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ANOTACE

Diplomova préace se zabyva problematikou motivacnich systémii z hlediska spolecenské
odpoveédnosti firem. Prvni cast definuje jednotlivé odborné pojmy, jakymi jsou napriklad rizeni
lidskych zdrojii, jejich odmeériovani a CSR aktivity. Déle je v prdci provedena analyza vyuZiti
Jjednotlivych nastrojii v praxi ve vybrané firmé XYZ, a.s. Zaver prdace shrnuje vSechny vysledky

analyzy a na zakladé nich prislusna doporuceni.
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Motivation systems at selected organization according to CSR

ANNOTATION

The diploma thesis deals with the issue of motivation systems in terms of corporate social
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management, remuneration and CSR activities. Furthermore, the work analyzes the use of
individual tools in practice in a selected company XYZ, Ltd. The conclusion summarizes all the

results of the analysis and based on them the relevant recommendations.
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UvOoD

S pojmem management je protkana nejen oblast podnikani a obchodu, ale také oblast
socialnich vztahl. Nejen v soucasné dobé¢, ale také v dlouhodobém ¢asovém horizontu, je
chovani zaméstnanci firem dulezit¢é k tomu, aby se spole¢nosti staly Uspésnymi a
konkurenceschopnymi.

V oblasti dlouhodobé uspésného podnikani klade stale vice firem diiraz na spole¢enskou
odpovédnost firem neboli Corporate Social Responsibility (CSR), tyto aktivity iniciuji
jednotlivé firmy dobrovolné na zakladé uvazeni vedeni. Pro generaci, ktera v soucasnosti
nastupuje na pracovni trh, je spoleCensky odpovédné chovani firmy casto jednim
z rozhodujicich prvkl pfi vybéru zaméstnavatele, mimo jiné toto chovani pfinasi velky
prospéch nejen podnikim, ale i spole¢nosti. CSR se aktivné vénuje tfem pilifam, jakymi jsou
pilif ekologicky, ekonomicky a socidlni, kde prostfednictvim téchto aktivit usiluje 0 minimalni
negativni dopady na Zivotni prostedi, podporuje socialni komunity, vCas plati své zdvazky a
jedna transparentné s ohledem na zG¢astnéné stakeholdery a spolecnost. Dlllezité je také zminit
podporu regionu, ve kterém firmy podnikaji, podporu start-upu ¢i zakladani investi¢nich fonda
nebo tvorbu novych pracovnich mist a v neposledni fadé je zadouci minimalizovat dopad svého
podnikani a snizovat tak mnozstvi spotfebované energie a mnozstvi odpadu.

At uzZ se firmy vénuji CSR aktivitim nebo ne, svou roli hraje také etika, s niZ se
setkdvdme nejen v oblasti podnikani, ale i v oblasti managementu. Je to pojem v sou¢asnosti
velice popularni a diskutovany, jelikoZz je etické chovani zaméstnanct firmy dilezité k tomu,
aby firma naplnila dané vize a cile. Etika piindsi velky prospéch nejen podnikim, ale i
spole¢nosti. Co se tyc¢e work-life balance, ktera je nedilnou soucasti konceptu CSR, mizeme ji
také kategorizovat do socialniho pilife, jelikoz socialni oblast CSR souvisi pfedev§im s péc¢i
firmy o jeji zaméstnance, ¢i s pracovnimi podminkami, které firma pro své zaméstnance vytvari
a to je klicové pravé pro zaméstnance, aby mohli sladit svlij pracovni a osobni Zivot.
Spole¢enska odpovédnost firem je v poslednich letech jednim z benefit pro zaméstnance, ktefi
se ztotoznuji s témito aktivitami a soucasné je podporuji ¢i se jimi nechaji motivovat. Pro
kazdého pracovnika je bezesporu dulezita ptidana hodnota hmotna, i kdyz v poslednich letech
se dostava do poptedi ptidana hodnota nehmotna. Motivace odménou napomaha ke splnéni
podnikového cile v€as a v dostatecné kvalité, zaméstnanci jsou také vice oddani svému
podniku, ve vétsing pripadl jsou vSak zaméstnanci motivovani pouze penéznimi stimuly, ale
V praxi existuje 1 fada stimuli nepenéznich, ke kterym se uchyluje jen malo spolecnosti, ackoliv
tyto moznosti maji v soucasné dobé pro zaméstnance stale stoupajici pfidanou hodnotu.
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Cilem této diplomové priace bude provést analyzu motivacnich systéma vybrané
organizace z hlediska CSR. Vysledky analyzy budou komparovany se sou¢asnym stavem
poznani dané problematiky. Na zakladé analyzy a komparace budou vytvorena
doporuceni na zlepSeni sou¢asného stavu v dané organizaci.

Diplomova prace bude rozdélena na dve hlavni Casti. V prvni Casti této prace budou blize
vysvétleny teoretické pojmy, které souviseji s managementem, personalistikou a motivaci.
Podstatnou casti bude také vymezeni problematiky odménovani zaméstnancu, spoleenské
odpovédnosti firem a charakteristika zkoumaného podniku. Teoretickému vymezeni pojmu
budou vénovany kapitoly 1 Rizeni lidskych zdrojii z pohledu personalistiky, 2 Rizeni
pracovniho vykonu z pohledu odménovani, 3 Etika jako soucast fizeni a kapitola 4 Spolecenska
odpovédnost firem. Nasledovat bude kapitola 5 Metodologicka ¢ast, kde bude objasnén cil
vyzkumu, vyzkumna strategie a metoda, diky které budou ziskany vysledky. Nedilnou soucéasti
bude také pouzity proces sbéru dat s naslednou analyzou a Vv neposledni fadé bude
metodologické také charakteristika vybrané spolecnosti.

V druhé ¢asti této prace bude provedena analyza ve vybraném podniku. Analytickd ¢ast
bude v pfimé navaznosti na piedchozi ¢ast metodologickou zac¢inat kapitolou 6 Analyticka ¢ast.
Analyza bude provedena pomoci kvalitativnich i kvantitativnich metod. Zkouméany budou
interni materialy, konkrétné¢ webové stranky firmy a budou provadény polostrukturované
rozhovory nejen se zaméstnanci, ale i s vedenim firmy. Pro objasnéni jednotlivych motiva¢nich
nastroju, bude soucasti analytické casti systém poskytovanych firemnich benefitu.
Zaméstnancim zvlast’ bude prezentovan dotaznik, ktery bude blize popsan v nasledujici
kapitole 7 Dotaznikové Setfeni, pomoci né¢hoz bude mozné bliz§i vyhodnoceni zavedeni
zkoumané problematiky v praxi. Na konci této prace, v kapitole 8 Navrhy a doporuceni, budou

shrnuty vysledky prizkumu a stanoveny konkrétni ndvrhy a doporuceni.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU Z POHLEDU
PERSONALISTIKY

Toto téma tesi zpravidla personalni odd€leni firmy, kde hlavnim tkolem personalistt, je
zabezpecCit organizaci dostatek schopnych a motivovanych pracovnikl, zpravidla vlastnich
zaméstnancd, a s vyuzitim jejich kapitdlu dosahovat ocekavaného neboli planovaného vykonu
a soucasn¢ uspokojit strategické cile organizace.

Jednotlivi manazefi s podporou personalistl spliuji tkol personalistiky, kdyz
zabezpeCuji fizeni a vedeni ostatnich lidi k vykonavani sjednanych ¢innosti, dosahovani
pozadovaného pracovniho vykonu a uskuteciiovani strategickych cilii podniku. Strategickymi
cili kazdé organizace provozované za ucelem zhodnocovani vlozenych prostredkt je vytvaret
spokojené a stalé zakazniky realizaci pozadovaného produktu ¢i sluzby, a tim dosahnout

o¢ekavanych neboli planovanych vysledkil podnikani a hospodafeni organizace (Sikyt, 2016).

