidé. (PaliSkova, Legnerova, Stiitesky, 2021, s. 10-12)

Kontrola

Posledni postupnou manaZerskou funkci je kontrola. Ukolem kontroly je porovnavat realitu
s planem, tedy zhodnotit, zda skute¢né plnéni cili odpovidd planim. V piipad¢€, Zze
je v procesu kontroly zjiSténa néjaka odchylka, je tkolem kontroly zjistit pficinu vzniku
odchylek a nasledné zajistit efektivni napravu téchto odchylek. Déle ma kontrola za ukol
zajistit, aby se jiz vzniklé chyby v budoucnosti neopakovali. (Robbins, Coulter, 2004,
s. 448-449)

Kontrola patti mezi postupné manazerské funkce, ale nékdy se uvadi, ze by kontrola v podstaté
mohla patiit 1 mezi pribézné manazerské funkce, protoze se kontrola provadi
1 vpribéhu vSech postupnych funkci. Kontrolujeme napiiklad, zda je nas plan realny

a uskutecnitelny, zda jsme sehnali spravny pocet zaméstnanct s adekvatni kvalifikaci, jestli
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budeme mit po celou dobu vyroby dostatecné mnozstvi financ¢nich zdroji v case, kdy

je budeme potiebovat. (Mladkova, Jedindk a kol., 2009, s. 100-101)

1.2 Motivace

Klicovymi pojmy v oblasti motivace jsou motiv, motivace a stimulace. Motiv oznacuje vnitini
podnét Cloveka k tomu, aby néco udélal nebo o néco usiloval. Motivace je vnitini podnét
clovéka k tomu, aby se néjak choval nebo néco vykonal. Stimulem se rozumi vnéjsi pobidka,

ktera plisobi na ¢lovéka a k né¢emu ho motivuje. (Blazek, 2014, s. 769-774)

Motivace zaméstnanci je jednou z velmi diilezitych ¢innosti manaZerli, protoze se organizace
snazi dosdhnout dlouhodobé vysoké vykonnosti zaméstnancli. Skrze motivaci a motivacni
systémy se organizace snazi ovlivnit své zaméstnance tak, aby se chovali ur¢itym zpiisobem,
jaky manazefi od zaméstnanclti oCekavaji. Zamestnanci byvaji vice motivovani k vySSimu
vykonu ve chvili, kdyz védi, Ze po splnéni danych ukoli v pozadovaném terminu a kvalité,
dostanouné¢jakou odmeénu, na které se pfedem dohodli se svym zaméstnavatelem. (Horvathova,

Blaha, Copikova, 2016, s. 21-22)

Motivace zaméstnancii je dulezitou soucésti v oblasti fizeni lidskych zdroji. Spolecnost
by méla nejen motivovat své zaméstnance, ale méla by 1 vytvaret samotné pracovni pozice tak,
aby byly pro potencialni zaméstnance atraktivni a motivujici. Pozice by tedy méla byt vytvoiena
tak, aby pro lidi byla dostatecné rozmanita, nabizela jim moznost kariémiho posunu a méla

by zaméstnance motivovat. (Sikyt, 2014, s. 282-288)

Spravné motivovani zaméstnanci jsou velmi dulezitou soucasti kazdé organizace. Diivodem
je, Ze motivovani zaméstnanci jsou pii své prace vice disledni, vynakladaji vice Gsili a jsou
vice samostatni. Proto tito pracovnici dé€laji méné chyb a nepotiebuji proto tak disledny dohled

a kontrolu. (Urban, 2017, s. 12)

Ekonom Arnold fekl, Ze je motivace sloZend ze tii slozek. Jedna se o vytrvalost, usili a smér.
Smér predstavuje uréity cil, ktery chce &lovék splnit. Usili znamena miru nasazeni
a vytrvalost, jak dlouhou dobu &lovék usiluje o splnéni svého cile. (Horvathova, Blaha, Copik,

2016, s. 21-22)

Arnold dale tekl, ze pokud jsou lidé spravné motivovani, maji vétsi snahu pii své praci udélat
o néco vice nez se od nich vyzaduje. Tito pracovnici motivuji sami sebe, coZ je nejidedlné;si

zpusob motivace, jakd mize byt. Kdyz se k této motivaci ptida jesté dalSi motivace od vedeni
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spole¢nosti, napomaha to tomu, aby zaméstnanci co nejdéle a nejlépe pouzivali ziskané
schopnosti a dovednosti k tomu, aby dosahovali stale lepSich vysledkti. Toto vede

i1 k dlouhodobému a efektivnimu pInéni cilii spolecnosti. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 218)

1.2.1 Filozofie vedeni lidi podle Bati

Toma§ Bata byl velmi dobry a uspé$ny podnikatel, ktery svoji ¢innosti inspiroval mnoho
dalsich ekonomii a podnikatelii, proto stoji za zminku. Bat’a fikal, Ze pouze tehdy, pokud jsou
jeho pracovnici spravné motivovani, mohou dosahovat pozadovanych vysledka. Také fikal,
ze zékaznici mohou byt spokojeni jen tehdy, kdyZ jsou spokojeni i pracovnici dané firmy.
Z toho divodu vzdy dbal na maximalni spokojenost svych zaméstnancti, aby nasledné mohli
zaméstnanci odvadét maximum. Bata podnikal s hlavni mySlenkou, Ze nejdilezit&jSim
faktorem ve firme jsou lidé a pouze na jejich praci zavisi mira uspéchu celé spolecnosti.
V opacném piipad¢, kdy jsou pracovnici zanedbavani, stavd se spoleCnost neuspésnou.

(Pettikova, Janki, Hofbruckerova, 2020, s. 153-157)

Motivace zaméstnancli se obecné rozdéluje na dvé skupiny, a to vnitini motivace a vnéjsi
motivace, jinak nazyvana jako stimulace. Dale 1ze motivaci délit na hmotnou a nehmotnou.
Motivaci také dé€lime podle toho, zda vyvolava spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnancd.

(Urban, 2017, s. 14-17)

1.2.2 Stimulace

Stimulace byva také nazyvana jako vnéjsi motivace, protoze jsou zdelidé ovliviiovani vnéjSimi
faktory. V piipad¢ zaméstnanct se jedna predevsim o pobidky, které napomahaji k lepSimu
pracovnimu vykonu. Jednd se piedev§im o odmény a rtizné benefity, které jsou poskytovany
zaméstnavatelem. Odmeény a benefity maji ovSem urcité nevyhody. Hlavnim minusem je, ze
kdyz zaméstnanec prestane tyto pobidky dostivat, vétSinou ztrati svoji motivaci k vySSim
pracovnim vykoniim. Dalsi nevyhodou odmeén je, Ze ji zaméstnanec bere jako motivujici pouze
za predpokladu, ze ji v danou chvili povazuje za zddanou. Vné&jsi motivaci Ize d¢€lit na pozitivni
a negativni motivaci. Jedna se o metodu cukru a bice. (Paliskova, Legnerova, Sttitesky, 2021,

s. 45)
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Metoda cukru a bice

Touto metodou maji vedouci pracovnici urcity vliv na jednani a chovani svych zaméstnanct.
Pozitivni motivace je slozena z raznych benefitli, pochval nebo odmén. Negativni motivaci
byva snizovani nebo odejmuti benefiti a odmén, mize se také jednat o néjakd varovani,
pokarani nebo vytky. V nejhorSim pfiipadé je moznost zaméstnanci pohrozit ukoncenim

pracovniho poméru, ptipadné s nim pracovni pomér opravdu ukoncit. (Urban, 2017, s. 24-26)

V piipad¢ pozitivni motivace se jednd o ulinny prostfedek motivace zaméstnancli, ovSem
v piipad€ negativni motivace nemusi tato metoda vzdy fungovat a manazer tak nemusi
dosahnout jeho plivodniho zdméru. Znacny problém negativni motivace piedstavuje kritika
zaméstnance. V pfipadé kritiky zaméstnancli se Casto stava, Ze zaméstnance nemotivuje
ke zlepSeni jejich vykonu a k redukci chyb, ale dochazi ke snizovéani jejich produktivity,
1 presto, ze zaméstnavatelova kritika byla konstruktivni a vécna. (Rychtarikova, 2008,

s. 11-12, 31)

Cilem zaméstnavatelovi kritiky je zajistit zaméstnanci zpétnou vazbu k vykonané praci, coz
zaméstnanci umozni zlepSeni vykonu a zaméstnanec se tak mize ve své praci zdokonalovat.
Ovsem kritika mtze zaméstnanci naptiklad snizovat jeho sebevédomi. Neékteti lidé kritiku
Spatné pfijimaji, v dlisledku cehoz se jeho motivovanost k praci snizuje. Proto se v praxi
vyuziva piedev§im pozitivni motivace. Negativni motivace se vyuziva az ve chvili, kdyz

se zaméstnanec dopousti opakovanych chyb. (Armstrong, Stephens, 2009, s. 71-72)

1.2.3 Vnéjsi motivacni prostiedky

Kazda organizace pouziva jiné nastroje motivace, které voli podle typu, velikosti nebo
zaméteni. Existuje ovSem fada prostfedkii stimulace, kterou vyuziva téméi kazda spolecnosti.
Témito prostiedky jsou pfedevsim financni odména, benefity a rizné socidlni vyhody. Déle
to jsou firemni kultura, pfiznivé pracovni podminky, sounalezitost s organizaci, jistota udrzeni
pracovni pozice, odpoveédnost, hodnoceniprace a projeveni uznani, ptijemny pracovni kolektiv,

delegovani pravomoci a obsah prace. (PaliSkova, Legnerova, Sttitesky, 2021, s. 46)

Finan¢ni odména

V dnesni dobé¢ je finan¢ni odména povazovana za jednu ze zdkladnich a nejcastéji pouzivanych
motivatorti. Diivodem je, ze pro velké mnozstvi lidi penize predstavuji to hlavni, co chtéji ze
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své prace ziskat. To, Ze jsou penize v zaméstnani dilezité dokazuje i Zakonik prace, ktery
kazdému ¢&lovéku, ktery je zaméstnan v Ceské republice zaruGuje minimalni mzdu. CoZ je
zaru¢ena minimalni vySe mzdy, kterou dany zaméstnanec dostane kazdy mésic bez ohledu na
jeho pracovni vykon. Vyse mzdy ¢i platu a odmén se odviji od toho, na jak vysoké pozici
zamgéstnanec pracuje, jak je jeho prace naro¢na a jestli se pii vykonu prace vystavuje n¢jakému

nebezpeci. (Kolman, RymesSova, Chylova, Gralton, 2012, s. 95, 25, Zakonik prace)

Benefity a socialni vyhody

Benefity a socidlni vyhody jsou dal$im stimulaénim prostiedkem. Jejich forma a vyse se lisi
predevsim velikosti a moznostmi organizace. Vé&tsi organizace si mohou dovolit vice forem
benefitl ve vyssi hodnoté nez malé spolecnosti. ProtoZze mé kazdy zaméstnanec jiné potieby,
je pro motivaci lepsi pouzivat vice variabilni moznosti benefitt, které si mohou zaméstnanci
Cerpat podle svého uvaZzeni. Zaméstnanecké vyhody také napomaéhaji piipadnym uchazecim
0 nov¢ zaméstnani pii volbé nového zaméstnavatele. Vyhodou, u jiz zaméstnanych pracovnik
je, ze zvysuji jejich loajalitu viici spolecnosti, avsak vétSinou nepomahaji ke zvyseni vykonnosti

pracovnikt. (PaliSkova, Legnerova, Sttitesky, 2021, s. 47)

Piiznivé pracovni podminky

Pracovni podminky a motivace zaméstnancti spolu velmi blizce souvisi. Diivodem je, ze pravé
podminky pfi praci vyrazné ovliviiuji miru motivovanosti zaméstnanci pii vykonu prace. Mezi

pracovni podminky se fadi primarn¢ pracovni prostiedi. (Blazek, 2014, s. 811-823)

Pracovni kolektiv

Pracovni kolektiv je faktor, ktery ve velké mife ovliviluje motivovanost zaméstnanci
na pracovisti. Zaméstnanci jsou vice motivovani v dobrém kolektivu, zatimco ve Spatném
pracovnim kolektivu, kde jsou néjaci pracovnici, kteti vzdjemné nevychazeji s ostatnimi nebo
zaméstnanci, kterym déla problém tymova prace se spolupracovniky, nebyvaji zaméstnanci

tolik motivovani a nemaji takovy zajem vykonavat praci. (Urban, 2017, s. 116-120)
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Firemni kultura

Firemni kultura hodné zavisi na tom, co pracovnici ocekavaji. Jinou firemni kulturu bude mit
velikd nadndrodni korporace a jinou malad rodinna firma. Takze zalezi na zaméstnancich, kde
se budou citit 1épe. Napiiklad zaméstnanec, ktery vyhledava klidné a neménné prostiedi
se nebudecitit v nadnarodni korporaci pfili§ komfortné¢ a bude mu spise vyhovovat n¢jakd mala
organizace, pfipadné rodinny podnik. Firemni kultura se také lisi ve vzajemné kooperaci.
V nékterych firmach se vedeni snazi o udrzovani harmonickych vztahli na pracovisti, zatimco
jini se snazi udrzovat zdravou miru vzajemné konkurence, kterd zaméstnance motivuje.

(Kolman, RymesSova, Chylova, Gralton, 2012, s. 127)

SounaleZitost s organizaci

Soundlezitost s organizaci znamena to, ze jsou zaméstnanci spole¢nosti pySni na to, ze mohou
pracovat pro danou organizaci. Soundlezitost s organizaci zavisi na znaCce a imagy organizace.
Mezi organizace s vysokou prestizi dlouhodobé¢ patii naptiklad Google, Apple, Netflix nebo
Microsoft, v CR to je napiiklad organizace Skoda auto. (Paliskové, Legnerova, Stfitesky, 2021,
s. 48)

Hodnoceni prace

Hodnoceni prace je jednou z kliCovych CcCinnosti, které manazeti vykonavaji. Hodnoceni
pracovnikli zvysuje jejich motivovanost pfi praci. Zaméstnanci byvaji radi, kdyz maji pocit,
ze jsou neodd¢litelnou soucasti organizace a védi, ze prace, kterou délaji je kliCova ke splnéni
cilti celé organizace. Zaméstnanci také byvaji radi, kdyz zaméstnavatel¢ védi, jakym piinosem
pro organizaci jsou, a kdyZ zaméstnavatelé umi jejich piinos nélezité¢ ocenit. (Urban, 2017,

s. 118-127)

Jistota udrzeni pracovni pozice

Jistota zaméstnani je velmi dulezitou soucasti motivacnich systémi. Jistotu zaméstnani
vyzaduji ptedevsim star$i pracovnici, ktefi maji ve zvyku byt loajalni jedné organizaci klidné

i celou jejich kariéru. Pro mladsi generace neni jistota zaméstnani jiz tolik dilezitou soucasti
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motivace. Divodem je, Ze mladsi lidé nebyvaji tolik loajalni pracovnici a hodné mladych lidi

velmi Casto meni své zaméstnavatele. (PaliSkova, Legnerova, Stiitesky, 2021, s. 47)

Odpovédnost a delegace pravomoci

V piipadé odpovédnostia delegovani pravomoci jsou pracovnikovi svéfeny ukoly, u kterych
mu nejsou presné definovany jednotlivé kroky postupu prace, kterou mé vykonat. Pracovnik
tedy musi sam piijit na feSeni zadaného ukolu, coz zvySuje pracovnikovu motivovanost.

(Blazek, 2014, s. 864-883)

Obsah prace

Obsah prace (népli prace) by mél byt adekvatni schopnostem, dovednostem a zkusenostem
zaméstnance. Nem¢lo by se po ném vyzadovat vice, nez ¢eho je maximalné schopny. Pokud
tomu tak je, znamend to, ze pracovnik neni pro danou ¢innost adekvatni a jeho vykon
je nedostateny a pracovnikova motivace tak klesd. Pokud jsou zaméstnanci zadavany tkoly,
které jsou nedostatecné jeho schopnostem, znamend to, ze je dany pracovnik nedostatec¢né
vytiZen a pln€ nevyuZziva svilij potencial, schopnosti a znalosti. Takovi pracovnici €asto ztraceji

motivace k vykonu prace. (Paliskova, Legnerova, Sttitesky, 2021, s. 47)

1.2.4 Vniti'ni motivace

Vnitini motivace je dana vnitinimi pohnutkami lidi, tedy faktory, které sami ovladaji. Mize
se jednat napfiklad a touhu néco ziskat, dosahnout néjaké Grovné zodpoveédnostinebo moci.
Vnitini motivace je tedy ddna snahou lidi uspokojovat své potieby. (Paliskova, Legnerova,
Stiitesky, 2021, s. 43)

Aby mohli manazeti spravné motivovat své pracovniky, museji zjistit, jaké faktory zvysuji
motivovanost zaméstnancii a které faktory naopak zaméstnance demotivuji. Tyto faktory

se oznacuji jako motivacni faktory a hlavni podstatu téchto faktorti pfedstavuje uspokojovani

potieb. (Urban, 2017, s. 12)
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Poti'eby

Pojmem potieba se rozumi ur€ity niterni stav lidi, ktefi citi pocit n¢jakého nedostatku. Pokud
clovek citi nedostatek, zatne mit touhu danou potiebu uspokojit. Potieba tedy piedstavuje cil,
kterého chee ¢lovék dosahnout. Cim vétsi a silngjsi potiebu ¢lovék ma, tim vice a usilovngji
se snazi tuto potiebu uspokojit (snazi se dosdhnout cile). Toto je divodem, pro¢ jsou potieby
zaméstnanci velmi dulezitym faktorem pro motivaci. Podle toho, jaké potieby lidé maji, museji

manazeii uzpusobovat druh a formu jejich motivace. (Robbins, Coulter, 2004, s. 390)

1.2.5 Hmotna a nehmotna motivace

V dnesni dobé jiz neexistuje snad zddny zaméstnanec, kterému by stacila pouze hmotna forma
motivace, tedy penize piipadné véci za odvedenou praci. Dnes je jiz nejdllezitéjsi nehmotna
motivace. Hlavnim diivodem diilezitosti nehmotné motivace je fakt, ze penézi nelze uspokojit
vSechny potfeby, které lidé maji. Mezi nehmotnou motivaci patii pocit zadostiucinéni,
seberealizace Cloveka, touha citit se vysoce znaly a schopny pracovnik a také pocit dilezitosti

ve firm¢. Lidi také motivuje ziskavani novych znalosti a zkuSenosti. Pracovniky dale motivuje,

wewr

nedokézali. (Urban, 2017, s. 16-17)

1.2.6 Motivace spokojenosti a nespokojenosti

Motivaéni faktory miizeme rozdélovat podle toho, zda v lidech zvysuji spokojenost nebo snizuji
nespokojenost. Mezi faktory zvySujici spokojenost pracovnikii patfi projev uznéni
od nadfizeného, moznost kariérniho ristu, vyssi pravomoci a odpovédnost za vykonavanou
praci. Mén€ uinnym prosttedkem motivace nez zvySovani spokojenosti, je sniZovani
nespokojenosti zaméstnancli. Snizovani miry demotivace pracovnikii vétSinou nemiva

za dusledek zvySeni motivovanosti a pokud ano, tak vétSinou pouze v malé mife a po kratké

obdobi. Avsak snizovani nespokojenosti zaméstnancu je také dulezité. (Urban, 2017, s. 17)