1.1  Personalistika v pojeti Fizeni lidskych zdroju

Persondlni prace oznacuje oblast fizeni organizace, ktera souvisi s fizenim a vedenim lidi.
Hlavnim Ukolem personalni prace neboli personalistiky je zajistit organizaci dostatek
schopnych a motivovanych lidi a s jejich pomoci dosahnout o¢ekavaného vykonu a uspokojit
tak strategické cile organizace. Napliiovani tohoto ukolu Vv organizacich s vétsim pocétem
zaméstnancu fesi jednotlivi manazeti (vedouci pracovnici), obvykle s podporou personalisti
nebo poskytovatelli persondlnich sluzeb.

Naplnovani ukolu persondlni prace slouzi systém personalnich ¢innosti, ktery umoziuje
organizaci systematicky ziskavat, vyuzivat a rozvijet schopné a motivované lidi k vykonavani

sjednané prace a dosahovani pozadovaného vysledku (Sikyt, 2016).

1.1.1 Zabezpeceni personalistiky

Personalni préci v organizaci s vy$$im poctem zaméstnanci zabezpeluji predevsim
vedouci pracovnici, respektive jak jiz bylo vySe zminéno, manazefi obvykle s podporou
personalisti nebo poskytovatel persondlnich sluzeb. Vymezeni jednotlivych pozic je dilezité

také zminit;
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ManaZeri

Soucasné pojeti personalistiky se vyznacuje presunem vétsSiny pravomoci a odpovédnosti
spojené s fizenim a vedenim jednotlivych pracovnikii z personalistll pravé na manaZery na
vSech stupnich organizace. Jednotlivi vedouci pracovnici napliuji tikol personalistiky, kdyz fidi
a vedou podiizené zaméstnance k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného

pracovniho vykonu (Sikyt, 2016).

Personalisté

Diulezitd napln prace personalistii spociva v zabezpeCeni nezbytné administrativni
¢innosti organizace vyplyvajici z pracovnépravnich piedpisti a souvisejici S plnénim povinnosti
zameéstnavatele v pracovnépravnich vztazich, jednak rizné koncepcni, metodické a analytické
¢innosti spojené s fizenim a vedenim zaméstnancu, stejné jako s nim spojené poradenstvi

manazeriam i zaméstnanciim (Dvorakova a kol., 2012).

Poskytovatelé personalnich sluzeb

Vybrané personalni Cinnosti, jakymi jsou napiiklad ziskdvani zaméstnancl ¢i jejich
vzdélavani nebo poskytovani pracovnich vyhod, je mozné zabezpeCovat prostfednictvim
poskytovatelii persondlnich sluzeb, diky kterym je mozZné vyuzit cizi zdroje pro zajiSténi
vybranych ¢innosti, jeZ organizace zajiSt'uje zdroji vlastnimi.

Ackoliv tedy muze byt persondlni prace v organizaci zajiStovana personalisty nebo
poskytovateli personalnich sluZeb, stale je dilezité¢ zminit, ze rozhodujici odpovédnost za fizeni
a vedeni lidi v organizaci maji manazefi na vSech stupnich fizeni organizace, kteti zabezpecuji
dosahovani ocekavanych vykont a odpovidaji za uskute¢iiovani strategickych cilii organizace

(Sikyt, 2016).

1.1.2 Personalni Fizeni

Persondlni prace se stava skutecnou profesi v dobé rozvoje primyslové vyroby, tspéch
jednotlivych podnikit vyzaduje dostatek schopnych a motivovanych lidi a jejich optimalni
rozmisténi a vyuziti. Diky tomu mtzeme personalni praci nazvat skutecnou profesi, ktera je
vyuzivana a uplatiiovana ve velkych organizacich. Pro tuto pfileZitost jsou zfizovany rozsahlé
personalni Utvary v Cele s personalnim feditelem, kde se jednotlivi personalisté specializuji na
jednotlivé personélni ¢innosti, naptiklad na vybér, hodnoceni a odménovani lidi. Personalisté
v8ak nepftili§ ovliviluji firemni strategii, jelikoZ jejich hlavnim ukolem je operativni feSeni
lidského kapitalu (Sikyt, 2016).
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1.2 Rizeni lidskych zdroju

Soucasné fizeni lidskych zdroju se jiz nefidi piivodni filozofii a je definovano tim, co
personalisté a manaZefi na vSech Urovnich organizace skutecné délaji. Teoretickym
vychodiskim fizeni lidskych zdrojl se vénuje jen malo pozornosti, coz miize byt na Skodu,
protoze pochopeni samotné podstaty v podob¢ rozmanitych modeld fizeni lidskych zdroji
poskytuje klicové zédkladny pro aplikaci a rozvoj praktickych piistupti k fizeni lidskych
zdrojii. Musime brat také v uvahu jistd omezeni filozofie fizeni lidskych zdroji.

Pojem vedeni (resp. vedeni lidi) neni v literatuie pro manazery jednotné interpretovan.
Z jednoho pohledu je vedeni chapano jako dil¢i manazerska funkce, ale z pohledu druhého
se vSak lze setkat s ptistupy, které vedeni lidi odliSuji o klasickych fidicich ¢innosti, kladou
diraz na aspekt dlouhodobé vize a aktivizaci vSech pracovniki k jejimu dosazeni.

Dle Kottera (1994) se v sou¢asnych piistupech k vedeni objevuje fada novych metod
1 trendy termintl, jejich spole¢nym rysem je posileni prvkli demokratizace, snaha o vétsi
samostatnost a angazovanost vykonnych pracovnikii, o postoupeni rozhodovacich
pravomoci blize k vykonnym slozkam apod. V souladu s témito ¢innostmi se méni i
postaveni a pravomoce vedouciho pracovnika. V tomto ohledu se mizeme setkat hned

s nékolika novymi vyrazy, jakymi jsou napiiklad koucovani, zmocinovani, tymova prace,

vvvvv

Koucovani

Koucovani, z anglického vyrazu ,,coaching®, je styl vedeni lidi pfevzaty z oblasti sportu.

Vedouci pracovnik omezuje piimé, piikazy, projevy formdlni moci a posilovani kazné a

nahrazuje je posilovanim takovych pfistupt, které se opiraji o prezentovani cili Gtvaru, o

projevovani duvéry v pracovni tym, v pfislib pomoci, spoluprace ¢i radcovstvi pii feSeni

problém atd.

Ulohou manazera v roli koude je vice nez piikazovat - byt radcem, ktery pomaha s

feSenim problémtl, zabezpecenim nezbytnych podminek pro dosazeni pozadovanych vysledki.

Aby tuto ulohu manazer naplnil, musi byt odbornou autoritou s bohatymi znalostmi a ¢etnymi

zkusenostmi. Koucovani piedstavuje vedeni lidi pomoci jasné a logicky formulovanych otazek,

na které si odpovidd sam koucovany. Nejcastéjsi metodou, které se pii koucovani vyuziva je

metoda GROW.
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G — goals (cile)

R — reality (hodnoceni stavajiciho stavu)

O — options (moZnosti feSeni)

W — who, when, where, what (KDO, KDY, KDE, ...)

Zéakladnimi podminkami pro mozné vedeni pracovniki metodou koucovani je spravna

kompetence kouce a ochota byt kouc¢ovan ze strany koucovaného.