1.2.7 Vliv vnitini motivace na pracovniky

Manazefi se pii vykonu své prace snazi piijit na idealni zptisob, jak motivovat své zaméstnance,

aby dosahovali maximalnich Gspéchl. AvSak je nutné myslet na to, ze je podstatnd i mira
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motivace, jelikoz nedostatecnd motivace nepfiméje zaméstnance k dostate¢né snaze plnit ukoly,
ovSem 1 nadmérnd motivace miiZze pfinést negativni vysledek. Z tohoto diivodu je dilezité, aby
manazeti vénovali motivaci dostate¢nou pozornost a nasli pro vSechny své zaméstnance idealni

miru a podobu motivace. (Horvathové, Blaha, Copikova, 2016, s. 23-25)

Tuto rovnovdhu mezi Urovni motivace a naslednou vykonnosti zaméstnanci popisuje
tzv. Yerkestiv-Dodsoniiv zékon, ktery byva jinak oznaCovan jako obracena U-kiivka, a to proto,
ze tvar kfivky na tomto grafu ma tvar obraceného pismene U. (Obrdzek 3). (Horvathova, Blaha,

Copikova, 2016, s. 23-25)

Mira

vykonu

Zadouci

v

PN

Nezadouci

Mira

L, o . motivace
Nedostateéna Idealni Nadmérna

Obrazek 3: Obracena U-kiivka

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Horvathové, Blahy, Copikové, 2016

Toto schéma nadm ukazuje, Ze pouze optimalni mira motivace nam pfinese optimalni miru
vykonu. Pokud je motivace nedostatecna, je nedostatecny 1 vykon a ¢im vyss$i je motivace, tim
vyssi je 1 vykon, ale pouze do ur€itého okamziku. Poté za¢ne vykonnost pracovnika klesat

i pfesto, e mira motivace stale roste. (Horvathové, Blaha, Copikova, 2016, s. 23-24)

1.3 Motivacniteorie

Mame nekolik raznych motivacnich teorii, které¢ nam ukazuji, jakymi nastroji se manazeti snazi

vysvétlit chovani pracovnikil a jakymi prostfedky chtéji jejich jednani ovlivnit. Mame pét
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zakladnich nejzndmé;jSich motivacnich teorii. Jedna se o Maslowovu teorii potieb, Herzbergovu
teorii dvou faktorti, Mc Gregorovu teorii X a Y, Vroomovu teorii o¢ekavani a Heckhausenovu

teorii uspéchu. (Paliskova, Legnerova, Sttitesky, 2021, s. 52-57)

1.3.1 Maslowova teorie poti‘eb

Maslowova teorie potteb je povazovana za jednu ze zakladnich a nejrozsifenéjSich motivacnich

teorii. Maslow rozclenil lidské potieby do péti skupin a uspotradal je do pyramidy (Obrdazek 4),

Vw7

hierarchie a teprve poté potieby umisténé vyse v pyramidé. (Mladkova, Jedinak a kol., 2009,
s. 158)

Seberealizace

/’otfeby uznén\
/ Socialni potreby \

Potieba zabezpeceni

Fyziologické potreby

Obrazek 4: Maslowova teorie potieb

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Petrikové, Jankii, Hofbruckerové, 2020

Na nejnizsi urovni této hierarchie mame uspokojeni zakladnich fyziologickych potieb. Mezi
tyto potieby fadime potfebu potravy, piti a urcita kvalita okolniho prostiedi ¢lovéka. Je tedy
zcela ziejmé, Ze pokud neni néjaka z téchto potieb v dostatecné mife uspokojena, lidé

se o ostatni potteby neprojevuji takovy zajem a snazi se uspokojit tyto zakladni potteby jako
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prvni. Zaméstnavatelé mohou tyto potieby ovliviiovat vysi odmény, kterou davaji svym
podiizenym. Déle mohou tyto potfeby ovlivnit prostfedi, na pracovisti. (Mladkova, Jedinak

a kol., 2009, s. 158)

Dalsi trovni potteb jsou potteby jistoty a bezpec€i. Na této urovni se lidé snazi zajistit si urcitou
stabilitu, tedy se snazi mit jistotu zaméstnani (nechtéji se bat toho, ze pfijdou o praci

a tedy 1o sviyj pravidelny piijem). (Blazek, 2014, s. 775-778)

Nasleduji socialni potieby, kde lidé chtéji navazovat pratelské vztahy s ostatnimi lidmi
na pracovisti. Socialni vztahy jsou pro lidi velmi dilezitym faktorem, protoze lidé pfirozené
vyhledavaji socialni kontakt s ostatnimi lidmi a snazi se byt témito lidmi piijati. V piipadé,
ze zaméstnanci v pracovnim kolektivu nevychézeji s vice spolupracovniky a maji s nimi
nefesitelné neshody, je to jeden z velmi Castych divodi, proC se tito zaméstnanci rozhodnou
danou organizaci opustit. ManaZefi mohou socialni vztahy na pracovisti usmérnovat pravidly

chovani na pracovisti, piipadné tim, jak se sami chovaji. (Mladkova, Jedindk a kol., 2009,
s. 159)

Se socialnimi potiebami velmi blizce souvisi potieby uznani. Pokud lidé dosahnou uspokojeni
potteby byt pfijeti skupinou ostatnich lidi, snazi se déle ziskat i jejich uznani a dliveru. Dale
se lidé chtéji citit vazen¢ mezi ostatnimi, k uspokojeni téchto potteb pfispivd moc a prestiz

Cloveka. (Blazek, 2014, s. 775-778)

Nejvyssi lidskou potiebou, je potieba seberealizace. Seberealizace znamena snahu se neustéle
rozvijet a snahu vyuzivat své schopnosti a potencial k uskute¢novani svych cili. (Mladkova,

Jedinék a kol., 2009, s. 159)

1.3.2 Herzbergova teorie dvou faktoru

Tato teorie se zaméfuje na spokojenost pracovnikl pii praci. Herzberger roz¢lenil tyto faktory
do dvou kategorii, a to na motivatory a hygienické faktory. K motivatorim patii snaha
dosahnout uspéchu, mit moznost osobniho 1 kariérniho ristu, dosaZeni uznéni, svéteni divéry

a ziskani odpovédnosti béhem vykonu prace bez pomoci jinych lidi.

Zatimco hygienické faktory ndm zahrnuji nezbytné zékladni faktory, které maji vliv
na spokojenost zaméstnancli. Konkrétné k témto faktorim patii strategie spolecnosti, ktera
udava zékladni smér a snahu spolecnosti. DalSimi hygienickymi faktoryjsou samoziejmé mzda

¢1 plat, kterou dostane zaméstnanec za odvedenou praci, dobré vtahy mezi kolegy, idealni
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pracovni podminky, vykondvani potiebné administrativni prace, uréité postaveni
ve spole¢nosti, zivotni styl a jistota zaméstnani. (PaliSkova, Legnerova, Stiitesky, 2021,

5. 54-55)

Tato teorie ma urcité nedostatky, a to v podobé¢ nejistoty, do jaké skupiny mame zatradit nékteré
faktory. Ale pokud bychom propojily Herzbergovu teorii a Maslowovu pyramidu d ohromady,
tak v podstaté dveé nejnizsi trovné pyramidy (fyziologické potieby a potteba jistoty a bezpeci)
odpovidaji hygienickym faktorim a zbylé¢ tfi urovné zahrnuji motivatory. (Paliskova,

Legnerova, Stfitesky, 2021, s. 55)

1.3.3 McGregorovateorieXayY

Dal8i motivacni teorii je McGregorova teorie XY. Tato teorie nam rozdé€luje zaméstnance
na dva extrémy. Zaméstnanci, ktefi jsou vedeni podle teorie X jsou lidé, ktefi nemaji radi svoji
préci, a proto neradi praci vykonavaji a snazi se svym povinnostem vyhybat. Tito zam&stnanci
museji byt pod neustalym dohledem a vSechnu jejich odvedenou praci je potteba vzdy poradné
kontrolovat. Nejlepsi motivaci pro tyto zaméstnance je benefit za dobfe odvedenou praci a trest

za Spatn¢ odvedou praci, tedy se na n¢ velmi Casto uplatiuje metoda cukru a bice. (Mladkova,
Jedindk a kol., 2009, s. 161)

Lidé pattici do teorie Y jsou pracovnici, ktefi maji radi jejich praci. NesnaZzi se praci vyhybat.
Tito zaméstnanci jsou velmi kreativni. Neni potfeba je vést, coz tedy znamend, Ze nepotiebuji
velky dohled ani kontrolu a mohou tak mit volnou ruku pii plnéni tkoll. Pro tyto zaméstnance
je vhodné, kdyz jejich nadiizeni dostatecné oceni praci, kterou odvadéji a projevuji jim

1 dostateCnou miru uznani. (Mladkova, Jedindk a kol., 2009, s. 161)

Manazer by tedy mél byt schopen u vSech svych podfizenych odhadnout, jakou teorii by na né
mél aplikovat, aby byla prace efektivni a aby byly vSichni zaméstnanci spravné vedeni. (Urban,

2017, s. 105-109)

1.3.4 Vroomova teorie o¢ekavani

Tato teorie se zakladéa na predpokladu, Ze lidi nejvice motivuje jejich budoucnost, tedy jejich
budouci o¢ekavani. Vroomova teorie se sklada z hodnot, realnosti dosaZeni cild a ocekavani.
Hodnota ptedstavuje takové cile, kterych chee ¢lovek dosahnout. Hodnotu ovliviiuje naro¢nost
cile, tedy pro ¢loveka je zajimavy takovy cil, jehoZz splnéni je dostatecné naro¢né a clovék

33



ho vnima jako dostatecnou vyzvu. Cil je redln¢ dosazitelny pouze tehdy, pokud miizeme
vytvofit n€jaky proveditelny plan, jak daného cile dosdhnout. U kazdého cile, o ktery usilujeme
mame i n¢jaka ocekavani, coz je néco, co chceme ziskat, tim, ze stanoveného cile dosdhneme.

(Paliskova, Legnerova, Sttitesky, 2021, s. 56)

1.3.5 Heckhausenova teorie tspéchu

Posledni dulezitou motivacni teorii je Heckhausenova teorie uspéchu. Tato teorie se sklada
ze dvou potieb, a to potieby dosazeni uspéchi a potieby vyrovnat se s neuspéchem. Lidé jsou
motivovani uspéchy, kterych chtéji dosdhnout. Pokazdé, kdyz chee ¢lovék dosahnout néjakého
cile, musi zvazit, zda jsou schopni dany cil splnit. Pokud ¢lovék usoudi, Ze je pro ného cil piilis
naro¢ny a je tedy mala pravdépodobnost dosaZeni uspéchu, rozhodne se dany cil neplnit,
protoze zde je pfilis velka Sance netispéchu. Tato mez je vSak u kazdého clovéka jind. Tuto

hranici ovliviiuji predevsim schopnosti, dovednosti, zkuSenosti a odhodlani lidi.

Pokud lidé dosahuji uspéchii, oekavaji urcité uznani od svych nadfizenych. S vys$S§im uzndnim
roste 1 motivace zaméstnancii. Proto by méli manazefi kazdy tspéch a splnény cil nalezité

ocenit a vyjadfit uznani vici cloveéku, co cile dosahl, protoze to zaméstnance posune k dalsim

v ewr

5. 56-57)

14 Shrnuti

Prvni kapitola této bakaldiské prace se zamefila na motivaci a motivacni teorie. Aby bylo
mozné vysvétlit pojem motivace, bylo potieba nejprve definovat slovo management a uvést
nejdilezitéjsi Casti managementu, protoze pravé motivace je jednou z velmi podstatnych
soucasti managementu. Na zacatku bylo vysvétleno, jaké jsou vyznamy pojmu management,
dale bylo uvedeno, jaké jsou rizné urovné managementu. Nasledné se prace zméfila na to,
co to jsou manazerské funkce a na jejich rozdéleni na postupné a pribézné manazerské funkce,

u kterych bylo uvedeno, jaké ¢innosti mezi n€ patii a co se v ramci téchto ¢innosti déla.

Po definovani a vysvétleni managementu, nésledovala samotnd motivace. Nejprve bylo
definovano, co k motivaci patiia co pfesn¢ znamend n€koho motivovat a proc je motivace tolik
dilezitou soucasti managementu. Dale byla uvedena motivacni filozofii podle Tomése Bati.

Po definovani motivace byla vysvétlena stimulaci a stimulacni prostiedky, u kterych byly
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postupné vSechny prostfedky uvedeny a vysvétleny. Po stimulaci (vnéj$i motivaci) byla
uvedena vnitini motivace, nasledné byla popséna rizna rozdéleni motivace. Nasledujici
podkapitola se jiz zaméfila na konkrétni motivacni teorie. V této podkapitole byly uvedeny
a vysvétleny nejvyznamné€jSi a nejvice vyuzivané motivacni teorie. K nejvyznamnéjSim
motivacnim teoriim patfi bezesporu Maslowova teorie potieb a Herzbergova teorie dvou

faktori. Dale sem patii i Vroomova teorie o¢ekavani nebo Heckhausenova teorie tspéchu.

Po této kapitole jsem dosla k zavéru, Ze motivace je skutecné jednou z nejvice podstatnych
¢innosti managementu, protoZe pravé spravnd prace se zaméstnanci je kliCovd v mnoha
ohledech uspéchu celé spolecnosti. Spravna motivace vede ke zvySeni efektivity prace
zaméstnancil, coz zpusobuje snizeni ndkladii spolecnosti, zvysSeni ziskd, vyssi produktivitu,
lepsi spokojenost vSech pracovnikli, coz mize vést ke zlepSeni image spoleCnosti, protoze
je vzdy zédouci, aby zaméstnanci dané spole¢nosti mluvili o svém zaméstnavateli pouze
v dobrém a danou spolecnost pred jinymi nepomlouvali. Spravné motivovani zaméstnanci
byvaji i vice loajalni, coz je také zadouci, protoze spolecnost s vysokou fluktuaci zaméstnanct
nebyva vzdy dobie vnimana. VSechny motivacni teorie tedy maji podobny cil, snaha pochopit
zaméstnance, zjistit jaké jsou jejich potteby a ocekavani a nasledné zjistit, skrze které motivacni
nastroje dosdhneme, toho, abychom nase zaméstnance spravné motivovali k tomu, aby d¢lali

presné to, co je pro nasi spole¢nost zadouci.

Dalsi kapitola se zaméii na spolecenskou odpoveédnost organizaci.
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2 Vymezeni CSR a popsani jednotlivych oblasti CSR

Spolecenska odpoveédnost firem je oznaCovdna anglickou zkratkou CSR, kterd znamena
corporate social responsibility. Slovo corporate znamena, ze se spolecenskou odpovédnosti
diive zabyvaly pouze velké korporatni spolecnosti. Dnes se ovSem spolecenskd odpovédnost
tyka celé podnikatelské sféry, tedy nejen velkych korporatnich firem, ale také stiednich
a malych organizaci. Krom¢ podnikatelské¢ sféry se spolecenskou odpoveédnosti zabyva
1 vefejna sféra. Social tedy spoleCenska predstavuje jednak oblast v ramci které dana firma
pusobi, tedy vSechny zainteresované strany, které ptichazeji s firmou do jakéhokoliv kontaktu.
Zahrnuje ovsem také celou spolecnost, protoze dnes miize byt spole¢nost pojata opravdu velmi
Siroce a mohou zde byt zahrnuti nejen vSichni lidé, ale také veskerd zvifata a celé Zivotni
prostiedi. Responsibility neboli odpovédnost predstavuje urcity zavazek, tedy ze by vSechny
organizace mély zodpovidat za veskeré dopady, které vychdzeji z ¢innosti organizace, at’ uz

jsou to dopady a vlivy pozitivni nebo negativni. (Bohata, 2020, s. 64)

Spolecenska odpovédnost firem vSeobecné znamend, Ze se organizace dobrovolné zavazou
k tomu, ze se budou snazit chovat spolecensky zodpovédné, a to ve vSech oblastech jejich
plusobeni. V dneSni dobé vSak stéle vice roste i tlak vetfejnosti, aby se organizace zacala chovat
spolecensky odpovédné a také vznika i1 vnitini potieba spolecnosti. V nékterych piipadech jsou
organizace nuceny chovat se spoleCensky odpovédné skrze legislativni predpisy. (Urip, 2010,
s. 63-65)

2.1 Historie CSR

I presto, ze se o CSR nejvice mluvi a nejvice se fesi az v posledni dob¢, predevsim ve spojeni
se zménami klimatu a upadku tradi¢nich moralnich hodnot spolecnosti, ma spolecenska
odpovédnost docela dlouhou historii. Snaha o spoleensky odpovédné chovani organizaci
definoval napiiklad John Maynard Keynes v roce 1923, kdy fekl, ze organizace a samostatni
podnikatelé jsou akceptovatelni pouze do takové urovné, do jaké piinaseji jejich aktivity pfinos
spole¢nosti. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 151)

Moderni vysvétleni spoleCenské odpoveédnostiorganizaci vznikl v roce 1953, kdy H. R. Bowen,
ktery je nazyvany jako otec spolecenské odpovédnosti firem, fekl, Ze by organizace mély
piistupovat ke svym zavazkiim, aplikovat ur¢itou firemni kulturu a pfijimat rozhodnuti, aby

vSechny tyto aktivity byly v souladu s cili a hodnotami spolec¢nosti. CSR se od té doby vénovali
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i dalsi ekonomové jako napiiklad Carroll, Davis nebo Mc Guira, ktery v roce 1963 uvedl
ptedpoklad, Ze organizace nemaji zodpovédnost a zdvazky pouze za svoji organizaci, ale maji

i ur¢itou odpovédnost v ramci celé spolecnosti. (Tetfevova a kol., 2017, s. 18)

Pozd¢&ji v druhé poloving 60. a v 70. letech se v ramci vymezeni CSR zacal objevovat pojem
stakeholder neboli zainteresovanad strana. Objevila se zde tedy otazka, komu vSemu jsou
organizace vramci své ¢innosti odpovédni. Na to se opét v pribéhu let formovalo vice
odpovédiod mnoha ekonomt. Davis a Blomstrom uvedli v roce 1966, Ze organizace se chovaji
spolecensky odpoveédné tehdy, kdyz pti své prace berou v uvahu potteby vsech, ktefi mohou
byt n¢jakym zpilisobem ovlivnéni ¢innosti dané organizace. Pozdé&ji v roce 1975 ekl Steiner,
7e se organizace chovaji spolecensky odpovédné, pokud plni ekonomické aktivity, dodrzuji
vSechny vladni pfedpisy a nafizeni, ale ucastni se i nepovinnych aktivit, které od nich nikdo

piimo nevyzaduje. (Tetfevova a kol., 2017, s. 18)

V pozdé&jsich letech se zacal koncept CSR rozebirat i v ramci pravnich ptedpist. V roce
2001 wvysvétlila Evropska komise spolecenskou odpovédnost organizaci jako dobrovolné
zafazeni socidlnich a ekologickych ¢innosti do podnikatelskych aktivit a udrzovani vztaht se
vSemi stakeholdery, se kterymi pfijde spole¢nost do kontaktu. Nasledné byla tato definice
vroce 2011 Evropskou komisi rozSifena o piisobnost spolecenské odpovédnosti, a to, Ze
organizace by mély byt zodpovédné svymi podnikatelskymi aktivitami i za celkovy vliv na

spolecnost. (Tetievova a kol., 2017, s. 19)

Dale se spoleéenskou odpovédnostizabyva Eeska technicka norma CSN ISO fady 26 000:2011,
ktera CSR popisuje jako:

,,Odpovédnost organizace za dopady jejich rozhodnuti a aktivit na spolecnost a Zivotni
prostiedi prostrednictvim transparentniho etického chovani, které prispiva k udrzitelnému
rozvoji, zdravi a dobrym Zivotnim podminkam ve spolecnosti, bere v uvahu ocekavani
zainteresovanych stran, je v souladu s prislusnou legislativou a mezindrodnimi standardy
chovani a je integrovano v ramci celé organizace a uplatiiovano v jejich vztazich.