Zmociovani

Zmocnovani, z anglického vyrazu ,,empowerment®, pfedstavuje smér vedeni lidi,
ktery spociva v poskytnuti pracovnikiim jisté miry volnosti, samostatnosti v jednani a pti
vykonu jim svéfené prace. Pii vykonu prace existuji ¢innosti, které by mély byt provedeny
ptfesné a podle jasnych pokynt a které budou doprovazeny piislusnou kontrolou; vedle toho
je mozné poskytnout prostor pro volnou angazovanost pracovnikli. Zmociiovani spoc¢iva v
uvolnéni prostoru pfi vlastnim rozhodovani a prevzeti ptislusné odpovédnosti pracovnika za
vlastni pracovni vykon a dosazené vysledky Zmocnovani ptedstavuje "mékky" faktor fizeni
- jde 0 motivacéni nastroj povzbuzujici ¢innost pracovnikli na svéfeném useku, aniz by byli

vedeni k vykonu piikazy a naslednou kontrolou.

Tymova prace

Tym, tymova préce, je dalSim z Casto frekventovanych vyrazi, které se prosazuji v
modernich zptisobech vedeni lidi. Stejn¢ jako u predchazejicich pojmu se podstata a jevové
formy tohoto konceptu vyvijeji a €asto se i1 rozdilné interpretuji. Typické jsou nésledujici
dva zékladni pohledy na tymy a tymovou praci. Prvnim pohledem rozumime tym, jako
uskupeni lidi, ktefi jsou sdruZeni za ucelem plnéni urcitych, Casto i zcela pravidelnych
pracovnich ukoll (zde tym splyvd s organizatnim vymezenim pracovni skupiny), kdy
charakteristickym rysem tymové prace je zdlUraziovani vzajemné zavislosti mezi vysledky
a praci dané pracovni skupiny jako celku.

Naopak druhym pohledem chapeme tym jako ad hoc pracovni skupiny, sestavené k
tviiréimu feSeni, popf. i realizaci specifického ukolu, obvykle nad ramec béznych pracovnich
ukolii. V prvnim pfipad¢ je smyslem prosazovani tymové prace snaha presvédcit, ze kazdy
svym dilem piispiva ke kone¢nym vysledkiim skupiny a Ze nikoli uzavienost, ale vzdjemna

spoluprace a pomoc jsou tou spravnou cestou k dosazeni cilu (Kotter, 1994).
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1.2.1 Styly vedeni a Fizeni
Pti vykonu prace manazera je dulezité védét, jak tuto praci vykonava, jaky styl vyuziva.
Za tizeni povazujeme to, ze druzi zcela plni nase ukoly. Bé&lohlavek (2016) je popisuje

nasledovné:

Autokraticky styl

Vedouci pracovnik silou své osobnosti rozhoduje zcela sam a jedna presveédciveé formou
vlastnich piikazd. Tento styl je zcela zalozen na discipling a poradku, na absolutnim podtizeni
se manazerovi. Vedouci pracovnik je jediny, ktery disponuje informacemi, zpracovniho
kolektivu je vyclenén svou nadiazenosti. Autokraticky vedouci pak nebere v potaz jakékoliv
navrhy a naméty svych podiizenych, je tak zcela zodpovédny (a je rovnéz i jediny odpoveédny)
za celou pracovni skupinu, nesnazi se ani 0 navozeni pratelského/davérného prostiedi,
vyjadiuje se pouze vprvni osobé jednotného ¢isla: ,,Ja.... Nasledné pak detailné kontroluje, zda
byly jeho ptikazy spInény. K vyuziti tohoto stylu muze dojit v armadeé ¢i v situacich, kdy je

tieba velmi rychle jednat a neni ¢as radit se s kolektivem.

Demokraticky styl

Vedouci v tomto pripadé, ac je stale velice aktivni a snazivy pti naplhovani zadanych
ukold, formuluje ukoly a postupy za ucasti spolupracovniku. Cely styl je zalozen na vzajemném
respektovani se, na toleranci a naslouchani. Manazer se snazi pracovniky zapojit do celého
prabéhu napiiklad pokladanim otazek.

V prabéhu prace rovnéz neformalné koordinuje cely prabéh a se svym tymem pravidelné
konzultuje dosazené vysledky a mozné upravy postupu. Veskera rozhodnuti vsak stale provadi
pouze vedouci pracovnik, i kdyz bere v potaz veskeré napady a pripominky ze strany skupiny,
ktera je mu podiizena. Demokraticky styl uplatiiujeme, pokud podiizeni projevuji zajem o
spolupraci a chtéji se aktivné zapojit, premysli o dané praci a snazi se o jeji zlepseni (napt. pfi

projektovani, u marketingovych ¢innosti...).

Volny (liberalni) styl

Vedouci pracovnik poskytuje svym podiizenym spolupracovnikim znac¢nou svobodu
jednani, kdy si mohou samostatné stanovit nebo alespon rozpracovat cile své ¢innosti a nejsou
omezeni pii jejich realizaci. Jsou tak rovnéz zcela zodpovédni za vysledky své prace a zvolena

rozhodnuti.
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Vedouci pak pomaha predavanim dulezitych informaci a spolupraci pii prekonavani
piekazek presahujicich moznosti spolupracovniki, smétuje své podrizené k naplnéni cila,
vytvaii motivacni pracovni prostredi. Vedouci nepouziva piimych piikaza. Liberalni styl muze
byt dobie vyuzit v organizacich se znalostnimi pracovniky (vyzkumna pracovistg, VS...).

Mladkova (2009) pouziva rozliseni mezi ¢tyimi styly podle R. Likerta:

Exploativné autoritativni
Vedouci pracovni vramci tohoto stylu pouziva pouhé ptikazy, podiizeny pracovnik nema

sanci se zapojit se svymi nazory.

Laskavé autoritativni
Je mirngjsi nez predchozi styl, jedna se o piechod mezi prvnim neboli autokratickym a

tietim jakozto liberalnim stylem.

Konzultaéni styl
Vedouci zaméstnanci dana témata, otazky a mozné postupy konzultuji se svymi

podiizenymi, ¢astecné dochazi k delegaci, objevuje se tymova prace.

Participativné skupinovy

Nadiizeny ma tuplnou davéru v pracovnika, pIné deleguje, dochazi k neformalni
komunikaci na pracovisti. Nekteti autoti nasledné pridavaji i dalsi mozné styly v oblasti fizeni
a vedeni pracovnika (Mladkova, 2009).

Nicméné pohledy jednotlivych autord se 1isi, Zlamal (2011) ve své publikaci uvadi

nasledujici tfi styly vedeni:

Lhostejny styl
Pti tomto stylu vedeni dochazi k jednoduchému zprostredkovavani ptikaza a prani ze
strany nejvyssiho vedeni pies vedouciho napi. useku k jeho podiizenym. Takovy vedouci

nekontroluje, nerozhoduje, pouze zprostiedkovava.
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Kompromisni styl

Dochazi k c¢astym ustupkam ze strany vedouciho pracovnika, ktery se snazi udg¢lat
kompromis mezi pozadovanym cilem a svymi podiizenymi (vedouci nechce preferovanim
vykonu daného cile dosahnout nevole ze strany svych podiizenych). Jedna se zpravidla o

nejmén¢ vhodny pristup.

Tymovy styl Fizeni

Muze byt ¢asto povazovan za optimalni vramci organizaci, jakymi jsou vyzkumné ustavy,
ve firmach zamérenych na IT technologie... Takovy vedouci je spise na urovni svych
podiizenych (vylozen¢ se nad né nepovysuje), ti se aktivné mohou podilet na spolurozhodovani,

pracovnici maji vice odpovédnosti (Zlamal, 2011).