(Tettevova a kol., 2017, s. 19)

Tyto jednotlivé definice ndm davaji zakladni pfedpoklad, a to, Ze se spolecenskd odpoveédnost
firem sklad4 ze tii ¢asti, které byvaji jinak oznacovany jako pilife. Tyto tfi ¢asti byvaji nékdy
oznacovany i jako 3P, ptipadné nékdy byva pouzit termin triple bottom line. V obou pfipadech
se jednd o prevzaté ndzvy z anglické definice spole¢enské odpovédnosti. Nazev 3P byva uzivan,

protoze do spolecenské odpoveédnostipatii people, profit a planet. Jednase tedy o slozeni z lidi,
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zisku a planety. Obecnéji byvaji tyto oblasti oznaCovany jako ekonomicka, socidlni

a environmentalni odpovédnost organizaci. (Pavlik, BéI¢ik a kol., 2010, s. 25)

Ostatni ekonomové maji podobny pohled na tuto problematiku, ovSem v jejich definicich
se nachazeji urcité odlisnosti. V né&jakych piipadech byva spolecenska odpovédnost firem
délena na Ctyfi ¢asti, nikoliv pouze na tfi. Napfiiklad ekonom Carrol ¢lenil spolecenskou
odpovédnost na ekonomicky, eticky, filantropicky a pravni pilif. Néktefi jini ekonomové, ktefi
definovali Ctyfi pilite délili socidlni pilit odpovédnostina dvé ¢asti. Do této definice tedy patii
ekonomicky pilif, environmentalni pilif a dva socidlni pilife, prvni je spojovan se zaméstnanci

a druhy s vefejnosti. (Zadrazilova a kol., 2010, s. 2, 97)

.....

v zakladnim rozdéleni, tedy v poCtu oblasti spoleCenské odpovédnosti, vétSina definic udava
stejnou podstatu a napIn¢ spolecenské odpovédnosti, tedy ze by se organizace mély chovat
odpoveédné ve vSech svych oblastech a v definici se 1i§i pouze terminologie jednotlivych oblasti.
Eticky pilif odpovédnosti je zahrnut v ekonomické a socidlni oblasti. Filantropicky pilif
se promitd do socidlni a environmentdlni oblasti. Socidlni odpovédnost v souvislosti
se zaméstnanci a socialni odpovédnost v souvislosti s vetejnosti ndm dohromady spojuje teorie
zainteresovanych stran v ramci ekonomického pilife spoleCenské odpovednosti. Proto je dnes
CSR postaveno na tfech zakladnich pilifich, které lze usporadat do hierarchické pyramidy
(Obrdazek 5). Do této pyramidy se fadi ekonomickd odpovédnost, socialni odpovédnost

a environmentalni odpovédnost. (Tetfevova a kol., 2017, s. 20-24)
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Socialni odpovédnost

Ekonomicka odpovédnost

Obrazek 5: Pyramida oblasti CSR

Zdroj: Viastni zpracovani podle Zadrazilové a kol., 2010

2.2 Charakteristické znaky CSR

Spolecenska odpovédnost je pomerné Siroky pojem a dodnesneexistuje jednotny pohled na tuto
oblast. OvSem lze definovat nékteré vlastnosti, kterymi se CSR vyznacuje. Do této
charakteristiky patii dobrovolnost aktivit, dlouhodobost, komunikace se stakeholdery, snaha
stat se diivéryhodnymi, angaZovanost organizaci, dodrZzovani jednotlivych pilift spole¢enské

odpovednosti a snaha podpofit neustalé zlepSovani kvality zivota. (Kunz, 2012, s. 17-18)

Dobrovolnost spoc¢iva v tom, ze se organizace dobrovolné zavazuji a vykonavaji ¢innosti nad
ramec legislativou definovanych povinnosti. Otazkou duvéryhodnosti a dialogem
se stakeholdery se prace bude blize zabyvat vramci ekonomické oblasti spolecenské
odpovédnosti organizaci. (Dytrt, 2006, s. 104)

Angazovanost firem souvisi s dobrovolnosti. Organizace, které se chtéji zapojit do spoleCenské
odpovédnosti nevyckavaji az jim budou spolecensky odpoveédné aktivity nafizeny néjakym
legislativnim predpisem, ale samy zafazuji spolecensky odpovédné aktivity do vSech svych

¢innosti, CSR se jim tedy promitd i do cila, které si spolecnost stanovuje. (Kunz, 2012, s. 17)

Mezi charakteristiky CSR také patii, ze se organizace snazi dodrzovat vSechny pilife

spolecenské odpovédnosti a ne pouze ngjaké, které jsou pro né¢ snadné nebo atraktivni.
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S dodrzovéanim vsech pilitd CSR souvisi také zavazek organizace, ze budou svou Cinnosti

piispivat k vSeobecnému prospéchu celé spolecnosti. (Dytrt, 2006, s. 104)

2.3 Pilife spolefenské odpovédnosti organizaci

Nyni predstavim a popiSu jednotlivé pilite spoleCenské odpoveédnosti organizaci podle

hierarchické pyramidy a uvedu, co vSechno do téchto oblasti patfi.

2.3.1 Ekonomicka odpovédnost

Zékladnim pilifem spolecenské odpoveédnostije odpovédnost v ekonomické oblasti. Hlavnim
dlivodem je, Ze zakladnim tkolem a smyslem vSech podnikd je dosahovéani dlouhodobych
ziskil, aby nésledné mohly financovat své dalsi podnikatelské ¢innosti a také aktivity v rdmci

spolecenské odpovédnosti. (Tettevova a kol., 2017, s. 46)

Do ekonomické oblasti patii etické chovani a zakaz korupce, vérohodnost a transparentnost,
snaha udrZovat dobré vztahy se stakeholdery, ale také snaha chranit dusevniho vlastnictvi lidi.

(Pettikova, Janki, Hofbruckerova, 2020, s. 116)

Podnikatelska etika

V ramci etického chovani organizace vznikl samostatny védecky obor, ktery se jmenuje
podnikatelskd etika. Tato disciplina vznikla v 70. letech ve Spojenych statech americkych.
Podnikatelska etika se zabyva otazkou, jak aplikovat etické principy do praktického vyuziti
spole¢nostmi. Mezi typické etické problémy patii lhani, klamné reklama, unik tajnych
informaci, nesplnéni dafové povinnosti, razné¢ podvody spojené s financemi, vydirani,

nedodrzovani smluvené kvality a nepoctivost. (Kunz, 2012, s. 48-49)

Mnoho organizaci ma v dnesSni dob¢ v rdmci své organizac¢ni kultury sepsany néjaky eticky
kodex, ¢i jiny interni dokument, ktery definuje, jaké chovani na pracovisti je zadouct.
To pfispiva ke zvySeni firemni moralky. Tento kodex také pomahé zabranit praktikdm, které
nejsou spravné a v rozporu s etickym chovanim. Etické kodexy tedy predstavuji soupis
pravidel, jak se maji vSichni v organizaci chovat a vymezuje praktiky, které jsou nezadouci.
Piikladem téchto pravidel miize byt, ze bude se zaméstnancem okamzité rozvazan pracovni

pomér, kdyz nadfizeny zjisti, Ze dany zaméstnanec piijal nebo mél v planu piijmou uplatek
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nebo jinou formu korupce. Tyto kodexy a pravidla maji zajistit, aby se vSichni lidé, ktefi patii
k organizaci chovali jednotné a organizace tak byla povazovéna za dlivéryhodnou. (Bohata,

2020, s. 87-89)

S odmitanim korupce a etickymi kodexy proto velmi izce souvisi snaha o transparentnost
a veérohodnost organizaci, protoze pravé eticky kodex umozni lidem mimo organizaci
nahlédnout, jak vypada vnitini firemni kultura organizace, coZ zvySuje miru transparentnosti.
A prave transparentnost je jednim z dulezitych predpokladt k tomu, aby dana organizace byla

povazovana za davéryhodnou.

Aby mohly byt organizace povazovany za vérohodné a transparentni je dulezité, aby vSem
zainteresovanym stranam poskytovaly vSechny potiebné informace a udaje o chodu organizace.
Firmy tedy maji sdilet nejen své uspéchy a dobré vysledky, ale mély by uvetejiiovat také
negativni informace. Coz znamena, ze pokud udéla néjaka organizace né&jakou chybu neméla
by ji utajovat a popirat, ale postavit se k ni ¢elem a veiejné piiznat své pochybeni. Divodem
je, Ze prave tento postoj je v dneSni dobé¢ spolecnosti nejvice ocetlovan. S poskytovanim vsech
potiebnych informaci vSem zainteresovanym stranam souvisi udrzovani dobrych vztaha

se stakeholdery. (Kunz, 2012, s. 21)

Zainteresované strany

Nyni se blize podivame na jiz nékolikrat zminovany pojem stakeholder. Tento pojem nema
piesny doslovny pieklad, ale je chapan jako zainteresované strany vaci spolecnosti. Teorii
zainteresovanych stran tedy stakeholdert se jiz dlouhou dobu zabyva spousta ekonomt, ktefi
si tento pojem vysveétluji jinak podle toho, jaky ekonomicky smér zastavaji. Tento pojem byl
poprvé pouzit jiz v roce 1963 a od té doby ho definovalo mnoho dalSich lidi. (Bohata, 2020,
s. 55-56)

Ekonom Freeman vysvétlil stakeholdery v roce 1984 jako osoby nebo skupiny osob, které maji
néjaky vliv na uréitou organizaci nebo jsou sami néjakou organizaci ovliviiovany. Znamena to,
ze by organizace meli brat v potaz pifi rozhodovani nejen své zajmy, ale i zajmy

zainteresovanych stran. (Bohata 2020, s. 56)

Nasledné zainteresované strany definoval v roce 1995 Clarkson, ktery bere stakeholdery
za jedince nebo skupiny lidi, ktefi se vystavuji rizikiim, kterd souviseji s ¢innosti spole¢nosti.

Tato rizika mohou stakeholdefi podstupovat védomée, ale 1 bez vlastniho pfiCinéni, tedy
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nedobrovolné. Diivodem pro¢€ se lidé zacali zabyvat zainteresovanymi stranami je, ze dfive byly
organizace tvofeny primarn¢ svymi hmotnymi aktivy, tedy pen€zi a majetkem. S postupem
Casu ale zacala rast hodnotai nehmotnych aktiv, kterd je tvofena socidlnim a lidskym kapitalem,

tedy lidmi. (Bohaté, 2020, s. 56)

Touto teorii se dale zabyvali i ncktefi dalsi ekonomové. Teorie zainteresovanych stran
se nesetkala pouze se souhlasem, ale n¢které vyklady tohoto pojmu sklidily i urcitou kritiku
od nékterych ekonomti. Napftiklad Elaine Sternbergova nesouhlasi s Freemanovym vykladem.
Rika, Ze tato teorie neni v souladu s fizenim organizaci a mysli si, Ze je tato teorie $patné
chapéna. Zainteresované strany kritizovalo vice lidi. Pfesto, Ze se teorie zainteresovanych stran
shledala 1 s kritikou, je tato teorie v dnesni dobé pomérné dost akceptovana. (Bohaté, 2020,

5. 60-61)

Jde jen velmi téZce vytvofit kompletni vycet osob a subjektli, které mohou byt povazovany
za stakeholdery, ale jako zakladni stakeholdefi jsou uvadéni zékaznici, dodavatelé, akcionafi,
zaméstnanci a obchodni partnefi. Tato skupina je povaZzovana za nejbliz8i okoli organizace,
proto je dulezité s nimi navazovat a nasledné udrzovat dobré vzajemné vztahy, protoze prave
tyto vztahy maji znacny vliv na chod a vyvoj celé organizace. Tito nejblizsi stakeholdefi byvaji
oznacovani jako primarni stakeholdefi. Dale zde mame sekundamni stakeholdery, jimiz jsou
rizné zajmové skupiny, odbory, predstavitelé statni spravy a samospravy, média i mezinarodni
organizace. Stakeholdefi jsou do dvou skupin rozdéleni proto, protoze primarni stakeholdery
jde ve vétsing piipada alespoit do néjaké miry ovlivnit, zatimco u sekundarnich stakeholderi

tojde jen velmi tézko, v mnoha piipadech viibec. (Kunz, 2012, s. 28-29)

V ramci ekonomické odpoveédnosti se tedy organizace museji zabyvat otazkami, kdo patii mezi
stakeholdery, jak moc jsou podstatni, do jaké miry mohou organizaci ovlivnit a do jaké miry
milZe organizace ovlivnit je. Také musi organizace zjistit, jak s konkrétnimi zainteresovanymi

stranami spravné vést dialog. (Kunz, 2012, s. 29)

2.3.2 Socialni odpovédnost

Dalsim zakladnim pilitem spolecenské odpovédnostifirem je socidlni odpoveédnost, kterdblizce
souvisi s ekonomickym pilifem, protoze fesi, jak se maji organizace chovat v ramci udrzovani
dobrych vztahil se zainteresovanymi stranami. Do této oblasti CSR se fadi ochrana dobrého
zdravi a bezpec€nosti pracovnikil organizace, neustaly vyvoj lidského kapitalu, zasada stejnych
ptilezitosti pro vSechny s ¢imzZ souvisi 1 pfisny zakaz diskriminace. Dale sem patii dodrzovani
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rovnovahy mezi osobnim a profesnim zivotem zaméstnancti a moznost rekvalifikace pro byvalé

zaméstnance. (Petiikova, Jankl, Hofbruckerova, s. 116)

Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci je zakladni aktivitou v ramci socidlni odpovédnosti firem,
protoze se otazkou BOZP musi zabyvat management kazdé organizace. Duvodem je,
ze neexistuje zadna organizace, kde by zaméstnancim nehrozilo urcité riziko zranéni nebo
urazu. Diive BOZP znamenalo pouze dodrZovani statem uréenych zékladnich pravidel jako
je dodrzovani prevence pfed vznikem urazu a snaha zabranit, aby u zaméstnanci dochazelo
ke vzniku nemocem vzniklych v disledku vykonu povolani. Pozdé&ji se BOZProzsitilo o snahu
zajistit vSem zaméstnanciim piijemné pracovni prostfedi. Z ¢ehoz vyplyva, Ze se dnes
organizace skrze BOZP nesnazi pouze neohrozit fyzické zdravi zaméstnanct, ale chtéji zlepsit
1 jejich duSevni zdravi. Organizace se snazi spliiovat bezpecnostni a hygienické potieby
zaméstnanci, aby se pii praci citili piijemné a pohodIné, coZ piispiva k vyssi kvalité a efektivité
pracovniho vykonu. Protoze pouze spokojeni zaméstnanci budou svoji praci vykonavat radi

a budou se snazit neustale zlepsovat. (Tetievova a kol., 2017, s. 63)

Vyvoj lidského kapitalu znamena, Ze organizace umoziiuje svym zaméstnanciim neustaly rtst
kvalifikace, zajist'uji jim nové vzdélavani, poskytuji jim potiebnd Skoleni. Velmi dilezité také
je, aby zaméstnanci méli moznost se kariémé vyvijet, protoze pokud zaméstnanec nema
moznost kariérniho rlstu, miize se stat, Ze z organizace odejde, protoze mu jiz stavajici

organizace nebude stacit. (Kunz, 2012, s. 22)

Zasada rovnych prilezitosti, které je spojena se zdkazem diskriminace, je v dnesni dobé velmi
dilezitd v oblasti socialniho pilite spoleCenské odpovédnosti firem. Zakaz diskriminace
je dokonce samostatné zakotven v antidiskrimina¢nim zékon¢ ¢. 198/2009 Sb. V tomto zdkoné
je vyjmenovano rizné jednani a chovani lidi, které je povazovano za diskriminac¢ni nebo jinak
nevhodné. Jako diskriminaéni a nevhodné chovani byva oznaCovano naptiklad sexudlni
obtéZovani, obtézovani, prondsledovani, pokyny k diskriminaci ¢inavadéni k diskriminaci tieti

osoby. (Antidiskriminac¢ni zakon)

Organizace by mély se vSemi zaméstnanci zachdzet stejnym zpiisobem bez ohledu na jejich
vek, pohlavi, ndbozenské vyznani, rasu, spolecensky status, sexudlni orientaci ¢i politickou
piislusnost. Casto se vyskytujicim a stale nedofesenym problémem v mnoha statech svéta jsou
napfiiklad nerovnomérné odmény muzii a zen za stejné odvedenou praci. Kromé muzl a Zzen
se s nerovnym zachdzenim také Casto potykaji lidé se zdravotnim postizenim, lidé, kteti byli

v napravném zaiizeni, lidé dlouhodobé nezaméstnani nebo cizinci. Organizace by také vzdy
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mély byt schopny zajistit vSem svym zaméstnancim stejnou piilezitost, dosahnout stejnych

odmeén a benefitil. (Antidiskriminacni zékon)

Rovnovaha mezi osobnim a profesnim zivotem, jinak nazyvana jako work life balance, v sob&
zahmuje prostfedky a aktivity, které organizace vykondava, aby zaméstnanci méli urcitou
rovnovahu v jejich osobnim a pracovnim zivoté. Patii sem to, ze organizace se zaméstnanci
komunikuje nejen kdyZ vykonavaji svoji praci, ale i v dobé dlouhotrvajici nemoci nebo kdyz
jsou na rodicovské €1 mateiské dovolené. Nékteré moderni firmy se dnes snazi mit tzv. family
friendly prostfedi a umoznuje svym zaméstnanciim nosit do prace své domaci mazlicky, nebo
Jim umoZiuji vyuZivat sluzby firemni Skolky. Do work life balance dale patfi HomeOffice,
rizné formy flexibilni prace, jako je pruzna pracovni doba, prace na ¢astecny uvazek nebo
moznosti sdilenych pracovnich mist. (Petfikova, Jankt, Hofbruckerova, 2020, s. 135)