1.3 Manazerské funkce

Henri Fayol (1916), ktery byva odjakziva povazovan za zakladatele koncepce
manazerskych funkci, je zdroven jeden z pfedstaviteli managementu, ktery jako jeden
Z prvnich, a to konkrétné jiz v roce 1916 popsal pét tzv. funkci spravy, které dnes zndme
jako manazerské funkce.

Ekonom Henry Mintzberg (1973) definuje manazerské funkce jako systematicky
proces, ktery je Uzce spjat s typickymi ¢innostmi, které manazer ve své praci vykonava. Tyto
¢innosti jsou podstatné pro naplnéni jeho pracovniho planu a kazdy dobry manazer by je m¢l
bez problému zvladnout. Pomoci manaZzerskych funkci plni manazeti své poslani, proto si je

niZe popiSeme.

Postupné a priibéZzné manaZerské funkce

Rozlisujeme dva pohledy na manazerské funkce, prvnim jsou funkce postupné neboli
sekvencni a druhym jsou funkce pribézné neboli paralelni. Kazdy schopny manazer by mél
ovladat obé¢ roviny, jelikoz jsou navzajem provazany.

Vsechny postupné manazerské funkce lze povazovat za myslenkovou mapu, diky které
jsou manazefi schopni realizovat veskeré ¢innosti spojené s naplni jejich prace. Postupné
manazerské funkce ziskaly oznaceni ze skutecnosti, ze jsou realizovany postupné, tzn. po
dokonceni jedné, zacind druha. Operujeme s peti postupnymi manazerskymi funkcemi a
nasledné si je stru¢né definujeme. PriibéZzné manazerské funkce ziskaly své oznaceni na

zaklad¢ toho, ze jsou realizovany paralelné, respektive soubézné.
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ManaZzer nemusi volit dle diileZitosti, jaky smér upfednostni, avSak fesit musi v§echny.

Tyto funkce prostupuji funkcemi postupnymi.
Mezi postupné manazerské funkce fadime:

Planovani
Funkce planovani je dilezitou soucasti celého cyklu a predchazi tak realizaci vSech
dal$ich dil¢ich manazerskych funkei, jelikoz zahrnuje stanoveni cild. Vysledkem kazdého

planovani by mél byt plan, kterym se firma bude dal fidit a smér, kterym se bude ubirat.

Organizovani
Hlavni podstatou této funkce je budovani provadéci organizacni struktury firmy, ktera
by méla tvofit vhodné prostfedi a podminky pro efektivni spolupraci vSech zapojenych

¢lend, tzn. jednotlivct i skupin, za ucelem dosazeni firemnich cilt.

Vybér a rozmist’ovani pracovniku
Jinym pojmenovanim personalistika, je proces ziskavani vhodnych a schopnych
pracovnikl, zajist'uje pomoc s adaptaci v nové organizace a udrzeni pracovni pozice. Je uzce

provédzana s nékolika védami, jako je psychologie, sociologie ¢i jurisprudence.

Vedeni lidi
Vedeni se soustfedi na proces ovlivnéni pracovnikil organizace takovym smérem, aby
jejich ¢innost zdarné naplnila podnikové cile. Definuje budoucnost, spojuje lidi ve jménu

budouci vize podniku a inspiruje je k jejimu dosaZeni navzdory piekazkam.

Kontrola

v v

dosazeni vyty€enych cilid. VSechny tyto akce by mély vést k dalSimu rozvoji organizace.
Mezi pribézné manazerské funkce patii:

Analyzovani FeSenych problémi
Vsechny problémy organizace by mély byt vcas odhaleny a konkrétné definovany,

funkce cili na to, aby byly spravné pochopeny a nasledn¢ uchopeny.
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Rozhodovani

Rozhodovani je jednou z nejzasadngjsich funkci, jelikoz dobry manazer musi spravné
vyhodnotit nejvyhodnéjsi variantu na zéklad€ uréenych kritérii.

Diky vlivu pozitivnich a negativnich dopadii mize zvolit tu nejoptimalnéjsi, ktera se

nejvice shoduje s firemnim cilem.

Realizace neboli implementace
Posledni, ale neméné duilezita funkce zohlednuje vSechny ostatni funkce a paralelné se

podili na realizovani akci spojenych s naplnénim cilti organizace (Henry Mintzberg, 1973).

1.4  Organizovani a organizacni struktura

Organizovani je v literatufe popisovano jako proces tvorby struktury organizace. Tento
proces je zcela zésadni a slouzi mnoha Gcelim. Manazefi musi fesit otazku a zaroven navrh a
zavedeni takové struktury, kterd umozni zaméstnanctim vykonavat jejich praci efektivné a
ucinng.

Organizacni struktura je organizovany systém, ve kterém je prace rozdélena, seskupena
a koordinovana.

Kdyz manazefi formuji nebo meéni organizacni strukturu, provadéji projektovani
organizace, coz je proces rozhodovani o Sesti klicovych prvcich: specializace prace, rozd¢leni
organizace do oddéleni, fetézec piikazli, rozmér kontroly, centralizace a decentralizace,
formalizace (Cejthamr, Dédina, 2010). Organizacni struktury ptedstavuji v podniku Kkostru,
kterda umoziuje plnit jeji planované cile. Povéfeny manazer voli zakladni formu, podle které je

struktura vytvarena (Veber a kol., 2009).

2.2.1 Za&kladni prvky a logika procesu organizovani

Mezi zékladni prvky organizovani patii specializace, koordinace, vytvaieni utvaru,
rozpéti ¥izeni ¢ délba kompetenci. Ukolem organizovani je nalézt konkrétni specializaci
Cloveéka v daném systému. Specializace na jedné strané zvysSuje obecné¢ produktivitu prace
jednotlivee a usnadiiuje kontrolu vystupt prace. Na druhé strané vSak zaroven vyzaduje vetsi
koordinaci.

Nejobvyklejsim zplisobem zajistovani koordinace je povéreni jednotlivych pracovnikil
touto ¢innosti tak, ze jsou vybaveni potebnou pravomoci k udélovani ptikaz a odpovédnosti
za splnéni ukold jimi vedené skupiny, takze kromé piikazi maji odpoveédnost vytvaret ve
skupiné ptedpoklady pro dosahovani stanovenych cild.
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Tito pracovnici jsou znami jako nadfizeni a ¢lenové jimi vedené skupiny jsou jejich
podfizeni. K zlepSeni koordinace prace ptfispiva seskupovani jednotlivych pracovnikti do
skupin a vytvéfeni utvarii. Kritéria pro vytvaieni Gtvari jsou rizna a manazeti musi volit kritéria
nebo jejich kombinaci tak, aby se pfiblizili co nejvice koordinaci, kterou lze definovat jako
optimalni. Mezi nejdalezitéjSimi kritérii jsou zejména specializace a kvalifikace pracovniki,
pracovni proces a funkce, které jej mohou zabezpecit ¢i ¢as, zda jsou pracovnici rozdéleni
naptiklad do jednotlivych smén. Nemén¢ dulezitym kritériem je také misto pracovisté, coz

V tomto ptipadé obnasi region ¢i stat.

2.2.2 Proces organizovani, poslani organizac¢nich struktur

Organizovani lze chapat jako urovani €innosti lidi ve smyslu délby prace k dosazeni
vyty€enych cilii. Smyslem organizovani je vytvofit prostiedi pro efektivni spolupraci.

Praktické zatazovani pracovnikll do funkci provadi ve velkych firmach ¢aste¢né osobni,
nebo personalni oddéleni, ¢asteéné prislusni vedouci pracovnici.

Specialni organizatofi, tj. pracovnici organizaCnich utvarli velkych podnikli nebo
poradenskych firem, vytvareji hlavné organiza¢ni fad a popisy pracovnich funkci. Vytvareji tak

ucelovou formalni strukturu uloh organizace.

2.2.3 Vytvareni organizacnich urovni

Organizaéni Grovné jsou vytvaieny proto, Ze manazer je schopen ufidit efektivné jen
omezeny pocet osob. Tento pocet je rlzny a zalezi na dané konkrétni situaci. V kazdé
organizaci je tfeba urcit, jaky pocet podfizenych muze vedouci fidit. Na urovni top
managementu se tento po€et pohybuje od ¢tyt do osmi. S klesajici irovni fizeni miiZze byt osm
az patnact podtizenych, nékdy 1 vice.

Organizacni trovné jsou ndkladné. S rostoucim poctem organiza¢nich irovni rostou také
naklady na fizeni, je tfeba vice manazeri, vice zaméstnancu, ktefi jim pomahaji a na nezbytné
koordina¢ni ¢innosti organizacnich jednotek. Je tfeba vynalozit naklady na zafizeni pro
personal (hovoifime o rezijnich, nepfimych nebo také o vSeobecné administrativnich
nakladech).

Organizaéni trovné ztézuji komunikaci. Podnik o mnoha urovnich fizeni ma vétsi
problémy s pifenosem cili, plant a taktik smérem doli prostfednictvim organizacnich trovni

nez firma, kde vrcholovy manazer komunikuje piimo s vykonnymi pracovniky.
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Rozpéti managementu

Jednim z dulezitych prvka organizovani je rozpéti tizeni, které vyjadiuje pocet ptimo
podiizenych pracovnikli jednomu nadiizenému.

S ohledem na limitujici té€lesnou i dusevni kapacitu vedouciho existuje ur¢ity maximalni
pocet podiizenych, které je vedouci schopen jesté efektivné fidit. Oznacuje se jako optimalni
rozpéti fizeni. Existuje fada teorii, které se snazi toto optimalni rozpéti fizeni vymezit.
Vzhledem k tomu, Ze existuje zna¢né mnozstvi faktord, které tuto snahu ovliviiuji, zadny
jednoznacny zavér ufinén nikdy nebyl. Aplikaci optimalniho rozpéti fizeni vznika tzv.
organizaéni pyramida neboli hierarchické uspofadani organizace. Cim vétsi je rozpéti pii
konstantnim poctu pracovniki v jednotce, tim je pyramida plossi a pocet organizacnich Grovni

mensi. Cim je mensi rozpéti fizeni, tim je pyramida strméjsi a pocet Girovni fizeni vEtsi.

Rozpéti organizace
Pokud hovotime o rozpéti organizace, rozeznavame dvé urovné rozpéti - §tihlé a Siroké.
o Stihlé organiza¢ni struktury - znamenaji, ze mezi fadovymi pracovniky a
vrcholovym vedenim je mnoho fidicich Grovni. Kazdy vedouci pracovnik ma omezeny pocet
podtizenych. Typickym ptikladem muize byt armada, nebo velké statni a vyrobni organizace.
o Siroké organizaéni struktury - jsou typické malym poétem fidicich urovni a
velkym pocétem podiizenych. Ptikladem miize byt napf. univerzita: rektor fidi dékany
jednotlivych fakult, ti pak fidi vedouci jednotlivych odbornych kateder, jimz jsou piimo

podtizeni jednotlivi odborni pedagogové.

2.2.4 Organizacni dokumenty
Organizaéni a ridici dokumenty podniku vyjadiuji celou tiidu

dokumentti celopodnikového charakteru, kam patii zejména:

o statut podniku,

o organiza¢ni fad,

o funkéni néplii pracovnich pozic,
o pracovni fad,

o podpisovy tad,

o spisovy tad,
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Na zékladni organiza¢ni dokumenty pak navazuji vSechny podnikové organizacni
smérnice a nafizeni, napt. bezpe€nostni predpisy, predpisy tykajici se sluzebnich cest, dale také
ptedpisy ve vztahu k IT, naptiklad ptfedpisy pro schvalovani projekti a v neposledni fad¢ také
specifikace pozadavkli a zménova fizeni. Podle odvétvi a charakteru podniku se tesi i dalsi
specializované ptedpisy a pokyny, naptiklad pro vyrobni podniky.

Za soucast celé této tfidy dokumenti lze povazovat i relevantni zakony, predpisy,

nafizeni, celostatni i mezinarodni standardy.

Statut podniku
Statut, resp. stanovy podniku vymezuje poslani podniku, organiza¢ni formu a z toho se
odvijejici normy a smérnice. Statut je ovlivnén nékolika faktory — velikosti podniku,

odvétvovou prislusnosti a do zna¢né miry i podnikovou kulturou.

Organizaéni rad

Dokument Organizacni fad vychazi ze zvoleného typu podnikové organizace, obsahuje
strukturu jednotlivych podnikovych ttvart, jejich typ a vzajemné vazby, specifikuje ptisobnost
V podniku (zaméfeni na danou oblast), funkéni népli jednotlivych utvart, pocet pracovnich
pozic, definuje vztahy nadfizenosti a podiizenosti Utvard, a obvykle s vyuZitim organizacnich

schémat.

Funkéni naplii pracovnich pozic
Ptedstavuje ptehled pracovnich pozic ve firmé (generalni feditel, obchodni feditel atd.),
pro kazdou pozici specifikuje funkéni, resp. pracovni napli a dal$i charakteristiky jako naroky

na kvalifikaci, kompetence ¢i zodpovédnosti.

Pracovni rad
Definuje préva, kompetence a povinnosti pracovniki, musi respektovat ustanoveni

zakoniku prace, je soucasti Pracovniho tadu, pfipadné na néj navazuje Platovy tad.
Podpisovy rad

Urcuje kompetence vzhledem k podpisu jednotlivych dokumentd, resp. jejich typi,

navazuje na dokument ,,Funkéni napli pracovnich pozic“ s ur¢enim jejich kompetenci.
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Spisovy rad
Definuje pravidla toku pisemnych, resp. elektronickych dokladt v podniku,

urcuje pravidla pro archivaci a skartaci jednotlivych typi dokumentt.
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2 RIZENI PRACOVNIHO VYKONU Z POHLEDU
ODMENOVANI

Rizeni pracovniho vykonu piedstavuje piistup zaloZeny na principu fizeni lidi na zakladé
ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi manazerem a pracovnikem o budoucim pracovnim
vykonu a osvojovani si schopnosti potfebnych k tomuto pracovnimu vykonu. Na zakladé
zminéné dohody ¢i smlouvy tedy dochézi k provazani vytvéareni pracovnich ukold, vzdélavani
a rozvoje pracovnika, hodnoceni pracovnika a odménovani pracovnika.

Rizeni pracovniho vykonu je nastrojem dosahovani lepsich vysledki organizace, tymi a
jednotlivelt pochopenim a fizenim vykonu v dohodnutém ramci pldnovanych cild, norem a
pozadovanych kompetenci.

Jde o proces uplatnéni spolec¢ného, sdileného chapani toho, co ma byt dosazeno, a ptistup
k fizeni a rozvoji lidi takovym zpisobem, ktery zvySuje pravdépodobnost, ze toho bude
dosazeno kratkodobé i dlouhodobé (Téaborska, 2019).

Rizeni pracovniho vykonu jako proces mize byt také tizce provazano s odméfiovanim

V navaznosti na vykon nebo piinos, nicméné je dllezité zminit zaméfeni na rozvoj organizace.

2.1 Odménovani

Odménovani a motivace firemnich zaméstnanct je aktudlnim tématem nejen ve
vefejném, ale 1 v podnikatelském sektoru. Kazdy pracovnik chce védét, jakou piidanou
hodnotu, tedy odménu, za odvedenou praci obdrzi.