Do socidlni odpovédnosti firem se dale fadi rekvalifikace pro propusténé zaméstnance, jinak
nazyvana jako outplacement. V dneSni dobé& se organizace nezajimaji o zaméstnance pouze
v dobé¢, kdy pro né€ pracuji, ale snazi se jim pomoci i poté, co zaméstnanec z organizace odejde
nebo je propustén. Nabizeji lidem navstévu riznych konzultacnich center, ptipadné jim davaji
moznost zucastnit se rekvalifika¢nich kurzii, aby lidé méli vhodnou a dostate¢nou kvalifikaci,

pro vykon prace v jiném nez dosavadnim oboru. (Kunz, 2012, s. 22)

Organizacni filantropie

Filantropie patti do socidlniho pilite spoleCenské odpovédnosti firem, protoze
filantropie pfedstavuje vykondvani aktivit, které maji pomdhat ostatnim. Cilem
filantropickych aktivit je zlepSit Zivot spole¢nosti. Zdkladnim principem filantropie
je vynaklddani penéz a usili na pomoc ostatnim, bez piedpokladu jakéhokoliv
finan¢niho ¢i jiného zisku. Tedy Ze organizace poméhaji ostatnim pouze z dobrého
pocitu a vlastniho pfesvédceni, Ze pomohly ke zlepSeni Zivota ve spole¢nosti. Jedinym
ziskem z kondni filantropickych aktivit byva, ze lidé, kteti pfedstavuji zainteresované

strany, vnimaji filantropii velmi pozitivnég. (Pavlik, Bél¢ik a kol., 2010, s. 45-57)

Typickym ptikladem téchto aktivit je pfispivani na vzdélavani, sportovni aktivity, na
kulturu, podporovani vyzkumu, vyvoje, védy a techniky. Organizace také velmi ¢asto
podporuji a pfispivaji na rtizné neziskové organizace a nadace a snazi se s nimi
navazovat a udrzovat dlouhodobou spolupraci. JelikoZ je Ceska republika povazovana
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za pomérné¢ aktivni v pfispivani na neziskové organizace, n€které firmy se samy

rozhodnou zalozit vlastni nadaci nebo neziskovou organizaci. (Kunz, 2012, s. 54-55)

2.3.3 Environmentalni odpovédnost

Poslednim ze tfi zékladnich piliifi spoleCenské odpovédnosti firem je environmentéalni
(ekologickd) odpovédnost. Tento pilit ma za hlavni ukol zajistit, aby organizace neposkozovaly
zaddnou svoji ¢innosti zivotni prostfedi a pfesn¢ organizacim urcuje, jak omezit negativni
dopady na zivotni prostfedi. Organizace by mély mit zavedenou urcitou ekologickou
podnikovou politiku, mély by dodrzovat vSechna zdkonna opatieni a nafizeni. Také by méli
prodavat pouze kvalitni a nezavadné vyrobky a mély by se snazit o inovace a lepsi udrzitelnost

vyrobku a procest. (Tetfevéva a kol., 2017, s. 76)

Pokud se chtéji organizace chovat zodpovédné vii¢i zivotnimu prostiedi, je dulezité, aby
si organizace vytvofily néjakou vnitini podnikovou politiku, kterd urcuje, jak dosahnout toho,
aby vyroba organizace byla co nejméné ekologicky naro¢na. Z této politiky nam vyplyvé snaha

o vyrobu a prodej kvalitnich a nezdvadnych vyrobki. (Kunz, 2012, s. 24)

Kvalitni a nezavadné vyrobky souvisi pfedevSim se systémovym fizenim jakosti dané
organizace. Firmy by tedy mély dodrZovat vSechna kvalitativni nafizeni stanovené statem
a v ptipadé¢ Evropy, nafizeni Evropské unie. VSechny vyrobky, sluzby, ale také procesy,
pracovnici, ale i samotnd organizace by vzdy méli spliiovat ur¢ité pozadavky na kvalitu.
Pozadavky na kvalitu a bezpecnost vyrobkli nam definuji norma ISO 9000, kterd se nazyva
systémy managementu kvality. CSN EN I1SO 9000 definuje zikladni zasady managementu
kvality. Dale je zde ISO norma 9001, kde najdeme pozadavky na kvalitu, dale ISO norma
9004, ktera predstavuje smernice pro zlepSovani jiz zavedenych systémi. Kvalitu upravuji

1ISO normy tady 10 000. (Veber a kol., 2007, s. 22-30, 74)

Déle zde mame inovace a udrzitelnou vyrobu. I kdyz se organizace netcastni spolecenské
odpovédnosti, je velmi dilezité vSechny své vyrobky i sluzby neustale inovovat, vymyslet stale
nové a lepsi produkty. Dopliiovat vyrobky o vylepSené funkce. Organizace také museji neustale
zlepSovat efektivitu podnikovych procesti. Diivodem je, Ze kdyz by se organizace neposouvala
dale, jejich procesy, vyrobky a sluzby by zastaraly a zdkaznici by byli nespokojeni a piesli by

ke konkurenci, kterd ma lepsi produkty, které zdkaznikim vice vyhovuji. Zakaznici totiz maji
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stale nové a dalsi pozadavky na produkty, které¢ kupuji a ocekavaji, Ze je organizace vyslysi

a budou jejich pozadavky plnit. (Tetfevova a kol., 2017, s. 86)

Ovsem ve chvili, kdy se organizace ucastni CSR, jsou inovace a udrzitelnost jesté mnohem
dulezitéjsi. Je to dano tim, Ze se organizace snazi nejen vyhovét potfebam zakaznikii a byt lepsi
nez konkurence, ale také vyvijet nové produkty, které budou stile vice environmentalné
1 socidln¢ udrzitelné. Organizace se tedy snaZzi neustdle zlepSovat techniku a technologie
vyroby, aby jejich CcCinnost nezplsobovala Zadné zneciStovani Zivotniho prostiedi

a nezhorSovala kvalitu lidskych zivotl. (Tetfevova a kol., 2017, s. 86)

Dnes si jiz organizace mohou spocitat jakou ekologickou stopu za svoji ¢innosti zanechéavaji
a v ramci udrZitelné vyroby se mohou snaZit svoji ekologickou stopu sniZovat na minimum.
Organizace se také mohou zapojit do programu, ktery pomahd zlepSovat environmentélni
technologie. Jednd se o program, ktery je podporovany statem a napomahé k vyvoji a zarazeni

novych ekologickych technologiich do provozu podniku. (Tetievova a kol., 2017, s. 86)

V oblasti ochrany zivotniho prostiedi se dnes angazuje pomém¢ dost statnich organd, které
upravuji ur¢ité environmentalni aspekty. Zivotnimu prostiedi se vénuje ISO norma fady
14 000, ta pfenasi environmentdlni systém managementu do praktického vyuziti. Déle norma
CSNISO 14 001 upravuje jednotlivé navody a pozadavky, jak se ma pouZivat environmentalni

systém managementu a norma 14 004 uvadi smérnici k systémim, zdsadam a podplrnym

metodam. (Veber a kol., 2007, s. 186-187)

Zivotnim prostiedim se v Ceské republice zabyva hned nékolik ministerstev, je to samoziejmé
ministerstvo Zivotniho prosttedi, dale je to ministerstvo zemédé&lstvi, a i ministerstvo primyslu
a obchodu. Také zde mame stéatni fond Zivotniho prostiedi, Ceskou inspekci Zivotniho prostiedi
a agenturu pro ochranu pfirody, krajiny, sprdvu narodnich parki a chranénych krajinnych
oblasti. Zivotni prostiedi upravuje nékolik konkrétnich zakont. Jedna se o zakon o pravu

na informace o Zivotni prostfedi, zdkon o Zivotnim prostfedi, zdkon o fizeni ministerstev

a mnoho dalSich. (Tetfevova a kol., 2017, s. 78-79)

Vsechny tyto organy a zadkony udévaji organizacim souhrn oblasti, které museji upravovat tak,
aby byly v jejich souladu. Jelikoz je velmi narocné zajistit nulové znecistovani ovzdusi,
legislativa pfesné¢ urcuje maximalni povolené mnozstvi Skodlivych latek, které mohou
organizace do ovzdusi vypoustét. Legislativa také urCuje, jak maximalné mohou organizace
zneciStovat odpadni vody. Udéva také, jak ma byt nakladano s odpady a recyklaci, tedy

7Ze se maji organizace snazit co nejmén¢ plytvat materidly, protoze tak vznikaji zbytecné
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odpady. Odpady, které organizace vyprodukuje, je nutné odstranit uritym pozadovanym
zpusobem, aby nedoslo k poskozeni zivotniho prostfedi. Recyklace je velmi dulezitym

nastrojem spolecenské odpoveédnosti firem. (Tetfevova a kol., 2017, s. 79)

Je dulezité, aby organizace vSechen sviij vyprodukovany odpad radné ttidily, aby mohlo dojit
k jeho recyklaci, ptipadné n€které organizace maji vlastni recyklacni systémy. Dnes je také
velmi dilezité nejen recyklovat vyprodukované odpady, ale co nejvice zafadit recyklovany
material do vyroby novych vyrobki. Néktefi zékaznici dnes trvaji na tom, aby vyrobky, které
kupuji byly vyrobeny z recyklovaného materidlu, z toho diivodu existuje specialni ekoznacka,
ktera zaruCuje, Ze vyrobek, ktery nese toto oznafeni byl alespont z Casti vyroben

z recyklovanych materialti. (Tetfevova a kol., 2017, s. 80-81)

Organizace se dnesnezabyvaji pouze negativnimi vlivy na Zivotni prosttedi, které jiz zptisobuji,
ale zamétuji se 1 na budoucnost. Firmy tedy sleduji moznd rizika, kterymi by mohly
v budoucnosti zptisobit negativni dopad na zivotni prostfedi a snazi se mu zabranit, jeSté pred
tim, nez znecisténi nastane. Organizace se také pfipravuji na to, kdyz by nedokazaly
negativnimu dopadu zabranit, jak by zptsobenou Skodu co nejefektivnéji mohly napravit.
Hledaji tedy zptsob, jak Skodu co nejlevnéji a s nejmenSimi negativnimi dopady na zivotni

prostiedi napravit. (Tetfevova a kol., 2017, s. 84-85)

24 Shrnuti

V druhé kapitole této prace byla predstavena spoleenska odpovédnost organizaci a byly
popsany jeji jednotlivé pilite, na kterych stoji. Nejprve byl vymezen samotny pojem
spolecenska odpovédnost organizaci, jaky je jeho vyznam a co je jeho hlavnim smyslem. Poté
byla stru¢né piedstavena historie CSR, vypsany nckteré definice tohoto pojmu nékterymi
ekonomy a institucemi. Témito institucemi byla Evropskd komise, organizace WBCSD,
a predev§im mezindrodni organizace pro normalizaci. Z téchto definic bylo vyvozeno, jaké

jednotlivé oblasti patii do CSR a jaké dalsi oblasti vymezuji né¢jaci ekonomové.

Nasledovaly zakladni charakteristické znaky spolecenské odpovédnosti. Mezi jednotlivé
charakteristiky patii dobrovolnost, angazovanost firem, dodrzovéni jednotlivych oblasti CSR,
dlouhodobost, diivéryhodnost a dialog se stakeholdery. Poté byly pifedstaveny samotné oblasti
CSR. Nejprve byla predstavena ekonomicka oblast, ktera je povazovana za zakladni pilit CSR,
protoze souvisi s hlavnim posldnim organizaci, a to dosazenim dlouhodobych ziskli. V ramci

ekonomického pilife byla uvedena podnikatelska etika, kterou nékteti ekonomové uvadéli jako
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samostatny pilii spoleCenské odpovédnosti. Dale byla v ekonomickém pilifi popsana historie
a vyznam pojmu zainteresované strany, ktery je cCasto vtomto pilifi zmifovan.
Po zainteresovanych stranach nasledoval dalsi pilit CSR, a to socialni. U socialni odpoveédnosti
byl vymezen napiiklad pojem BOZP. Jako soucést socidlni odpovédnosti byla uvedena
organiza¢ni filantropii, kterou stejné jako podnikovou etiku, néktefi ekonomové povazuji

za samostatny pilif spolecenské odpovédnosti.

Nakonec byl definovana a popsana posledni ze tii zdkladnich oblasti spolecenské odpovédnosti
organizaci, a to sice environmentalni odpovédnost. V této oblasti byly popsany nékteré normy
mezindrodni organizace pro normalizaci — normy z fady ISO 9000 a ISO 10000, které upravuji

kvalitu vyrobkt a sluzeb a ISO 14000, upravujici environmentalni management.

Po této kapitole jsem dosla k zavéru, ze stejné jako motivace je velmi dulezita 1 spolecenska
odpovédnost organizaci, protoze CSR mize prispét ke zlepSeni uspéSnosti organizace.
Duvodem je, ze kdyz organizace vykonava spoleCensky odpovédné aktivity, déla prave
ty Cinnosti, které jsou dnes velmi zaddané a ocenované, at’ uz zakazniky, dodavateli, zaméstnanci

nebo lidmi, ktefi se jimi mohou stat.

Dnes jsou nejvice oceniované tyto ¢innosti — prihlednost podnikovych aktivit, fikani pravdy,
interakce se zainteresovanymi stranami, rovné zachdzeni se vSemi lidmi, zédkaz diskriminace,
ale jelikoz je jedna z hlavnich otazek 21. stoleti zivotni prostiedi a jeho posSkozeni, je nejvice
ocenovana jakakoliv snaha o zmiméni zneciStovani zivotniho prostiedi a snaha jiz zptisobené

poskozeni napravit.

Takze 1 ptesto, Ze spoleCensky odpovédné chovani stoji pomérmné dost penéz, Casu a Usili, fekla
bych, Ze se to mlize organizacim, co se rozhodnou takto chovat docela vyplati. Divodem
je ze toto chovani pfitahuje pozornost zainteresovanych stran. Organizaci tak stoupd hodnota
na pracovnim trhu, coz znamend, ze ma dana organizace vice uchazect o pracovni pozice,
protoZe je pro uchazece zajimavéjSi nez konkurencni organizace, které se spolecensky
odpoveédné nechovaji. Organizace tak mohou vybirat z vétStho mnozstvi vodnych uchazect.
Spolecensky odpovédné chovani zvySuje zdjem a loajalitu zdkaznikii, coz organizace potiebuji.

TakZze spolecensky odpoveédné chovani miize zvySovat zisk organizace.

Nasledujici kapitola jiz pfejde na praktickou c¢ast této bakalarské prace. Nejprve bude
predstavena organizace DS Smith Packaging Czech Republic, s. 1. 0., ve které byly zjistovany

informace pro tuto praci.
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3 Predstaveni organizace

Spole¢nost, kterou jsem se rozhodla v rdmci své bakalaiské prace analyzovat se celym jménem

nazyva DS Smith Packaging Czech Republic s.t.0.

Tato organizace ma ve svém ndzvu uvedené upifesnéni, ze se jednia o organizaci
Ceské republiky. Diivodemje, Ze se jedna o velikounadnarodni korporaci, kterd méa pies
200 zavodu celkem ve 33 statech svéta. Tyto pobocky se nachéazeji v Rakousku, Belgii,
Mad’arsku, Svycarsku, Bulharsku, Slovensku, Chorvatsku, Maroku, Dansku nebo
Nizozemsku. Dalsi pobocky se nachéazi napiiklad ve Spojenych statech americkych
nebov Ciné. Celkem maji viechny tyto zavody ptes 22 tisic zamé&stnancti a vyprodukuji
pres 3,7 miliond tun vinité lepenky ro¢né, coz znamen4, Ze vyrobi vice nez 10 miliard

krabic ro¢né pro tisice zakaznikt. (Interni dokumenty spole¢nosti)

Tato spole¢nost je povazovana za vedouci silu v oblasti vysoko vykonnostnich
recyklovanych obalovych materiali diky tomu, Ze mé podnik provazané vsechny své

provozy a divize. (Web DS Smith Packaging)

V Ceské republice ma spoleénost DS Smith celkem 4 zavody. Zavod, ktery jsem
analyzovala se nachazi v Jilovém a tento zavod byl zapsan do obchodniho rejstiiku

31. prosince 1991. (Vetejny rejstiik a sbirka listin)

3.1 Predmét podnikanispolecnosti

Spole¢nost DS Smith Packaging se obecné zabyva vyrobou a distribuci obalovych materiali
pro piepravni, spotfebni a primyslové obaly, e-retailové obaly pro elektronické obchodovani,

darkovymi a reklamnimi obaly z vInité lepenky. (Web DS Smith Packaging)

Pti vyrobé spotiebnich oballl je dilezité, aby obaly byly praktické, ale i vizualn¢€ pisobivé pro
zakazniky maloobchodti, proto je dulezité témto obalim vénovat patficnou pozornost, aby byl
vyroben optimalni obal, pfesné podle pozadavkl jak obchodu, tak zakaznikd. Spolecnost
DS Smith tento typ oballi vyrdbi podle konceptu myslet z pohledu od regalu. Stale vice
spolupracuji s marketingovymi odborniky, aby navrhovali lepsi produkty, které by vice
splilovaly pozadavky zédkaznikii. Témto obaliim je potfeba vénovat tolik pozornosti pfedevsim,

proto protoze v dnes$ni dobé lidé nebyvaji piili§ loajalni znackdm produkti. Piiblizné
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70 % zakaznikl vybira produkt, ktery si zakoupi pouze podle toho, ktery je v obchodéna pohled

nejvice zaujme.

Spole¢nost DS Smith se snazi, aby diky jejim produktim dochéazelo ke zvySeni prodeji
a zrychleni pohybu zbozi. Témito obaly chce spole¢nost dosahnout vyssi dostupnosti,
rychlejsiho doplnovani na prodejné, dobrou prodejnost, zajistit viditelnost vyrobkli a snadnou
orientaci zakaznikli. Usiluji také o vytvofeni finan¢ni uspory a snizeni uhlikové stopy tim,
ze umist'uji vétsi mnozstvi vyrobki na palety, ¢imz zajisti mensi pocet automobill na cestach,
coz snizuje uhlikovou stopu automobilli. Také zajistuji efektivni balici operace, které

minimalizuji pouzity materidl a redukuji vyprodukovany odpad.

3.1.1 Vyrobky spolec¢nosti

Spolecnost vyrabi POS & POP displeje, tedy displeje pro prodejni mista, které se pouzivaji
v obchodech a supermarketech a jejich tkolem je zaujmout zidkazniky. Jedna se tedy
o propagacni displeje, které maji zvysit prodej a Iépe uvést nové produkty na trhu. Patii sem
stojanové displeje, prodejni jednotky, pultové displeje a stojanky. Tento typ obalu ma zajistit
nejen bezpecnost produktl pted poskozenim, efektivni skladovani vyrobki, ale slouzi také pii
prezentaci produktu. Vyhodami téchto displeju je zviditelnéni vyrobki, zvysSeni prodejnosti,

zviditelnéni samotné znacky, ale také plna recyklovatelnost displeje a jeho snadné montéz.