Odmeénovani 1 motivace je pomeérné komplikovana zalezitost a nikoliv vzdy zcela
jasnym a lehkym ukolem, jelikoZ se na ni soustfedi pozornost jak zaméstnanct, tak i
zaméstnavatelll. Zaméstnavatele se snazi mzdové ndklady minimalizovat a vyuzit je co
nejefektivnéji k dosazeni podnikového cile, zatimco zaméstnanci vnimaji mzdu mnohdy
jako jediny zdroj pfijmu a snazi se o jeho zvyseni.

Firmy se snazi postupovat v souladu s pfanimi zameéstnancu, jelikoz prosperuji jen
tehdy, jsou-li zaméstnanci spokojeni a to zajisti pravé dostateCna odmeéna za jejich
vykonanou praci. Motivace odménou napomahad ke splnéni podnikového cile vcéas a
Vv dostatecné kvalité, zaméstnanci jsou také vice oddani svému podniku. Ve vétsin€ piipada
jsou zaméstnanci motivovani pouze pené¢znimi stimuly, ale v praxi existuje i fada stimulll
nepenéznich, ke kterym se uchyluje jen malo spole€nosti. Zda zamé&stnanci budou pobirat

plat nebo mzdu neurcuje volné zaméstnavatel, toto rozhodnuti je ulozeno zakonem.
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K platu a mzdé€ pak zpravidla nalezi pohybliva slozka platu, coZ mohou byt rizné
ptiplatky za piescasy, pracovni pohotovost apod. Tyto slozky jsou narokové, tzn. pokud
zaméstnanci pracuji piescas ¢i maji pracovni pohotovost, maji také narok na plné proplaceni
takto straveného casu. DalSimi slozkami vyplaty byvaji rtizné individudlni odmény
oznacovany jako pohyblivé slozky mzdy nebo platu. Mezi zékladni formy dodatecnych
odmén patii zejména individudlni vykonnostni odmény, mimotfaddné bonusy za uspésné
vykony ¢i praci navic, financni prémie, které jsou zavislé na dosazeni pfedem stanovenych
cil, provize z prodeje, odmény zavisejici na délce zaméstnani nebo odmény podle
schopnosti a dovednosti, které se 1i8i dle urovné dosazenych tirovni schopnosti a dovedonosti

jednotlivei. (Armstrong, 2015)

2.1.1 Zaméstnanecké benefity

Dulezitym ptredpokladem stability firmy je nejen dobry vyrobni program, ale i to, jak
dovede pracovat s lidskym kapitalem.

Podnik musi spravné vyuzit vzdélani zaméstnanci a motivovat je, proto vedle mzdy
poskytuje svym zaméstnanctim i dal$i penézité i nepenézité plnéni zvané zaméstnanecké
vyhody ¢i jednoduse benefity, které mohou mit penézni i nepenézni charakter. Poskytovani
téchto benefitl je jednim z nastrojii moderniho managementu. (Abeceda personalisty, 2008)

Existence (€i neexistence) zaméstnaneckych vyhod v podniku je duleZitym kritériem
pfi hodnoceni pozice podniku na trhu. Dle Machécka jsou benefity velmi ¢asto zaméstnanci
hodnoceny vice nez motivace vyhradné formou mzdy. Aby byla motivace zaméstnanci
u¢inna, musi byt vhodné zvolen systém zaméstnaneckych vyhod spolu se systémem
odménovani zameéstnancl. Zaméstnavatel se snazi poskytovanymi benefity ptisobit
pfedev§im na spokojenost pracovnikl. Diky poskytovanym benefitim je snadngjsi snizit
pracovni neschopnost, zvysit ochotu k vykonu ¢i motivovat ke zvyseni pracovniho vykonu
a vytvorit tak soundleZitost s firmou a ostatnimi zaméstnanci.

K témto ucelim muize vyuzit dva zplisoby:

o Fixni systém benefiti - zaméstnavatel zvoli zdkladni benefity pro vSechny

zameéstnance, pii¢emz je na samotném zaméstnanci, zda vyhody vyuzije ¢i nikoli. Nevyhodou

tohoto systému je, Ze zamé&stnavatel investuje do ur¢itého programu a zaméstnanci nemusi mit

o tento typ benefitd zajem.

o Flexibilni systém benefiti (cafeteria systém) - zaméstnanec dostane urcity pocet

bodu, dle kterych si vybira v ramci stanoveného firemniho bali¢ku zaméstnaneckych vyhod ty

benefity, které budou nejvice vyhovovat jeho pozadavkiim (Machacek, 2008).
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VétSina téchto vyhod je relativné nepenéznich, zaméstnanci za n€ nemusi platit, jelikoz
na n¢ prispiva nebo zcela proplaci sdm zaméstnavatel, dilezité je vSak zminit benefity absolutné
nepenézni, které zaméestnanclim ptinéseji v soucasné dobé stale vétsi hodnotu a firmam piinasi
niz8i naklad. Mezi absolutné nepenézni benefity patii zejména moznost prace z domova,
pohybliva pracovni doba, vyhlaSeni pracovnika mésice nebo vefejnd pochvala bez nasledné
finanéni odmény. Pro zaméstnance se tyto benefity stavaji piijemnou motivaci k préci a
podporuji sladéni pracovniho a osobniho Zivota (Jasek, 2017).

Cile politiky zaméstnaneckych vyhod organizace jsou jednak poskytnout atraktivni a
konkurenceschopny systém celkovych odmén, ktery umozni ziskat i zaroven udrzet si kvalitni
zaméstnance, dale také omezovat nespokojenost a fluktuaci zaméstnancti. Diilezitou soucasti
spravného fungovani organizace je zlepSovat zaméstnanecké vztahy a podporovat loajalitu
jednotlivych pracovnikii bez vyjimky, jakozto nadfizenych i podfizenych. Ztotoznéni
S organizaci a poskytovani organizaci 1 zaméstnancim danové vyhody nebo uspokojovani
osobni potfeby zaméstnanct je klicové v neptimém podporovani zaméstnanecké vykonnosti.

Abychom zajistili efektivnost zaméstnaneckych vyhod, je nutné zjiStovat potieby a
pozadavky zaméstnancli a zaroven zjiStovat, jak zaméstnanci tyto vyhody hodnoti. Tomuto
vyzkumu se budeme vice vénovat v praktické ¢asti. Zaméstnavatel si sim zvoli, jakou $kalu
benefiti bude svym zaméstnanciim poskytovat. Déle je na jeho uvazeni, jaci pracovnici budou
mit na zamé&stnanecké vyhody narok. (Horvathova, Copikova, 2007)

Zaméstnanecké vyhody mohou byt poskytovany:

o vSem zaméstnancim - napi. pfispévky na stravovani, piispévky na penzijni
pojisténi, piispévky na sportovni a kulturni akce, pfispévky na vzdélavani, ptispévky na
rekreaci, prodej produktli za niz$i cenu nez trzni, apod.,

o klicovym zaméstnanclim - napf. moZnost uZivani sluzebniho automobilu ¢i
sluzebniho mobilniho telefonu i pro soukromé ucely, doprava do zaméstnani, poskytovani
zaméstnaneckych akeii, apod.,

o popft. individudlné¢ zaméstnanctim - podpory pii dlouhodobé nemoci, podpory

pii nestésti v rodin€, pochvaly véetné odmény.

Zamgéstnavatel muze poskytovat benefity z riiznych zdroji:

o na vrub nedanové uznatelnych vydaju,

o na vrub danov¢ uznatelnych vydajt,

o ze socialniho nebo obdobného fondu tvofeného ze zisku po zdanént,

o ze zisku po zdanéni resp. z nerozdéleného zisku z ptedchoziho uc¢etniho obdobi.
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Poskytované benefity mohou byt:

o osvobozené od dan€ z piijmi ze zavislé ¢innosti,

o podléhajici zdanéni dani z ptijmi ze zavislé ¢innosti,

o zahrnované do nedanovych vydaju,

o zahrnované do danovych vydaj,

o nezahrnované do vymeétovaciho zakladu zaméstnance pro vypocet pojistného na

socialni zabezpeceni a na zdravotni pojisténi,

o zahrnované do vymeétovaciho zékladu zaméstnance pro vypocet pojistného na

socialni zabezpeceni a na zdravotni pojisténi.

Dle Machacka lze povazovat za optimalni takové zaméstnanecké benefity, které jsou na
stran¢ zaméstnance osvobozené od dané z pifijmi ze zavislé Cinnosti a nezahrnuji se do
vymetovaciho zdkladu zaméstnance pro vypocet pojistného na socidlni zabezpeceni a na
zdravotni pojisténi a soucasné jsou na strané zaméstnavatele danové Géinnym vydajem, ktery

snizuje zéklad dané z pfijmt (Machacek, 2008).

2.1.2 Utel odméiiovani

Utelem odmétiovani jednotlivych pracovnikil je spravedlivé ocenit skute¢ny vykon
zam&stnanct a efektivné motivovat zaméstnance k vykondvani zadané prace a dosahovani
pozadovaného vykonu.

Samotni zaméstnanci ziskéavaji prostrednictvim odmén moznost vlastniho ekonomického
zajisténi a jistoty, dulezité¢ pro uspokojovani potfeb. Strategie odmeénovani musi zabezpecit
zpusob odménovani tak, aby byl spravedlivy, ale i efektivni a zaroven v souladu
S pracovnépravnimi piedpisy, soucasné s ohledem na hospodaiské vysledky organizace.
Spravedlivé a efektivni odménovani pracovnikli umoznuje ziskat a stabilizovat schopné a
motivované pracovniky, nastavit zakonné a konkurenceschopné rozdily v jednotlivych
odmeénach a v neposledni fadé zajistit efektivni a ucelné fizeni nakladi prace a financovani
systému odménovani.

Spravedlivé a cilené odménovani zaméstnanct je klicem k uskuteciovani strategickych
cilti zameéstnavatele 1 k uspokojovani individualnich potifeb zaméstnancti.

Novodobé systémy odménovani zaméstnancl zahrnuji jak penézni formy odménovani,
jakymi mohou byt naptiklad mzda ¢i plat, tak nepenézni formy odménovani, kam se tadi lepsi

pracovni prostiedi ¢i dokonalejsi bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci.
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2.1.3 Politika odménovani

Politika odménovani poskytuje navod pro rozhodovani a jednani, méla by se tykat téchto

zalezitosti:
o odmeénovani podle tarifa,
o odménovani podle vykonu,
o stejna mzda za praci stejné hodnoty,
o zabezpeceni spravedlivého ohodnoceni,
o poskytovani zaméstnaneckych vyhod,
o vyznam prifazovani nepenéznich odmen vyplyvajici z uznani, uspéchu,
o podil na hospodaiském vysledku (podil na zisku organizace).

Diferenciaci mzdy se rozumi rozdily ve mzdach. Ty vyplyvaji z objektivnich rozdili mezi
jednotlivymi pracovnimi ¢innostmi a vykony mezi zaméstnanci. Mira diferenciace je informaci
o stimulaéni a¢innosti mzdy. Pokud klesne pod zadouci a praxi ovérenou aroven, mzda piestava
plnit svoji stimulaéni funkci. Nedochazi ke zvysovani pracovniho vykonu, ke rustu a

rozsifovani kvalifikace.

2.1.4 Systém odménovani

Blaha pti tvorbé systému vychazi ze vzajemné provazanych politik, procest a praktickych
postupd pii odmeénovani zaméstnanci. Systém odménovani musi vychazet ze strategie firmy a
podporovat vsechny jeji klicové prvky. Vysledkem by mél byt aktivni, acinny motivacni
systém, jenz napliuje princip poctivé odmeény za slusné odvedenou praci.

Systém odménovani by mél:

o prilakat zaméstnance s potiebnou kvalifikaci,

o motivovat pracovniky, vést je ktomu, aby pracovali podle svych nejlepsich
schopnosti,

o odmeénovani pracovniku za usili, vysledky, schopnosti a dovednosti,

o napomoci k dosazeni konkurenceschopného postaveni firmy na trhu,

o byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami,

o byt zaméstnanci akceptovan,

o slouzit jako stimul k zlepseni kvalifikace a schopnosti zaméstnanca.
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Efektivni systém odménovani je jednou z nejkliCovéjsich aktivit zaméstnavatele, jelikoz
muze zvysit vykonnost zaméstnancli a odhalit i skryté pracovni rezervy, coz je stézejni pro
budouci chod podniku.

Systém odménovani by mél spliiovat soucasné tti kli¢ové cile. Prvnim je cil motivaéni,
na zakladé€ kterého se pro zaméstnance dana organizace stava akceptovatelnou volbou, tudiz by
mél byt srovnatelny s odménami, které jsou nabizeny v ostatnich podnicich. Druhy stéZejni cil
je spravedlivost stejnych finan¢nich vyhod, kde by kazdy zaméstnanec mél byt odménén podle
svych vlastnich zasluh. V neposledni fad¢ a neméné dilezitym cilem je cil transparentni, kdy
zavedeny a spravné fungujici systém musi byt pochopitelny pro vSechny zaméstnance, aby se

predchazelo piipadnym omyliim (Horvathova, Copikova, 2007).

2.1.5 Prvky odménovani

Jak jiz bylo vySe zminéno, Armstrong rozliSuje dvé roviny odménovani, prvni je zékladni
penézni odména a druhou rovinou je odména dodate¢nd k zakladni penézni odméné. Zakladni
penézni odmeéna predstavuje pevny plat nebo mzdu, kterou tvoii sazba (tarif) za urcitou praci
nebo pracovni misto. Muze byt vyjadiena ro¢ni, mésicni, tydenni nebo hodinovou sazbou.

Pokud hovoiime o dodatecnych pené¢znich odménach k zakladni pen€zni odmeéng, jde o
dalsi penézni odmeny vztahujici se k vykonu a schopnostem. Pokud nejsou zahrnuty do
zakladni odmeny, nazyvaji se pohyblivymi slozkami mzdy/platu a v nékterych piipadech se

dokonce oznacuji jako rizikové.

Mezi hlavni formy dodate¢nych penéznich odmén se fadi:
Prémie

Prémie patii k velmi oblibenym formdm mzdy. Dopliuji casovou a tkolovou mzdu a
zavisi na stanovenych vykonovych cilech. Maji zaméstnance motivovat k vys§im vykoniim a

kvalitn€ odvedené praci.

Provize
Provize jsou urCeny procentem z penézniho ukazatele, kterym muze byt naptiklad zisk,
trzba, obrat nebo jsou ur€eny pomoci pevné sazby za jednotku prodeje a pouzivaji se pro

zameéstnance ve sluzbach ¢i pii praci obchodnikdi.
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Osobni ohodnoceni
Osobni ohodnoceni se vyuzivd k ohodnoceni narocnosti prace a dlouhodobé¢
dosahovanych vysledki, zamérem je motivovat zaméstnance k pracovnimu vykonu. Stanovuje

ho pfimy nadfizeny a je dano ur¢itym procentem ze zakladni mzdy nebo platu.