Cilem primyslovych obalii je pfedev§im poskytovat ochranu pii skladovani a ptepraveé
rozpracovanych i1 dokoncenych vyrobkti. Cilem této oblasti je vytvofit takové obaly, které
vydrzi 1 naroné podminky. Spolecnost neustdle zlepSuje a inovuje své produkty,
aby nedochazelo k poskozeni zabalenych piredmétt a dochdzelo tak ke snizovani nakladi
v celém dodavatelském fetézci. Tyto primyslové obaly zahrnuji exportni krabice, které
se vyuzivaji k jediné cesté, ale i kontejnery pro opakované pouziti, patii sem 1 hybrid, objemné

obaly, octabin, meatainer a paletové krabice.

Vyrabi se zde i obaly urené pro nebezpecné zbozi a nebezpecné latky. Tento typ oballl
je v prubéhu celé vyroby komplexné testovan v akreditované laboratofi, aby byla zajisténa
celkova bezpe€nost produktu. Mezi produkty DS Smith patii i obaly, jejichz tkolem je ochrana
pied elektrostatickym vybojem. Jedna se tedy pfedevSim o obaly uréené pro elektronicka
zaiizeni, kterA mohou byt pii vystaveni vysoké miry statické elektiiny poskozeny. Ukolem
téchto obalt je zajistit ochranu pted statickou elektiinou, ktera mize vznikat z jinych zatizeni,
tfenim nebo vlivem pocasi. Pro elektronicka zafizeni je kromé ochrany proti statické elektiing
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i ochrana pted fyzickym poskozenim, které hrozi i u kiehkych produkt. Proto DS Smith
produkuje 1 vlozky a vystylky, které slouzi pro ochranu pted fyzickym poSkozenim. Touto
vystylkou je péna (jedna se o expandovany polystyren nebo expandovany polypropylen), dale

je to tvarovana buni¢ina nebo papirova péna.

Dal$im vyznamnym obalem je obal nazyvany hybrid, ktery je uren pro piepravu tekutin
a voln¢ loZzeného materialu. Tento obal je vhodny v piipadech, kdy je velmi nékladné nebo
nemozné vyuzit obal opakovan¢. Tento zpusob zabaleni tekutin snizuje manipulacni naklady
a zajiStuje Uplné vyprazdnéni vyrobku. Hybrid je vyuzivan pro ptepravu velkého mnoZstvi
tekutin v fadu desitek az stovek litri a slouzi pouze jako piepravni prostfedek. Pokud je ovsem
potfeba prepravit a uskladnit mensi mnoZzstvi tekutiny v fadu jednotek litrl, vyuziva se obal
nazyvany bag in box, coz predstavuje plastovy vak, ktery je umistén uvniti krabice vyrobené
z vinité lepenky. Tato krabice je potisténa prodejnim potiskem a neslouzi tak pouze jako
piepravni prostiedek, ale také se v tomto obalu produkt rovnou prodava. Tento obal stejné jako

hybrid zajistuje dokonalé vyprazdnéni vaku.

Objemné/vysoko zatézové obaly slouzi pro volné lozeny material pro Sirokou Skalu odvétvi
Obaly meatainer jsou kontejnery ur¢eny na skladovani masa a zajist'uji, Ze nedojdek vybouleni
a eliminuji kontaminaci. Paletové krabice mohou byt vyrobeny v jakémkoliv rozméru,
ale standardné jsou vyrobeny na europaletu a tyto obaly unesou 1 000 a vice kilogramti zatéze.
Tyto primyslové obaly Ize tedy vyuzit v podstaté pro cokoliv, naptiklad neni problém v tomto

obalu pfemist’ovat motor automobilu.

Transportni obaly slouzi k manipulaci a pfepravé spotiebniho zbozi. Stejné jako u ostatnich
obald, tak i u transportnich obali DS Smith hled4 nové materialy a nejmodernéjsi zpisoby
aplikace pro design krabic, které maji chranit vyrobek pfi piepravé a vhodné reprezentovat

image vyrobku a znacky.

Spole¢nost vyrabi reklamni obaly, kterymi jsou POS & POP displeje, pultové displeje a dalsi,
kter¢ mohou byt vyrobeny piesn¢ na miru. Tyto displeje mohou byt vyrobeny pfesn¢ podle
pozadavki zdkaznika a spolecnost je tedy schopna dodat displeje v jakychkoliv velikostech
a ve tvaru naptiklad plaZzového lehatka nebo lod¢ a mohou obsahovat i rizné zvukové efekty
¢i svétla.

V poslednifad€ poskytuje DS Smith archy lepenek a prokladacich papiri maloobchodtm. Tyto

archy slouzi k zabezpeceni naklad, k oddéleni vyrobk ¢i jako opora pii stohovani.
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3.2 Vyroba aproblémy p¥i vyrobé vinité lepenky a papiru

Je ziejmé, ze spolecnost DS Smith Packaging se zabyva vyrobou spousty druhti vyrobku
z vlnité lepenky a papiru, proto v této podkapitole kratce ptedstavim, z ¢eho se vlnitd lepenka
vyrabi. Vnité lepence se tiké vInita, protoze se vyrabi z vlnitého papiru a mize byt jednovrstva
nebo se mize skladat z vice vrstev vinitého papiru. Primarnim a nejvice potiebnym materialem
je tedy papir. V procesu vyroby se vyuziva vice variant papiru, jako je vinity papir nebo kryci
papir.

Dale se rozliSuje, zda je dany papir pouzit poprvé a jedna se o novy papir, anebo jestli se jedna
o recyklovany papir. OvSem z diivodu stale zvysujiciho se tlaku na ochranu zivotniho prostfedi
ana zvySeni hospodarnosti vyroby se jiz v dnesni dob¢ vyrabi i novy papir s ur¢itym procentem
piimési staré¢ho papiru. Novy papir se nazyva jako primarni nebo také papir tvofeny primarnimi
vlakny a stary papir se nazyva jako sekundarni. VInity i kryci papir je tvofen z n¢kolika ¢asti,
u kterych nelze Gpln¢€ priméarni vlnu nahradit sekundarni vlnou, protoze zde jsou jasn¢ stanovené
podily primarniho vlédkna. V piipadé¢, ze by doslo k nahrazeni jednoho vlakna druhym, molo by
dojit ke zhorseni kvality vysledné lepenky. (Svaz vyrobcti vinitych lepenek)

K tomu, aby vnikl kone¢ny vyrobek, tedy vinita lepenka, je zapotiebi, aby papir prosel urcitym
procesem vyroby, kde papirové role postupné projedou nekolika stroji, kde je papir rtizné
upravovan a lepen. Finalnim vyrobkem zde je dvouvrstva lepenka. (Svaz vyrobcu vinitych

lepenek)

Rozlisuje se nekolik typt lepenek podle vysky jejich viny. Patii sem vlna A, kterd ma nejvyssi
vlnu a je nejhrubé;si, nésledujici typy maji nizsi vysku viny a jsou jemnéjSimi, témi typy jsou
vlna B, C, E, F a dalsi. Spolecnost DS Smith vyrabi lepenku typy B, C, E, F, BC, BR A ER.
(Web DS Smith Packaging)

Vyroba vlnité lepenky a obecné vyroba papiru s sebou nese urcité environmentalni problémy.
Problémy se tykaji spotfebovaného mnozstvi papiru, spotieby tiskarské barvy a laku
a spotfeby lepidel. Protoze je vlnit4 lepenka vyradbéna na velkych strojich, které potfebuji papir
béhem vyroby zahtivat, zvlh¢ovat a susit, hraje pfi této vyrobé velkou roli spotieba elektrické
energie, zemniho plynu a samoziejmé i vody. Déle je také potieba sledovat v podstaté pii
vyrob¢ cehokoliv nejen spotiebu materidlu a energii, ale také mnozstvi vyprodukovaného
odpadu a snazit se tyto odpady redukovat. Divodem je, Ze odpady predstavuji zbytecné
vynaloZzeni materialu, energii, ¢asu i prace na produkt, ktery se ani nevyuzije a pouze se vyhodi.

U odpadti sledujeme miru vyprodukovaného bézného odpadu a odpadu nebezpecného.
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Vsechny tyto tfi oblasti je potfeba sledovat a né¢jakym zplisobem analyzovat, aby se dalo urcit,
jak je vyroba efektivni, jak z hlediska finan¢niho, tak z hlediska environmentéalniho. A také aby

mohlo dochazet ke zlepSovani a zefektiviiovani procesu vyroby.

3.3 Ekonomické ukazatele spoleCnosti

Spole¢nost DS Smith mé za hospodaisky rok obdobi od 1.kvétna do 30. dubna, takze jsem
sledovala vysledky G¢etni zaverky za obdobi 1. kvétna 2019 az 30. dubna2020. V tomto obdobi
spolecnost dosahla meziro¢niho riistu objemu trzeb o 3-4 % a celkové trzby tedy Cinili celkem
1 941 milionu korun, z kterych vykazali Cisty zisk 54,8 milionu korun Ceskych. (Interni

dokumenty spole¢nosti)

Nyni pfedstavim v nasledujicich tabulkdch nékteré¢ zajimavé ekonomické ukazatele z ucetni

zaverky spoleCnosti, pro lepsi piedstavu o stavu a vyvoji spolecnosti.

30.4.2019 30.4.2020
Rozvaha —uvedena v tisicich K¢
Netto Netto
Aktiva celkem 1759 300 1 653 802
Stala aktiva 917 448 945 578
Obézna aktiva 838 518 703 850
Pasiva celkem 1759 300 1 653 802
Vlastni kapital 252993 307 065
Zakladni kapital 200 200
Vysledek hospodareni bézného ucetniho obdobi -19 440 54 821

Tabulka 1: Rozvaha spolecnosti DS Smith

Zdroj: Viastni zpracovani, prevzato z ucetni zaverky spolecnosti
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Z této tabulky rozvahy spolecnosti vyplyva, ze béhem ucetniho obdobi roku 2020 doslo ke
snizeni hodnoty celkovych pasiv o 105 498 tisic K¢. Zakladni kapital spolecnosti je ve vysi
200 tisic korun, je slozen z vkladu dvou spole¢nikii, prvni je ve vysi 180 000 K¢ a druhy vklad
¢ini 20 000 K¢. Doslo k navyseni vlastniho kapitalu spolecnosti, a to o 54 072 tisic K¢. (Interni

dokumenty spole¢nosti)

30.4.2019 30.4.2020
Vykaz zisku a ztrat —uveden v tisicich K¢
Netto Netto
Trzby za prodej zbozi 134 073 105 190
Vykonova spotieba 1 654 206 1519950
Néklady vynalozené na prodané zbozi 132 309 99 184
Spotieba materidlu a energie 1 091 948 948 289
Osobni néklady 316 339 349 111
Ostatni provoni vynosy 82 642 60 754
Ostatni provozni naklady 263 459 77 552

Tabulka 2: Vykaz zisku a ztraty spolecnosti DS Smith

Zdroj: Vilastni zpracovani, prevzato z ucetni zaverky spolecnosti

Toto ucetni obdobi s sebou piineslo né€jaké zmény, doslo ke znacnému snizeni ostatnich
provoznich nédkladti a to o 185 907 tisic korun. Stejné¢ tak doSlo ke snizeni ostatnich nakladd,
jako jsou ostatni provozni naklady, ale také doslo ke snizeni trzeb z prodeje zbozi. (Interni

dokumenty spole¢nosti)
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Pfehled o penéZnich tocich (CASH FLOW) — 30.4.2019 30.4.2020
uveden v tisicich K¢ Netto Netto
Vysledek hospodareni pied zdanénim -7 482 72 731
Zmeéna stavu opravnych polozek a rezerv -194 521 14 592
Zména stavu zavazkil a ¢asového rozliSeni aktiv 256 253 171 990
Zména stavu zavazkl a ¢asového rozliSeni pasiv 15120 -31 350
Zména stavu zasob 38 092 -38 651
Cisty penézni tok z finanéni ¢innosti 100 550 -135 539
Konecny stav penéznich prostfedki a penéznich 42913 49 950
ekvivalentl

Tabulka 3: Prehled o penéznich tocich spolecnosti DS Smith

Zdroj: Vlastni zpracovani, prevzato z ucetni zaverky spolecnosti

K nejvétsi zméné v prehledu penéZznich toki doslo u vysledku hospodateni pifed zdanénim
a to o 80 213 tisic korun. Dale doslo ke zna¢né zméné& u stavu zdsob. (interni dokumenty

spolecnosti)

V tomto roce také organizace provedla né¢jaké investice do svého rozvoje. Investovali
predevs§im do novych technologii, a to v celkové hodnoté 112,5 milionu korun. VétSina
investovanych penéz byla zaméfena na rozvoj a modernizaci technologii, rozsifeni

vyrobni haly a roz$ifeni vyrobnich kapacit. (interni dokumenty spolecnosti)

3.4 Organizacnistruktura spole¢nosti

V soucasné¢ dobé mad pobocka DS Smith v Jilovém 548 zaméstnancii. Oproti
piedchozimu roku doSlo k lehkému narlstu poctu zaméstnanct. Z dlouhodobého

hlediska spole¢nost usiluje o neustaly rozvoj, a tedy i o zvySovani poctu zaméstnancti.
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Tento trend se zna¢né pozastavilkvilipandemiiCovid 19, ovS§em jiz se spolecnosti dafi

navySovat poc¢et zaméstnanci, coz ukazuje nasledujici obrazek.

PocCet zaméstnancl v pribéhu let 2017-2022
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Obrazek 6: Vyvoj poctu zaméstnancii

Zdroj: Viastni zpracovani podle internich dokumentii spolecnosti

Stejné jako vétSina organizaci, tak se ani DS Smith nedrzi striktné jednoho typu organizacni
struktury a vyuzivaji kombinaci nékolika zdkladnich typl organizacnich struktur. V ptipadé
vyroby je spoleCnosti vyuzivan liniové Stabni typ organizacni struktury. V nékterych krocich
procesu vyroby se angazuji odbornici, ktefi ptesné znaji postup vyroby a radi manazerim, jak
maji spravné vést zaméstnance vzhledem k postupu vykonavané prace. Tito odbornici nepracuji
vzdy jen pro jednu pobocku, ale pomahaji vést vice pobocek najednou. V tomto piipadée

odbornici poméahaji viem pobockam v Ceské republice a na Slovensku.

Ostatni odd¢leni spolecnosti vyuzivaji pfedevsim liniovy typ organizacni struktury a usiluji
o to, aby kazdy zaméstnanec mél pouze jednoho nadfizeného. Jsou zde ovSem 1 pozice, kde

je vyuzivéna liniov€ funkéni organizacni struktura.

3.5 Shrnuti

Tato kapitola ptredstavila organizaci, kterou se tato prace zabyva. Nejprve byla predstavena
samotnd organizace DS Smith Packaging, staty, ve kterych pilisobi a ¢innost, kterou

se spoleCnost zabyva. Hlavni Cinnosti této spolecnosti je vyroba a prodej recyklovanych
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obalovych materidli a poskytovani poradenskych sluzeb v této oblasti. Dale byly ptredstaveny
konkrétni produkty, které spolec¢nost nabizi a bylo uvedeno, jak se daji jednotlivé produkty
vyuzivat. Také bylo popsano, jak DS Smith spolupracuje se zdkazniky v procesu vybéru

a nasledné vyroby danych vyrobkd.

V podkapitole byla nastinéna problematika v oblasti vyroby produkti z vinité lepenky. Bylo
uvedeno, z ¢eho se vlnitd lepenka vyrabi, jaké typy vlnitych lepenek existuji a jaké

environmentalni problémy s sebou vyroba z papiru pfinasi.

Dalsi podkapitola se vénovala ekonomickym ukazateliim spolecnosti, aby doslo k nastinéni
situace a vyvoji ve spoleCnosti z finan¢ni stranky. Byly uvedeny nékteré informace z ticetni
zaverky spolecnosti. Konkrétné byly predstaveny nckteré polozky z rozvahy, vykazu zisku
a ztrat a z prehledu o penéznich tocich a bylo popséno k jakému doslo vyvoji mezi dvéma
sledovanymi ucetnimi obdobimi.

Posledni podkapitola se vénovala organizacni struktuie spolecnosti. Jelikoz se jedna o velkou
nadnarodni spolecnost, jejiz jednotlivé pobocky jsou v rdmci statu provazané, byly uvedeny

pouze zakladni informace, a to jaké typy organizacnich struktur jsou organizaci vyuzivany.

Nasledujici kapitola se jiz zaméti na konkrétni néstroje v ramci motivacniho systému, které

spoleCnost vyuziva.
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4 Analyza motivace a motivacnich systému v analyzované

organizaci

Jelikoz je spolecnost DS Smith Packaging velkou nadnarodniorganizaci, ktera ptisobi po celém
svété a v prostiedi Ceské republiky je nejvétsim producentem obalovych materialdt z vinité
lepenky, je velmi dulezité, aby si spolecnost dokazala dlouhodobé¢ udrzet své zaméstnance,

aby o n¢ nepiichazela a aby méla moznost nabirat co nejkvalitngjsi nové posily do jejich tymu.

Také je velmi dulezité, aby si organizace udrzovala dobré jméno ve spolecnosti. Divodem je,
ze pokud zacéne jakdkoliv organizace ztracet své zaméstnance, novy zaméstnanci nechtéji pro
spolecnost pracovat nebo v oCich vefejnosti zacne ztracet hodnotu a dobrou reputaci,
organizace piestane byt tolik tspéSnou a nemize se dale rozvijet v takové mife nebo v takovém

sméru, jak by chtéla.

Toto je fakt, ktery si spolecnost DS Smith dobfe uvédomuje. VEdi, ze zaméstnanci jsou pro
spole¢nost velmi klicovy a duleziti a védi, Ze je potieba se o zaméstnance dostate¢né starat
a vénovat jim patfi¢nou pozornost. Proto se spolecnost snazi zajistit vSem jejich zaméstnanctim
vhodnou a dostate¢nou formu motivace, skrze celou fadu motivacnich nastroji. Jelikoz
spoleCnost vyuziva celou fadu motivacnich nastrojii, jsou rozdéleny do nékolika skupin pro

lepsi ptehlednost. Tyto skupiny jsou vytvofeny podle prostfedkd, které jsou k motivaci

vyuzivany.

4.1 Finan¢niodména a benefity

Spole¢nost DS Smith motivuje své zaméstnance riznymi motiva¢nimi prostfedky. Konkrétné
se jednd o tyden dovolené nad ramec zdkonem stanovené vysSe, coz pfispiva ke zvyseni
rovnovahy mezi osobnim a profesnim zivotem zameéstnancl, protoze jim je poskytnuto vice

volného Casu.

Vedeni spolecnosti se také snazi zorganizovat pracovni povinnosti takovym zplsobem, aby
umoznil témef vSem zaméestnancim vyuzit celozdvodni dovolenou v pribéhu vanocnich svatki
a zam&stnanci tak mohli byt v obdobi mezi Vanocemi a Novym rokem doma a nemuseli

pracovat.

Déle spolecnost hradi preventivni o¢kovani proti chiipce a klistové encefalitidé a poskytuje

zaméstnancim vitaminové balicky. Dale piispiva zaméstnancim na penzijni pojisténi a Zivotni
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pojisténi. Také pfispiva na sportovni a kulturni vyziti zaméstnanct, poskytuje jim dopravné ve
vysi 1 000 K¢ a zajistuje dotované stravovani ve form¢ stravenek pro zaméstnance, ktefi
vyuzivaji sluzbu firemni jidelny.

DS Smith vytvofila pro své zaméstnance systém rtznych slevovych kuponti a penéznich

ptispévkt do riznych obchodi skrze poukazku Flexi Pass ve vysi 2 000 K¢.

VSichni pracovnici také dostdvaji dvakrat ron€ prémie, jejich celkova vysSe se odviji
od hospodaiského vysledku za dané obdobi. Jednotlivy zaméstnanci poté dostavaji riznou vysi
této prémie, podle vySe jejich zadkladni mzdy. VSechny prémie i mzdy jsou vyplaceny
spravedlivé a v souladu s pfislusSnymi standardy. VSichni zaméstnanci dostavaji odménu ve vysi

40 % ze zakladni mzdy.

4.2 Pracovnipodminky a kolektiv

V dobé pandemie COVID-19 byl motiva¢ni systém spolecnosti rozSifen o moznost prace
z domova pro vétSinu administrativnich pracovniki. Prace z domova, tedy HomeOffice byl ve
spoleCnosti zaveden jiz dfive, ovSem pouze pro nékteré zaméstnance, piedevSim
pro vedouci oddéleni a manazery. AvSak v dobé pandemie byl HomeOffice rozsiten pro veétsi

okruh zaméstnancu.

Prace z domova v8ak neni vzdy dlouhodobé mozné pro vSechny administrativni pracovniky.
Pro ty pracovniky, ktefi mohou pracovat z domova, aniz by néjak vyrazné klesla jejich
vykonnost nebo efektivita prace a maji zajem o praci z domova, spolecnost umoziuje praci
z domova 1 v soucasné dobé&, kdyZ to jiz neni nutnost kvili protipandemickym opatfenim.

Diivodemje, Ze to spolecnost shledala jako dobry a efektivni prostiedek motivace zaméstnanc.
DS Smith neustale vzdélava, motivuje a Skoli vSechny své zaméstnance k tomu, aby se snazili
vykonévat veskerou svoji ¢innost v organizaci zptisobem, ktery je Setrny k Zivotnimu prostiedi.
Pracovni fad nadtizené pracovniky zavazuje k vytvareni idealnich pracovnich podminek pro
vSechny jejich podfizené, takovym zpiisobem, aby mohli fadné vykonavat svoji praci bez
n¢jakych obtizi a prekazek.

V ramci socialni odpovédnosti dba spole¢nost na dodrzovani striktnich standardl v oblasti

ochrany zdravi a bezpec€nosti prace. Spolecnost usiluje o redukei poctu nehod v rdmci své

podnikatelské struktury, pfi¢emz nejvyssim cilem v této oblasti je zajistit nulovou urazovost.
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4.3 Firemni kultura a sounalezitost

Spolecnost zavedla celofiremni nediskriminac¢ni kulturu, ktera je zalozena na hodnotéach firemni
skupiny. Zésadou této kultury je, aby se vSemi soucasnymi i budoucimi zaméstnanci bylo

zachazeno férovym zplisobem bez pfedsudki a snazi se eliminovat jakékoliv diskriminacni
postupy.

V dob& pandemie spole¢nost aplikovala néjaké docasné nastroje, které meély piedevsim
ochranny charakter, jejich poskytnuti také zlepsilo image spolec¢nosti v o¢ich zaméstnanct, coz
vedlo k vyssi loajalité. Jednalo se o aplikovani volnych péatka a byl kladen vétsi duraz
na to, aby si zaméstnanci vybirali dovolenou. A stejné jako vétSina organizaci i DS Smith

zavedla pravidelné proSkoleni zaméstnancti v oblasti dodrzovani preventivnich opatieni.

Spole¢nost se snazi neustdle vzdélavat své zaméstnance v oblasti obéhového hospodarstvi,
protoze prechod na ob¢hové hospodarstvi je praveé cil, kterého se snazi spolecnost dosahnout

a skrze toto vzdé€lani dojde i ke zvySeni sounalezitosti mezi zaméstnanci a spolecnosti.

Vedouci oddéleni se snazi vSem svym podiizenym pracovnikim zajistit vSechna dostupna
Skoleni, aby byli vSichni zaméstnanci dostate¢né proSkoleni a mohli fadné a efektivné
vykonavat jejich praci. Specidlni pozornost je vénovana jazykovym Skolenim. V tomto piipadé
je podporovéana jakakoliv snaha azajem jakéhokoliv zaméstnance pii studiu jakéhokoliv
jazyka. Z tohoto divodu spolecnost zaméstnancim poskytuje jazykové kurzy probihajici
béhem pracovni doby a dale jim poskytuje financni pfispévek na individualni jazykoveé

vzdélavani.

4.4 Jistota prace a jeji hodnoceni

Prace, kterou zaméstnanci ve spolecnosti odvedou, neni ohodnocena pouze finan¢nimi
prostiedky. Organizace svym pracovniklim poskytuje zpétnou vazbu a snazi se s nimi udrzovat
vzajemné otevienou komunikace. Z tohoto diivodu spolecnost zavedla systém zpétné vazby.
Zamestnanci dostavaji od svych nadiizenych dil¢i hodnoceni jejich uspéchi a odvedené prace,
ale také dostavaji celkové ro¢ni hodnoceni jejich vykonu vcetné porovnani vyvoje oproti
predchézejicim obdobim. CoZ znaéné pfispiva k jistoté zaméstnanctl, Ze nahle nepiijdou o svoji
pracovni pozici, protoze maji vzdy piehled o tom, jak je s nimi a jejich vykonem spokojen jejich

nadfizeny.
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Nadfizeni pracovnici zaméstnancim poskytuji komplexni vyhodnoceni, jak byl dany ukol
splnén. Zameéstnanec se dozvi, co se mu povedlo, co splnil nad ocekavani predepsaného
standardu, ale také mu jsou sdéleny a néasledn€ s nim jsou probrany jeho nedostatky, chyby
a vzniklé odchylky od standardu. V takovém ptipad¢ se nadfizeni snazi svym podtizenym dané

chyby nejen uvést, ale také s nimi probrat pficinu a naslednou napravu vzniklé chyby véetné

pouceni do pfiste, jak se dané chybé vyvarovat.

4.5 Obsah prace, delegovani a odpovédnost

Spolecnost dba na to, aby bylo zajisténo, Ze kazdy zaméstnanec spolecnosti bude délat presné
tu praci na kterou ma vhodnou kvalifikaci, dovednosti a praxi. Jelikoz nékteré pozice
ve spolecnosti mohou byt fyzicky ¢i psychicky narocné, vyzaduje v nékterych ptipadech
spoleCnost, aby potencidlni zaméstnanec podstoupil psychologické a fyziologické testy, aby

v budoucnosti nemél zaméstnanec s vykonem jeho prace jakékoliv potize.

Vedeni spolecnosti se snaZzi zajistit obsah prace kazdého zaméstnance takovym zplisobem, aby
zadny zaméstnanec nebyl nucen pracovat v nezdravych nebo nebezpecnych podminkach.
Vsichni vedouci i kontrolofi se snazi zajistit zdravé a bezpecné podminky a v pfipad¢€, kdy
vznikne spor ohledné nezdravého ¢i malo bezpetného pracovniho prostiedi, provede
odpovédnd osoba posouzeni rizik a v pfipadé nutnosti zavede opatieni, aby doslo

k minimalizaci téchto rizik.

VSichni zaméstnanci maji moZnost osobniho rozvoje, a to bez ohledu na pohlavi, rodicovsky
nebo manzelsky stav, ndrodnostni a etnicky ptivod, sexudlni orientaci, naboZenstvi, invaliditu,
politickou pfislusnost nebo veék. Usiluji také o to, aby doslo k osobnimu rozvoji vsech
zaméstnanci takovym zptisobem, aby byl naplnén jejich potencial a byla podpotena jejich

angazovanost.

4.6 Shrnuti

Ctvrta kapitola rozebira motivacni systém spole¢nosti DS Smith a predstavuje konkrétni
motivacni nastroje, které spole¢nost vyuzivd k tomu, aby motivovala své zaméstnance.
Na zacatek bylo uvedeno, jak je motivace v organizacich dilezita a pro¢ ji ma byt vénovana

patficna pozornost.
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Nasledné byly uvedeny konkrétni motiva¢ni néastroje, které spolenost vyuziva. Jelikoz
je DS Smith velk4 organizace, vyuzivaji pro motivaci zaméstnancli mnoha prosttedkii. Z tohoto

divodu byla tato kapitola rozclenéna do nékolika podkapitol podle typu motivace.

Jednotlivymi skupinami motivacnich nastroju je finanéni odmeéna a dalsi benefity, dale tu jsou
pracovni podminky a kolektiv, které spoleCnost zaméstnanciim zajistuje. S pracovnim
kolektivem souvisi firemni kultura spolecnosti. Dalsi skupinou je jistota zaméstnani a
hodnoceni odvedené prace. Posledni uvedenou skupinou motivacnich nastrojii je napli prace,

odpovédnost a delegovani.

V ramci finanénich odmén a benefitl spolecnost zaméstnanctim piispiva na o€kovani, penzijni
pojisténi, Zivotni pojiSténi, na sportovni a kulturni vyziti. Dale je zaméstnanclim poskytovana
poukazka Flexi Pass a také pravidelné prémie.

Pro dobré pracovni podminky a kolektiv spole€nost umoziuje zaméstnanciim pracovat

zdomova. Vramci firemni kultury a soundlezitosti spolecnost poskytuje vSem svym

zameéstnancum ruzna Skoleni.

Odvedena prace je hodnocena skrze zpétné vazby, kde se hodnoti kvalita odvedené prace.
Obsah prace je uzplsoben tak, ze vSichni pracovnici maji moznost osobniho rozvoje, bez

jakékoliv diskriminace.
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5 Analyza uplatnéni CSR

Spole¢nosti byly udéleny certifikaty ISO 9001 (norma systému fizeni jakosti),
I[SO14 001 (norma environmentalniho systému fizeni jakosti), ISO 45 001 (systém
managementu BOZP), certifikat [SO18001 (OHSAS management) a certifikat
50 001 (systém managementu hospodatenis energii). Spole¢nost také zavedla a realizuje

standardy integrovaného systému managementu kvality, environmentu a BOZP.

Drzeni téchto certifikati pomaha spolecnosti ve vSech tfech oblastech spolecenské
odpovédnosti firem. Certifikované spolecnosti jsou vnimany jako vice diveéryhodné a Cestné

spole¢nosti neZ spolecnosti, které o certifikaty neusiluji a nesnaZi se udrzet jejich platnost.

K dodrzovani zdvazkii v rdmci vSech tii pilit spoleCenské odpoveédnosti napomaha 1 pracovni
fad spoleCnosti, jehoz ucelem je zajistit dodrZovani vnitiniho pofadku, dosahovani stale
efektivnéj$i organizace prace a upevilovani povinnosti vyplyvajicich z pravnich piedpist
vztahujicich se k vykondvané prace. Tento pracovni fad je samoziejm& vypracovany v souladu
se Zakonikem prace. Pracovni fad je zdvaznym pro zaméstnavatele, vSechny zaméstnance
1 pro vSechny co pro spole¢nost DS Smith pracuji na zaklad¢ dohody o pracich konanych mimo

pracovni pomér.

Pfi ndstupu musi byt novy pracovnik fadné sezndmen s pracovnim fadem, se vSemi piedpisy,

které zajist'uji bezpecnost, ochranu zdravi pii praci na pracovisti a pozarni ochranu.

5.1 Ekonomicky pilif CSR

V ramci ekonomického pilite spolecenské odpovédnostiudrzuje spole¢nost DS Smith kontakt
a buduje dobré vztahy se svymi stakeholdery. Hlavnimi stakeholdery jsou pro tuto spolenost
ostatni pobocky skupiny DS Smith. Vzajemné si jednotlivé pobocky poskytuji vlastni vyrobky,
zbozi, materidl a sluzby, dlouhodoby hmotny a nehmotny majetek, rezijni sluzby a také
si vzajemn& poskytuji financni pajcky.

Jelikoz jsou jednotlivé poboCky spolecnosti rozprostieny témet po celém svéteé, snazi
se nejenom udrzovat mezi sebou dobré obchodni vztahy, ale také si vzajemné pomahaji

s neustalym zdokonalovanim, sdilenim vzajemnych poznatkii a zkuSenosti.

Jednotlivé pobocky si tedy vzajemné pomdhaji i s praci s vypocetni technikou, vzijemné

si poskytuji poradenstvi a dohled nad marketingem a ziskavanim novych narodnich zakaznikd.
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Snazi se také centralizovat a vzajemné koordinovat nakupni aktivity zakladnich surovin v ramci
celé skupiny spolecnosti DS Smith, za pomoci vnitropodnikovych slev, poskytovani Skoleni,

poskytovani technicko-investi¢ni pomoci a riznych poradenskych sluzeb.

DS Smith se snazi o otevienou a pIn¢ transparentni komunikaci se svymi zakazniky, akcionafi,

dodavateli i zaméstnanci.

5.1.1 Eticky kodex spole¢nosti

Spole¢nost ma sepsany sviij eticky kodex, ktery se snazi neustale striktné dodrzovat, aby
se spolecnost nedostala do zddného sporu se zaméstnanci. Tato snaha se spolecnosti daii,
protoze v uplynulych letech nedoSlo k zddnému poruseni legislativy a spolecnost nefeSila zadny

pravni spor se svymi zaméstnanci, dodavateli ani odbérateli.

DS Smith ma ve svém etické kodexu zakotven zavazek dodrzovani nejvyssich etickych
standard tim, Ze tyto standardy vyzaduje nejen od vedeni ostatnich pobocek spolecnosti,
ale také od zdkaznikli, zaméstnanci, akcionaiti, dodavatelli a ostatnich podnikatelskych

partnerd.

Spole¢nost buduje své vztahy na =zakladé urcitych hodnot, jako jsou starostlivost,

divéryhodnost, vnimani, houzevnatost a ndrocnost.

Vsichni zaméstnanci 1 samotnd spolecnost se zavazuje, ze nedava ani nepfijima zadné ilegalni
nebo necisté platby ¢i Uplatky a zdrzuji se ucasti v jakychkoliv korupénich a nekalych
obchodnich praktikach. Dale se zavazuji, Ze nebudou piijimat ani dévat platby, thrady ani dary,

které by méli nebo mohli mit za nésledek ovlivnéni objektivity pii obchodnim rozhodovani.

5.1.2 Pracovni rad spole¢nosti

V ramci pracovniho fadu maji zaméstnavatelé i zaméstnanci povinnost se chovat eticky
ve vSech oblastech své ¢innosti. Konkrétné pracovni fad zaméstnance zavazuje tim, aby vSichni
byly slusni, pravdivi, vzdjemné si pomahali a radili si. Zaméstnavatelé potom musi jit svym
zaméstnancim dobrym piikladem, jsou povinni udrZzovat a podporovat moralni chovani
a napravovat jakékoliv odchylky a nemoralnost. Musi pfesn¢ vymezit, co je spravné a co neni.

Zaméstnanci se dale museji snazit udrzovat dobré jméno spolecnosti tim, Ze budou spravné
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vykonavat vSechny zadané tkoly, které jim muize spole¢nost v souladu s pracovni smlouvou

zadat.

5.1.3 Dalsi ekonomicka politika spole¢nosti

Politikou spolecnosti DS Smith je provadét odpovédné a udrzitelné podnikani, které vede
k maximalni spokojenosti zdkaznikil, vytvareni pozadovanych hodnot pro akcionafe a zajisténi

bezpecnych a produktivnich pracovnich pozic pro vSechny zaméstnance.

Jelikoz vyrobky, které DS Smith prodava, mohou mit vliv na kvalitu a prodejnost vyrobk
jejich zdkaznikl, spolecnost usiluje o neustalé zvySovani kvality vSech vyrobki a sluzeb, které
svym zakazniktim nabizi. Pii své praci spolecnost vzdy aktivné komunikuje se vSsemi dodavateli
a zékazniky, aby byly dodrZeny poZadavky zédkaznikli a byly zajiStény nastavené standardy
kvality.

Spolecnost dale aplikuje preventivni a ndpravnd opatieni, kterd mé v¢asn¢ identifikovat veskeré
neshody s pozadavky a zajistit jejich népravu, aby doslo k eliminaci vzniku dalSich rizik. Tato

opatfeni se tykaji vSech vyrobku a sluzeb, které spole€nost DS Smith poskytuje.

V dusledkuneustalého rozvoje védy a techniky je zapotiebi, aby se neustéle zvySovaly 1 naroky
a pozadavky na kvalitu. Z tohoto divodu je vZdy ¢ast finan¢nich prosttedki ddvéana na trvalé
zlepSovani kvality produkce. Coz umozni zvySovat spokojenost zakaznikii a vytvaret pro
n¢ pridanou hodnotu. Pro zlepSovani kvality vyrobki a sluzeb ma spole¢nost stanovené cile,
kterych se snazi dosdhnout. Tyto cile jsou pravidelné¢ kontrolovany a piezkoumavany. Podle
téchto cill si spolecnost DS Smith vybira i své dodavatele, vyhledéavaji takové, ktefi s nimi sdili

jejich snahu o neustalé zvySovani kvality.

Neustalé zvySovani kvality je doprovazeno i snahou snizovat, v idedlnim ptipadé uplné
eliminovat, vznik vadnych vyrobkl, proto jsou vSechny vyrobky podrobeny kontrole kvality

z hlediska specifikaci, vzhledu a funk¢nosti.

5.2 Socialnipilir CSR

Hlavnim cilem spolec¢nosti DS Smith je dodavat vysoce kvalitni vyrobky zékaznikiim
a poskytovat jim nadprimérné sluzby, déle je to ziskavani novych zdkaznikli za pomoci Siroké

nabidky dopliikovych feseni a nadstandardnich sluzeb. Zaroven je vSak prioritou spole¢nosti

65



zdravi a bezpecnost vSech zaméstnanct, ktefi ve spolecnosti pracuji. Snahu zajistit a udrzet

dobré zdravi a bezpecnost vSech zaméstnancii do zna¢né miry ovlivnily roky 2019 a 2020.

Ve spojeni s COVID-19 doslo krozsifeni zodpovédného pfistupu k ochrané zdravi
zaméstnanci. SpoleCnost se vroce 2020 zaméfila na vytvoieni vhodnych pracovnich
podminek, aby bylo ochranéno zdravi zaméstnanci a vsech jejich rodinnych pfislusniki,

ale aby zaroven nedoslo k naruseni plynulosti dodévek zbozia sluzeb.

V rdmci socialni odpovédnosti CSR se spole¢nost snazi udrzovat dobré vzijemné vztahy
se vSemi svymi stakeholdery a snaZi se je propojovat skrze spolecné zajmy, coz je v piipadé
spole¢nosti DS Smith piedevsim ochrana zivotniho prostfedi. Divodem je, ze se spole¢nost

zabyva vyrobou, kterd miiZze mit vyrazné Spatny nebo dobry vliv na Zivotni prostfedi.

Spole¢nost chece se svymi stakeholdery sdilet spolecné zasady a hodnoty, a proto spolupracuji
se vSemi svymi obchodnimi partnery a poskytuje jim podporu pii naplilovani zasad jejich

etického kodexu.

5.2.1 Vztah se zaméstnanci

DS Smith respektuje a podporuje ochranu zakladnich lidskych prav v rozsahu, ktery jsou
schopni sami ovlivnit. Snazi se tedy eliminovat nucené prace déti, proto nikdy nevyuZivaji
détské prace. Dale dodrzuji principy, které jsou definované ve VSeobecné deklaraci lidskych

prav vyhlasené OSN.

Spolec¢nost také Cestné prohlasuje, Ze v ramci své vesSkeré ¢innosti neuplatiiuje ani nepodporuje
jakoukoliv formu fyzického ani psychického natlaku ani Sikany. Vznik pracovniho poméru
mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem je podminén dodrzenim zakladnich pravidel. Hlavnim
pravidlem je, Ze DS Smith nedopusti, aby zaméstnanec vykonaval zakézané prace a prace, které

svoji narocnosti presahuji schopnosti, dovednosti a zdravotni zplisobilost zaméstnance.

Spolecnost prosazuje arealizuje zdsadu rovnych prilezitosti pro vSechny zaméstnance. Z tohoto
dliivodu jsou zaméstnavatelské zdsady navrzeny takovym zplisobem, aby byla zajiSténa rovnost
nabidek pro vsechny pracovniky. VSem zaméstnanciim je umoznén osobnostni rozvoj
bez ohledu na pohlavi, rodinny stav, narodnostni pitvod, eticky ptivod, politickou pfislusnost,

sexudlni orientaci , v€k ani naboZenské vyznani.

Osobni tidaje vSech zamé&stnanct jsou pfisné chranény. Tyto tdaje jsou uloZeny v informacnich

systémech s vicestupiiovou ochranou dat. VSechny udaje, které spoleCnost ma o svych
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zaméstnancich jsou pochopitelné chranény nafizenim GDPR a jsou zde dodrzovany vSechna
pravidla o zpracovani osobnich udaji podle tohoto nafizeni. Zadny ze zaméstnanctli spolecnosti
nema bez fadného zplnomocnéni pravo k pfistupu, zméné ¢i vyuziti divémych obchodnich

nebo osobnich informaci k jinym ucelim nez tém, které jsou umoznény v souladu se zakonem.

DS Smith ma zaveden transparentni mzdovy systém, ktery ma zajistit sluSnou Zivotni uroven
vSech zaméstnancli spolecnosti. Systém odménovani zaméstnanct se fidi souborem platnych
mzdovych predpist, ktery je soucasti kolektivni smlouvy spole¢nosti. Také jsou zaméstnanciim
vytvareny vhodné pracovni podminky, které zahrnuji idedlni rozvrzeni pracovni doby
a dodrzovani maximalnich limitti pifesCasové prace. Veskera problematika tykajici se pracovni
doby se striktné fidi zdkonikem prace. Spolec¢nost se také snazi v rdmci moznosti vychazet

vstiic svym zaméestnanctim pii vybirani dovolené a ud€lovani volna.

Spolecnost usiluje o zapojeni vSech jejich zaméstnancti do obehového hospodarstvi. K zapojeni
opravdu v§ech zaméstnancti by mélo dojit nejpozdéji do roku 2025. Zaméstnanci proto mohou
prezentovat své napady a pfipominky z oblasti environmentalnich parametri podnikatelské
¢innosti na foru zaméstnanci. Tyto népady jsou spolecnosti vniméany velmi pozitivn€, protoze

jimi zamé&stnanec prokazuje proaktivni pfistup k vykondvané praci.

Pro zajisténi bezpecného pracovniho prosttedi pro vSechny pracovniky spolecnosti, zdkazniky
a navstévniky je dulezité, aby zaméstnanci vykonavali praci bezpecnym a u¢innym zptisobem,
a to v pracovnim prostfedi bez alkoholu, drog a jinych omamnych latek. Z tohoto divodu
spolenost ocekava od vSech svych zaméstnancti, ze budou schopni plnit své pracovni
povinnosti bezpecné a bez omezeni zplisobené vlivem alkoholu, drog ani jinych omamnych

latek.

Spole¢nost striktné dba na dodrzovani vSech pfedpisit v ramci bezpecnosti a ochrany dravi
pii praci a poZarni ochrany. Dodrzovanim téchto pravidel jsou zavazani vSichni zaméstnanci

spole¢nosti na vSech urovnich fizeni, ale také vSichni externi dodavatelé.

5.2.2 Vztah s ostatnimi stakeholdery

Kromé& zaméstnanci, DS Smith povazuje za dals$i vyznamné a dulezité i1 dalsi stakeholdery,
Jjimiz jsou zakaznici, dodavatelé v podob¢ ostatnich pobocek spolecnosti, ostatni dodavatelé

a dalsi zainteresované strany.
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Ochrana zdravi a bezpec¢nost prace je striktné¢ dodrzovana kromé zaméstnanct i u ostatnich
osob, které se jakkoliv dostanou do kontaktu s vykonem prace spolecnosti DS Smith. VSichni
pracovnici jsou odpovédni za to, aby vsichni jejich kolegové, dodavatelé i navstévnici

dodrzovali firemni politiku ochrany zdravi a bezpecnosti prace.

Firemni politika tikd, Ze se vS§emi soucasnymi i budoucimi obchodnimi partnery spolecnosti
musi byt jednano spravedlivé a estné. Proto se od vSech zaméstnanct bez ohledu na postaveni
nebo vykonavanou funkci ofekava, ze budou dodrzovat urCité standardy obchodni a osobni
etiky chovani. Zaméstnanci jsou povinni jednat ¢estné a s mravni integritou ve vSech aspektech
jejich jednéani se vSemi ostatnimi zaméstnanci, manaZery, fediteli, zdkazniky, dodavateli,

obchodnimi partnery i mistni spravou a vladnimi tGfady.

Kromé zaméstnanctl je respektovana ochrana osobnich udajli i u ostatnich zainteresovanych
stran a s témito informacemi je nakladano podle stejnych pravnich predpist, jako v piipadé

zameéstnancu.

Spolecnost neustdle komunikuje a spolupracuje se zdkazniky v celém procesu vyroby
optimalniho obalového materidlu, aby zdkaznik ziskal co nejvice s co nejmensim negativnim

dopadem na svét.

Blizka spoluprace se zdkazniky je podpofena i snahou spolecnosti zapojit vSechny zdkazniky

do ob&hové hospodarstvi skrze sladéni nastavenych cilii.

V ramci udrzovani dobrych vztaht s dodavateli se spole¢nost snazi zapojit dodavatele do své
strategie ochrany pfirodnich zdroji. Do roku 2030 chtéji dosahnout optimalizace vSech vlaken

pro kazdy dodavatelsky fetézec.

Do roku 2027 chce DS Smith sladit jejich cile se vSemi strategickymi dodavateli spolecnosti,

ktefi se zapojili do iniciativy Science Based Targets a k dodrzovani zasady Net Zero.

DS Smith prokazuje vzajemny respekt pii jedndni se zaméstnanci 1 jejich zastupci na pracovisti
a uznava prava na kolektivni vyjednavani. Zaméstnanci tak nejsou vystavovani zadnym ujmam
ani nevyhodam z diivodu toho, Ze jsou zapojeni do legitimni odborové ¢innosti. Spolec¢nost tak
uzce spolupracuje s odborovou organizaci svych zaméstnanc. Dodrzuji vSechna pravidla

a podminky, které byly dohodnuty v ramci kolektivniho vyjednavani.

68



5.2.3 Filantropie spole¢nosti

Jelikoz je spole¢nost DS Smith nadnéarodni spolecnosti, zapojuje se do filantropické ¢innosti.
Jiz mnoho let spolupracuji se socialné orientovanou spolecnosti Better Shleter, ktera oslovila
spole¢nost DS Smith a Zadala, aby jim pomohli vytvofit obaly, ve kterych by byly schopni
efektivné a bezpecné prepravovat potiebné materidly po celém svété. Spolecnost Better Shleter
se zabyva vyvojem inovativnich feSeni bydleni pro mnoho lidi, kteti pfisli o své domy

v dusledku zivelné pohromy nebo néjakého konfliktu.

Spolecnost proto investovala nemalou sumu penéz, aby vyvinula velmi stabilni a odolny obal
vici vnéjsimu poskozeni, a aby zaroven spliioval poZzadavek na efektivni prepravu. Podafil
se jim vytvofit obal, ktery snizuje néklady na pofizeni a pfinesl lepsi environmentéalni dopady,
v disledku snazsi recyklace. Zaroven je dany obal vhodny pro snadnou manipulaci, bez potieby

vyuziti mechanizace.

Kromé této spoluprace projevilo DS Smith 1 vlastni iniciativu v oblasti filantropie. Spole¢nost
zalozila charitativni nadaci Charitable Foundation, jejiz tkolem je podpora dobrocinnych
spolkli, které funguji v mistnich spolecenstvich, a které jednaji v souladu s aktivitami
a hodnotami podnikani spolecnosti. Jedna se tedy piedevsim o spolky, které usiluji o lepsi

kvalitu a minimalizaci negativnich vlivll na Zivotni prostiedi.

5.3 Environmentalni pilir CSR

Spolecnost si uvédomuje svoji odpovédnost vici zivotnimu prostiedi a piirodnim zdrojim,
proto si dala spole¢nost za cil neustale snizovat produkci oxidu uhli¢itého, lepsiho vyuzivani
cerstvé vody, snizovani produkce odpadt, které nelze néjakym zplsobem dale vyuzit,
pfedev§im tedy odpady, které¢ se nedaji recyklovat. DS Smith se tedy neustdle snazi
zdokonalovat svoji politiku, programy a chovani tykajici se ochrany zivotniho prostfedi
a hospodafeni s energiemi. Ve spolecnosti se dba na dodrZzovéani vSech pravnich i jinych
pozadavki v oblasti ochrany Zivotniho prostiedi, a proto jsou tyto pozadavky sdélovany vsem
zaméstnanciim, dodavatelim, njemnikiim a vSem osobam, které se pohybuji v prostorach

organizace.
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5.3.1 Pro dneSek a pro budoucnost

V oblasti environmentéalni odpovédnosti pouzivd spolecnost moto ,Pro dneSek a pro
budoucnost®. Jedna se o strategii, kde se spolecnost snazi plnit vyzvy v oblasti udrzitelnosti,
které maji vliv na dnesni zivot, ale také plni vyzvy, které budou mit dopad v budoucnosti.
Snahou této strategie tedy je vytvofit za pomoci vSech partnerii pIn¢ cirkularni kolobéh, coz
znamend, Zze od navrhu, pies vyrobu, vyuziti az po recyklaci budou mit obaly pozitivni vliv

na zivotni prostiedi.

Spolecnost si v ramci této strategie stanovila cil, Ze chce do roku 2030 dosihnout toho,

7e budou vSechny jejich obaly bud’to recyklované nebo znovu pouZité.

DalSim cilem je odstranéni problematickych plastd, snizeni emise uhliku u zakaznikt
a eliminace vznikajicich odpadt spotiebitelskych obalid. Tento cil chce spole¢nost naplnit
do roku 2025. krom¢ téchto cilti, DS Smith pracuje na neustalém snizovani uhlikové stopy

a do roku 2050 chtéji tyto emise Uplné€ odstranit.

Spolecnost za uplynuly rok investovala ptfes 112 milioni korun do novych vyrobnich
technologii, které maji slouZit k doplnéni vyrobni kapacity. Dale se investice tykaly
modernizace stroji. Tyto investice také maji v rdmci environmentéalni odpovédnosti zavést
nové a vylepsené stroje, které povedou ke zdokonalovani vyrobniho procesu, ktery ma snizit
materialni i energetické vstupy, snizit produkci odpadti a také snizit celkovy negativni dopad
na zivotni prostiedi. Takovato investice do technologii neni ojedinélym piipadem, spolecnost
chce v nasledujicich 28 letech neustdle investovat do stdle novych a lepsich technologii

a do vlastnich obnovitelnych zdrojt.

5.3.2 Vyroba spole¢nosti

DS Smith vzdy posuzuje energetickou naro¢nost vSech svych aktivit, aby zjistili, zda
jsou tyto Cinnosti vykondvany v souladu s cilem neustalého snizovani energetické
narocnosti. Proto jsou vSechny jejich aktivity analyzovany pfed zahajenim a pied jejich

dokonéenim.
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Z tohoto divodu je ve spolec¢nosti veden environmentalni profil, kde jsou vedeny statistiky
spotfeby jednotlivych surovin a energii, které jsou porovnavany se spotfebou v pfedchozich

letech, ale také je porovnavan vyvoj spotieby mezi jednotlivymi zavody.

Je sledovana spotieba zékladnich surovin a materiali, kam patii spotfeba papiru v rolich,
spotfeba papiru v arSich, tiskaiskd barva, Skrobové lepidlo a kasirovaci lepidlo a dalSich

surovin, potfebnych k vyrobé vinité lepenky.

Spotieba zakladnich surovin, az na urcité odchylky v nékterych letech, zlstava
na podobnychhodnotéach, tedy spotfebu zdkladnich surovin nenipfili§ mozné redukovat,

coz zachycuje nasledujici graf (), ktery zobrazuje spotiebu papiru v prabchu let.

Spotreba papiru
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Obrdzek 7: spotieba papiru

Zdroj: Viastni zpracovani podle internich dokumentit spolecnosti

V pripad¢ spotieby elektrické energie, zemniho plynu a vody se z dlouhodobého hlediska dari

snizovat spotiebu, coz znazormuje nasledujici graf (Obrazek 8).
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Spotreba vody
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Obrazek 8: spotreba vody

Zdroj: Vlastni zpracovani podle interni dokumentace spolecnosti

U produkce odpadt se sleduje technologicky papirovy odpad, nebezpecny odpad a ostatni
odpad. Stejné jako v piipad¢ spotieby energii, se zde dafi s postupem let tvorbu odpada
V ramci ISO normy 50001 ma spole¢nost nastaveny cil snizovat spotiebu energii, coz se dafi

plnit.

5.4 Shrnuti

Pata kapitola této prace se zaméfila na oblast spoleCenské odpovédnosti firem ve sledované
spolecnosti. Nejprve bylo uvedeno, jaké certifikaty z oblasti CSR byly spole¢nosti udéleny
a pro¢ je drzeni téchto certifikdti pro spole¢nost vyhodné. Tato kapitola ma nasledné tii

podkapitoly, kde jsou podrobné rozebrany jednotlivé pilite spolecenské odpovédnosti firmy.

Nejdiive byly uvedeny Cinnosti, které spoleCnost vykondva v ramci ekonomického pilife
spolecenské odpoveédnosti. Tato podkapitola se blize vénovala etickému kodexu spole¢nosti
a pracovnimu fadu. V etickém kodexu jsou stanoveny standardy, které maji dodrzovat vSechny
zainteresované strany spolecnosti. Pracovni fad urcuje, jak se maji zaméstnanci béhem své
prace chovat a jaké maji dodrzovat zasady. V ramci tohoto pilite spolecnost usiluje o neustaly

vyvoj kvality vyroby a eliminaci vzniku vadéch vyrobkd.
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Dalsi podkapitola se vénuje aktivitdm z oblasti socialni odpovédnosti, kde jsou zainteresované
strany rozdéleny na dvé skupiny. Jednou jsou zaméstnanci a druhou jsou vSichni ostatni
stakeholdefi. Divodem je, Ze pro potieby této prace je potieba vénovat zaméstnancim zv1astni
pozornost, ovSem je zapotiebi se vénovat i ostatnim stakeholderim. V ramci tohoto piliie
spolecnost realizuje zasadu rovnych prilezitosti pro vSechny zaméstnance, zachazi s osobnimi
udaji vSech zaméstnanct podle nafizeni GDPR a usiluje o zaclenéni zaméstnancti do obéhového
hospodaftstvi. Spole¢nost se snazi ostatni stakeholdery zapojit do jejich strategie ochrany
piirodnich zdroji. Déle se spole¢nost zapojuje do filantropické c¢innost ve spolupraci

s organizaci Better Shleter.

Posledni podkapitola rozebira aktivity, které vedou k naplnéni environmentéalné odpovédného
chovani spolecnosti. V tétopodkapitole je tedy vénovana pozornost predevsim zpiisobu vyroby,
ale také je zminéna strategie, o kterou spolecnost usiluje. Jedna se o strategii s ndzvem

,,Pro dnesek a pro budoucnost®.

Nasledujici kapitola jiz bude vénovana analyze a ndslednému vyhodnoceni zjisténych

informaci a poznatki v predchozich dvou kapitolach této prace.
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6 Navrhy na zlepSeni soucasného stavu

Tato kapitola vychazi ze Ctvrté a paté kapitoly a shrne zde zjiSténé informace. Na zdkladné
téchto zde budou nasledné uvedeny néjaké nedostatky a budou pfedneseny navrhy
a doporuceni, jak by mohlo dojit k efektivnimu zlepSeni soucasného stavu v oblasti motivace

sledované organizace z hlediska spolecenské odpoveédnosti firem.

Primamé lze na zaklad¢ analyzy fici, Ze se spolenost nejvice zabyva naplnénim
environmentalniho pilife spoleCenské odpovédnosti, coz vyplyva 1 ze samotnych webovych
stranek spolecnosti. Ty jsou vénovany predevSim zivotnimu prostiedi, ¢innostem, které
spolecnost vykonava pro zlepSeni zivotniho prostiedi a jsou zde podrobné rozebrany i plany
do budoucna, jaké kroky maji byt ucinény v této oblasti. Z toho vyplyva, ze nékteré dalsi
informace, které se netykaji Zivotniho prostfedi, ale jinych oblasti, napiiklad informace

o ostatnich pilifich spolecenské odpoveédnosti, mohou byt nékdy hife dohledatelné.

Ovsem spolecnost se velmi proaktivné snazi naplnit vSechny tfi pilite odpovédnosti. Tyto pilife

nyni budou rozebrany jednotlivé.

6.1 Ekonomicky pilir

V ramci ekonomického pilife spolecenské odpovédnostima spole€nost sepsany rozsahly eticky
kodex, pracovni fad a zavedenou firemni politiku, kde je stanoven hlavni spole¢ny cil, ktery se
spolecnost snazi dlouhodobéplnit. Timto cilem je transparentnost, odmitani korupce, udrzovani
vzajemnych vztahii se vSemi zainteresovanymi stranami a efektivnost vSech provadénych
¢innosti. V oblasti efektivnosti provadénych cinnosti byl objeven znacny problém,
a to v motivovanosti zaméstnanctll. Timto zjisténym problémem je nespokojenost zaméstnanct
s nékterymi zavedenymi benefity. Spolecnost totiz vyuziva nékteré benefity stejné pro

zaméstnance viech pobo¢ek DS Smith v ramci Ceské republiky.

Spole¢nost poskytuje zaméstnancim piispévek na individualni jazykové kurzy, Zivotni
pojisténi, stravenky pro zaméstnance, ktefi se stravuji ve firemni jideln¢ a rizné piispévky
na sportovni a kulturni vyZziti, jako jsou levnéj$i vstupenky do divadel a poukazkové karty
do fitcenter. SpoleCnost samoziejmé poskytuje celou dalsi fadu benefitt, ale s témito
uvedenymi maji zaméstnanci problémy. Ne&kteti zaméstnanci totiz tyto benefity nevyuzivaji

a nevnimaji je proto jako motivujici.
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Jelikoz spole¢nost poskytuje nékteré benefity, které neplni svlij ucel, a to je motivace
zaméstnanci, je potieba tento problém fesit. Dalsim divodem, pro¢ by se mél tento problém
fesit je, ze spoleCnost vynaklada finanéni prostiedky, které nejsou vyuzivany efektivnim
zpusobem. Timto problémem se spoleCnost jiz diive zabyvala a zjistila, ze napiiklad
poukazkové karty do fitcenter vyuziva piiblizné pouze 60 % zaméstnancti. Prispévek na zivotni
pojisténi vyuZziva asi jen 50 % pracovnikd.

Tento problém by bylo mozné podrobné¢ zmapovat skrze systém zpétné vazby ze strany
zam&stnanci vi€i poskytovanym benefitim. Nekteré jiné firmy vyuZzivaji naptiklad systém
anket spokojenosti, které organizuje persondlni oddéleni a zaméstnanci zde vyjadiuji jejich
spokojenost se zavedenym benefi¢nim systémem a navrhuji, jaké zmény by spole¢nost mohla
podniknout, aby byl motivacni systém vice efektivni, a aby spole¢nosti vynalozené penézni

prostiedky plnily sviij stanoveny ucel.

Tento nedostatek by poté bylo mozné vytesit zvySenim sumy poukazkazek Flexi Pass, které
spolecnost jiz zavedla. Pfipadné by spolecnost mohla zavést systém Cafeteria, kde zaméstnanci
obdrzi platebni kartu s urCitym obnosem penéznich prostiedki, které nasledné¢ mohou utratit

v ur¢itych obchodech a sluzbach.

6.2 Socialni pilir
V ramci této oblasti spolecnost usiluje o udrzovani dobrych vztahti s ostatnimi pobockami

v Ceské republice, ale také s pobockami v ostatnich statech. Jedna se tedy o snahu propojit

dodavatele, odbératele i vetejnost se spolecnosti.

V této oblasti vyplynul problém, ktery se tykéd nedostate¢nych vztahli mezi jednotlivymi ¢astmi
spoleCnosti. Tento problém neni globalni u vSech zaméstnancti, konkrétné jsou nedostatecné
vztahy mezi nékterymi oddé&lenimi spolecnosti. Mezi zaméstnanci v ramci jednoho oddéleni
jsou vzajemné vztahy v celku dostatetné a neproblémové. OvSem mezi jednotlivymi
odd¢lenimi Casto nespravné funguje komunikace a vzajemnd informovanost. Tento problém
vznika predevsim mezi oddé€lenimi v oblasti vyroby a ¢innosti kolem ni. Tento problém vznika
predevsim, protoze neni piili§ mnoho piilezitosti pro vznik neformalni organizacni struktury
spoleCnosti mezi jednotlivymi oddé¢lenimi. Mnohdy se tak stavd, Ze se zaméstnanci mezi
jednotlivymi oddélenimi vibec neznaji, protoze v prubéhu pracovniho procesu spolecné
nepiijdou do konfrontace. Pokud maji spolupracovat zaméstnanci, ktefi se vzdjemné neznaji,

muze byt spoluprace narocnd a neefektivni. Tento problém mulze mit negativni vliv jak
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na pracovni kolektiv, tak na samotny proces prace. Proto by bylo potfeba se na tento problém

zam¢fit a snazit se ho vyftesit.

Tento nedostatek by mohl byt vyfeSen skrze zavedeni vice teambuildingovych akci pro
zaméstnance. Stejné tak jako vétSina organizaci v dnesni dob€ 1 DS Smith organizuje néjaké
teambuildingové akce, ale ty se tykaji predev$im samotného vedeni spolecnosti a dale
nadfizenych pracovnikli jednotlivych oddéleni. Pomohlo by tedy zavedeni né&jakych
teambuildingovych akci nebo teambuildingovych her pro vSechny zaméstnance spolecnosti,

aby m¢li zaméstnanci moznost se setkat i mimo pracovni prostiedi.

Kromé organizovani teambuildingovych akci, které mohou byt pro organizaci znacné€ nakladné,
predevsim, kdyZ se jedna o velkou organizaci, by doslo ke zlepSeni vztahti a komunikace mezi
oddélenimi, kdyby nékteré tkoly a problémy, které ovliviiuji vice oddéleni byly feSeny

spole¢né a ne v ramci jednotlivych oddéleni samostatné.

DalSim zjiSténym nedostatkem v rameci socidlni oblasti spolecenské odpovédnosti
je nespokojenost zaméestnanct s nékterymi ze zavedenych nefinancnich motivacnich nastroja.
Konkrétné€ se jedna o skoleni, kterd jsou zavedena pro vSechny pracovniky v ramci oddéleni.
Spole¢nost poskytuje zaméstnancim vyrobniho odd¢leni Skoleni, které je prezentovano
pracovniky z jinych pobocek v ostatnich statech. Toto Skoleni se uskuteciiuje v internich
prostorach spolecnosti a je urceno pro vSechny pracovniky vyrobniho oddéleni. Jelikoz jsou
tato skoleni organizovana vedenim spolecnosti, stava se, ze pro nékteré zaméstnance jsou dana
Skoleni nepottebna a nepfinaseji jim nové znalosti a poznatky, které mohou pomoct ke zlepsSeni
pracovniho vykonu. Jelikoz se tato Skoleni potradaji nékolikrat rocné, néktefi zaméstnanci

je vnimaji jako demotivujici, protoze v téchto Skolenich postradaji individualni pfistup.

K néprave tohoto problému by pomohlo piedat organizaci téchto Skoleni vedoucim vyrobniho
oddéleni, ktefi dokazi urcit pro jaké zaméstnance mize byt dané Skoleni piinosné. Piipadné

kdyby dana skoleni méli na starost odbornici, ktefi plni roli Stabu ve spole€nosti.

6.3 Environmentalni pilir

Posledni sledovanou oblasti je environmentalni pilit spolecenské odpovédnosti firem. Této
oblasti spole¢nost DS Smith vénuje prioritni pozornost v dusledku hlavni ¢innosti spole¢nosti,

protoze tato vyroba zna¢né€ ovliviiuje Zivotni prostfedi. Spolecnost tedy vytvoftila podnikovou

76



strategie s ndzvem ,,Pro dneSek a pro budoucnost®, kde usiluje o neustalé zlepSovani vyroby
takovym zplisobem, aby byly produkty stejné kvalitni, ale aby byly vSechny obaly recyklované
nebo recyklovatelné. Spolecnost takéneustale investuje dorozvoje technologii, aby byla vyroba

stale vice environmentalné optimalni.

Ovsem v pribéhu pozorovani a provadéni analyzy byl zjistén nedostatek v oblasti bézného
chodu spole¢nosti. Konkrétné se jedna o problém v oblasti pfedev§im administrativnich
¢innosti, kde cCasto dochdzi k plytvani s kancelarskymi potiebami spoleCnosti, a takeé
k nevhodnému nakladani s odpady, tedy nevhodné tiidéni vzniklého odpadu. DalSim
problémem je nevhodné naklddani s energetickymi zdroji. Konkrétné se jedna o vytapéni
¢i klimatizovani mistnosti, kde jsou oteviend okna nebo sviceni v mistnostech se zataZzenymi
roletami v oknech. Toto jsou nedostatky, kter¢ mohou mit urcity vliv na image spolecnosti

v o¢ich zaméstnancu.

Na vyfeseni téchto problémi bylo navrZzeno vylepSeni stavajicitho systému environmentalniho
managementu spolec¢nosti. Tedy, Ze by byly ur¢eni nékteti odpoveédni pracovnici, ktefi by méli
za tkol se specialné zaméfit na zlepseni bézného chodu spoleénosti. Ukolem téchto pracovniki
by bylo vytvofit lepsi systém pro tfidéni odpadtiv kanceléfich, zavést néjakou osveétu o omezeni

plytvani kancelafskymi potiebami a omezeni plytvani energetickymi zdroji.

Celkov¢ lze konstatovat, Zze vSechny objevené nedostatky spocivaji v tom, ze se organizace
v nékterych oblastech prili§ zamétfuje na spole¢nost v globalnim hledisku. Tedy, Ze se snazi
propojovat jednotlivé pobocky skrze stejné motivacni nastroje, stejné benefity a stejna Skoleni
pro zameéstnance vSech pobocek spolecnosti v daném staté. Coz vede k prehlizeni
individuélnich potfeb zaméstnanct, a to vede ke snizeni motivovanosti i ptesto, ze spolecnost
poskytuje celou fadu motivacnich néstrojii. VSeobecné by tedy spole¢nosti pomohlo, kdyby
se snazila byt vice individudlni v pfistupu k zaméstnanclim, a to by pomohlo k jejich lepsi
motivovanosti. Spole¢nost by tedy nemusela na motivaci vynaklddat vice penéZnich

prostiedkd, ale pouze by lépe volily jednotlivé motivacni néstroje pro jednotlivé zaméstnance.

6.4 Shrnuti

V této kapitole byly shrnuty ¢innosti, které spole¢nost podnikd v ramci motivace zaméstnanct

a jednotlivych pilift spolecenské odpovédnosti firem a byly odhaleny né¢jaké nedostatky v této
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oblasti. K témto nedostatkim byla navrzena feSeni, jak by tyto problémy mohly

byt eliminovany a odstranény.

V ramci ekonomického pilife spole¢enské odpovédnosti by pomohlo zménit nékteré zavedené
motivacni nastroje, aby byl vytvofen idealni motivacni systém, se kterym by byli spokojeni
zamgéstnanci i spoleCnost. Jedna se o zavedeni Cafeteria systému, kde zaméstnanci maji vice

moznosti, jak vyuzit spole¢nosti poskytované prostiedky.

Naplnéni socidlniho pilite by mohlo byt zlepSeno, kdyby se spolecnost kromé& globalniho
zaméteni na vztahy a komunikaci mezi vSemi stakeholdery vice zaméfila i na vzdjemné vztahy
a zlepSovani komunikace mezi jednotlivymi zaméstnanci spolecnosti. Toto zaméteni spociva
v zavedeni vice teambuildingovych akci pro zaméstnance mezi jednotlivymi oddé&lenimi
spoleCnosti. Také by pomohlo, kdyby vzniklé problémy byly feSeny vice skupinové. Déle
by se méla spolecnost vice zaméfit na urcovani, ktera Skoleni jsou nezbytnd, pro které

zaméstnance, a naopak, ktera skoleni jsou pro dané zaméstnance bezpredmétna.

V oblasti environmentalni odpovédnosti by pomohlo zlepSeni systému environmentalniho
managementu se zaméienim na bézny chod spolec¢nosti. Tento systém by napomohl k lepsimu

environmentalné¢ zodpovédnému chovani v rdmci béznych ¢innosti organizace.
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Zavér
Cilem této prace byla analyza motivacnich systému vybrané organizace z hlediska CSR.
Vysledky analyzy byly komparovany se souc¢asnym stavem poznani dané problematiky.

Na zakladé analyzy a komparace byla vytvoiena doporuceni na zlepSeni soucasného stavu

v dané organizaci.

Aby doslo k naplnéni cile této bakalaiské prace byl nejprve definovan pojem motivace veetné
piedstaveni a popsani jednotlivych motivacnich teorii a nasledné byly pfedstaveny rizné formy,
jak lze zaméstnance motivovat. Nasledné bylo zapotiebi predstavit a rozebrat problematiku

spolecenské odpovédnostifirem véetné popsani jednotlivych oblasti, které jsou do CSR fazeny.

Nasledné byly uvedeny praktické znalosti z dané problematiky, aby mohlo dojit k nasledné
komparaci s teoretickymi znalostmi. Praktické informace a poznatky byly zajiStény predevsim
z tizenych rozhovorti s vedenim spolecnosti DS Smith Packaging, a to konkrétné¢ s jednatelem
spolecnosti, s vedoucim persondlniho oddéleni, manaZerem kvality a vedouci ucetniho
oddéleni. Dalsi informace byly zjistény z internich dokumentd spole€nosti, jako je eticky

kodex, pracovni fad nebo ucetni zavérka.

Tato prace se podrobné zabyvala motivaénim systémem spolecnosti, jednotlivymi motivacnimi
nastroji a rozborem jednotlivych ¢asti spoleenské odpovédnosti firem. Aby bylo mozné
dostatetné¢ prozkoumat danou problematiku, zapotiebi krom& formalnich rozhovort
a prostudovani internich dokumentt spolecnosti, vést i neformélni rozhovory se zaméstnanci
spoleCnosti. Dale zde bylo aplikovano nepfimé pozorovani a vychazeni z vlastnich zkuSenosti,
protoze jsem Vv této spolec¢nosti absolvovala svoji praxi v pribéhu studia.

Po provedeni podrobné analyzy byly u jednotlivych oblasti spolecenské odpovédnosti firem

uvedeny konkrétni problémy a nedostatky v motivaci zaméstnancli a nasledné byla navrzena

doporuceni a uvedeni moznosti, jak by se daly tyto nedostatky vyftesit.

Prvni sledovanou oblasti byl ekonomicky pilit spoleCenské odpovédnosti organizace. V této
oblasti bylo zji§téno, Ze spole¢nost aplikuje mnoho motivacnich nastroji stejnych pro vSechny
pobocky v Ceské republice v ramci integrace mezi jednotlivymi pobodkami. Z analyzy tedy
vyplynulo, ze nékteré motivani nastroje byly aplikované hromadné ve vice zavodech
a ne vSichni pracovnici dané nastroje povazuji za motivacni. Konkrétné se jedna o nékteré

finan¢ni benefity, které spolecnost poskytuje. Jedna se o pfispévek na individudlni jazykové
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kurzy, zivotni pojisténi, stravenky pro zaméstnance, ktefi se stravuji ve firemni jidelné€, rizné

piispévky na sportovni a kulturni vyziti a poukazkové karty do fitcenter.

Na vyfeSeni tohoto problému bylo navrzeno zavedeni systému zpétné vazby ze strany
zaméstnanci vici poskytovanym benefitiim, piipadné zavedeni néjaké ankety spokojenosti
se zavedenymi motivaénimi ndstroji. Tato zpétna vazba by spolecnosti pomohla odhalit
vSechny benefity, které nejsou dostatecné vyuzivang, a které by bylo vhodné zménit. Na zéklad¢
této ankety by spolecnost nevhodné benefity mohla nahradit systémem Cafeteria, ktery
zaméstnanciim umoznuje zvolit, kde cht&ji penézni prosttedky vyuzit. Tento systém by také
umoznil snizit ndklady spoleCnosti, protoZe zajistit tento systém je snaz$i nez zafizovat

jednotlivé benefity samostatné.

Dalsi sledovanou oblasti byl socidlni pilif, kde byly objeveny néjaké nedostatky unefinan¢nich
motivacnich néstroji. V pribéhu analyzy byl objeven nedostatek v ramci vzajemnych vztaht
mezi jednotlivymi oddélenimi v oblasti vyroby. Konkrétné se jednd o nedostatecnou

komunikaci a vzdjemnou informovanost. Jedna se tedy o nedostatek v pracovnim kolektivu,

ktery miize mit negativni vliv na motivovanost zaméstnanct a na plynuly chod vyroby.

Jako feSeni tohoto nedostatku byl navrh na zavedeni vice teambuildingovych akci, které
by se netykaly pouze vrcholového vedeni spole¢nosti a nadtizenych pracovnikii jednotlivych

oddéleni, ale také fadovych zaméstnanct.

Jelikoz je vyroba urcity proces a jednotlivé kroky vyroby na sebe navazuji a vzajemné
se ovliviiyji, bylo navrzeno 1 snazsi a mén¢ nakladné feSeni. Jedna se o navrh vice spojovat
jednotlivd oddéleni v ramci procesu feSeni vzniklych problémi. Tim by doSlo k lepSimu
propojeni jednotlivych oddé¢leni, coz by vedlo k navazani lepSich vzajemnych vztahi mezi

zaméstnanci a také ke zlepSeni a zefektivnéni komunikace mezi jednotlivymi oddélenimi.

Dalsim objevenym problémem je neefektivni Skoleni zaméstnancli z vyrobniho oddéleni.
V tomto piipad¢€ bylo navrZeno, aby tato Skoleni neorganizovalo vrcholové vedeni spolecnosti,

ale samotni vedouci pracovnici vyrobniho odd¢leni.
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Posledni sledovanou oblasti byl environmentalni pilii spolec¢enské odpoveédnosti firem. Tento
pilit je vSeobecné velmi dobfe naplnén, protoze této oblasti spoleCnost veénuje speciadlni
pozornost. Z tohoto diivodu zde nejsou vyrazné chyby, které¢ by spole¢nost musela napravit.
Ovsem zpozorovani vyplynulo, ze =zde je nedostatek tykajici se odpovédného
environmentalniho chovani v béZzném chodu spolec¢nosti. To znamena, ze kromé vyroby, ktera
se neustale zdokonaluje, aby byla co nejlepsi z environmentalniho hlediska, dochdzi v ostatnich
¢innostech spoleCnosti, predev§im v administrativnich cinnostech, k Castému plytvani
s kancelafskymi  potfebami, k nevhodnému zplsobu nakladani sodpady a plytvani
s energetickymi zdroji. Jako feSeni tohoto nedostatku bylo navrzeno, aby byli zvoleni néktefi
odpovédni pracovnici, ktefi by méli za ukol zlepsit systém environmentalniho managementu
spoleCnosti. Systém by se mél vice zaméfit na environmentalni chovani v samotném chodu

spolecnosti a nasledné by mél dohlizet na dodrzovani tohoto systému.

Na zéavér je dulezité konstatovat, Ze na zéklad¢é analyzy motivacnich systémi spole¢nosti
a nasledné aplikace fizené¢ho rozhovoru s vedenim spolecnosti byly v této praci identifikovany
nékteré problémy a nedostatky v oblasti motivace zaméstnancli z hlediska spolecenské
odpovédnosti firem. Z tohoto diivodu Ize konstatovat, ze doslo k napInéni cilti, které si tato
bakalaiska prace stanovila, a to v plném rozsahu. Na konci této prace byla navrzena doporuceni
na zlepSeni soucasného stavu a na nédpravu soucasnych problémd, které ve spolecnosti v oblasti
motivace jsou. Tyto navrhy a pfipominky byly stanoveny tak, aby byla tato zlepSeni efektivni
arealizovatelnd vzhledem k moZnostem organizace. Jejich zavedenim by mélo dojit ke zlepSeni

soucasného stavu a zaroven k odstranéni, ¢i eliminovani zjisténych chyb a nedostatkd.
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