Priplatky

Ptiplatky jsou d€leny na povinné, které jsou dany zakonem a vychdzeji ze zdkoniku prace
¢. 262/2006 Sb., jsou to priplatky za praci prescas, ve svatek, o vikendech ¢i ve ztizeném a
zdravim Skodlivém prostfedi nebo v noci. Nepovinné ptiplatky nevychazeji ze zakona, jedna se

o priplatky na dopravu do zaméstnani, na bydleni, ptiplatky na pracovni odév a podobné.

Mimoiadné odmény
Do mimotadnych odmén se fadi odmény za GspéSny vykon, které jsou vyplaceny jako

pevna Castka v zavislosti na vysledcich dosazenych jednotliveem ¢i celym tymem.

Odména za dovednosti
Tyto odmény se vztahuji ke zlepSeni samotné prace a hodnoti naptiklad znalost cizich
jazykd, dosazené schopnosti vzdélanim jako je Ucetnictvi, programovani ¢i prace

Vv nejruznéjsich programech.

Hlavni formy dodate¢nych nepenéZnich odmén

Co se tyka nepenéznich odmén, jsou diileZitou soucasti pracovnich vztahli a napomahayji
ke spokojenosti zaméstnance. Nékteré formy nemusi mit ani hmotnou podobu, vedou vsak
zaméstnance bez vyjimky k pocitu uzite¢nosti a dilezitosti v podniku.

Mezi tyto formy patii:

o povyseni pracovnika,

o) formalni pochvala,

o povéreni pracovnika vedenim projektu,

o umoznit zaméstnanci vétsi rozhodovaci pravomoci, samostatnost,

dobré a pratelské vztahy na pracovisti,
o vytvareni priznivejsich pracovnich podminek (napi. pridéleni samostatné

kancelare, moderni vybaveni pracovniho mista, apod.),
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o zamestnanecké vyhody — zlevnéné stravovani, poskytovani pracovniho
odévu, ¢i prispévek na odév, moznosti vyuzivani pracovniho automobilu
i pro soukromé tucely, vécné dary k zivotnimu nebo pracovnimu vyro¢i,

o vzdélavani pracovnika — zvysuje se tim jeho konkurenceschopnost.

2.2 Definice motivace a stimulace

Motivace je Vv literatufe vnimana jako vnitini proces, diky kterému dochazi k tvorbé cila.
Jednotlivymi motivy muizeme chéapat vSechny vnitini impulzy ¢loveéka, které ho vedou
Kk ur¢itému jednani a chovani. Motivace jednotlivce mtize byt ovlivilovana jak vnitinimi, tak i
vngj§imi kritérii. Vnitini motivace pochdzi z ¢lovéka samotného, jsou to jeho osobni cile ¢i
zpusob, jakym hodnoti a pozoruje sadm sebe, jeho aspiracni uroven nebo zkuSenosti, které¢ jiz
ziskal béhem svého zivota. Vné&j§i motivace pochazi z okoli, které nds obklopuje, jako jsou
spoleCenské a pravni normy ¢i moralni kodex.

Motivace lidi vychazi nejen z potfeb védomych, ale také zpodvédomych, vSe je
provazano s uspokojenim danych potieb. Potfeby se déli na primarni, kam mizeme zafadit
potiebu spanku ¢i ptijiméni potravy a sekundarni, kde je dilezitym faktorem potieba sebeticty
nebo seberealizace. Ob¢ dvé urovné potieb jsou navzajem provazané, aby doslo k uspokojeni
potieb sekundarnich, musi byt nejprve naplnény ty primarni (Buchta, 2007).

Stimulace se od motivace lehce lisi, na rozdil od motivace ptedstavuje souhrn podnéti,
které na lidi plisobi zevnéjsku. Tyto podnéty ptisobi na jednotlivé zaméstnance jako prostfedek

k usmérnéni jejich jednani a také k jejich dalsi motivaci (Buchta, 2007).

2.2.1 Motiv a zdroje motivace

Motiv je interpretovan jako vnitini popud, ¢i pohnutka, kterd vede k uréitému jednani a
chovani ¢loveka. Cilem motivu je, aby bylo dosazeno uspokojivého stavu psychiky.

Pokud chceme zacilit na ucinné a efektivni pisobeni na motivaci, musime nejdiive
pochopit jeji pramen. Ke zdrojim motivace jsou tfazeny takové skuteCnosti, které prave
motivaci vytvaieji. Tento soubor skutecnosti se zamétuje na chovani lidi a pasobeni téchto
skutecnosti, které vedou k touze jejich naplnéni.

SkuteCnosti, které mohou byt zdroji motivace je mnoho, napiiklad potieby, které
predstavuji pocity nedostatku, ¢i idealy, které lidi povazuji za dualezity cil, ke kterému se snazi

vSemi moznymi zplsoby ptiblizit a dalsi (Bedrnova a Novy, 2007).
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Tyto faktory, neboli zdroje motivace mimo jiné vychazi z teorie Maslowovy (1954), jez
podava velmi dobry piehled hlavnich motivacnich faktorti, které na pracovisti pusobi.
Uspokojovani nizsich potieb, jakymi jsou napiiklad zékladni télesné a fyziologické potieby
nebo potieby bezpeci, jistoty ¢i lasky nebo uznani, nemusi vést automaticky k tomu, ze se zajem
pracovnikii pfesouva k potiebam vysSim. K uspokojovani vybranych vysSich potfeb miize
navic dochézet i tehdy, nejsou-li potieby nizsi dostateéné uspokojeny. Kazdy zaméstnanec ma
vSak hranici nastavenou jinde a co je pro jednoho uspokojujici, pro druhého mize byt

nedostatecné.

2.2.2 Motivacni program z hlediska firmy

Programy, které jsou podniky implementovany jako nastroj politiky s cilem podpory
motivace a vykonnosti firemnich zaméstnanct, jakoZto nejcennéjSich Cinitelll vytvaiejicich
hodnoty podniku, se nazyvaji motiva¢ni programy (Mikulastik, 2015).

Dle Mikulastika (2015) je motivaéni program definovan jako ,,systém pravidel
chovani zdvazny pro management a souc¢asné pisemna informace pro fadové pracovniky o
tom, co a pro€ je pro n€¢ vyhodné, aby pracovali kvalitn¢ a efektivné®.

Motivacni priority organizace jsou zavislé predev§im na dvou okolnostech. Souviseji
S tim, jaké faktory mize organizace k motivaci zaméstnanct vyuzit a do jaké miry jsou jiz
odpovidajici potieby jejich pracovnikli uspokojeny.

Prvni okolnost je zalozend na uplatnéni riznych motivacnich faktord v riizné mite.
Jejich vyuziti je zavislé na podminkach a povaze prace, konkrétné na tom, jaké potieby si
pracovnici mohou na daném pracovisti uspokojit, ale také souvisi na mii'e uspokojeni jejich
individualnich potteb. Piikladem jsou odlisné podminky pro samostatnou praci ¢i nakladani
S vys§imi rozhodovacimi pravomocemi, které pracovisté nabizeji a soucasn€ s nimi i rizné
vyuzivaji vykonové odmény. Druha okolnost se zamétfuje na motivacni priority v uzsim
slova smyslu, a to, do jaké miry jiz byly potfeby na daném pracovisti uspokojeny, jelikoz
S rostouci mirou uspokojeni potieb jejich motivacni uinek postupné klesa. Na zakladé
potieb, jejichz uspokojeni jednotliva pracovisté nabizi a soucasné také miry, v jaké jsou
schopni je uspokojit, 1ze motivacni faktory pracovisté nebo organizace jako celku rozd¢lit
do c¢tyf nasledujicich skupin.

Do prvni skupiny patii faktory, které jsou jiz na pracovisti zavedeny a lze je
jednotlivymi pracovniky vyuzivat. Plisobeni téchto motiva¢nich faktort se mize zdat do

znacné miry vycerpano, jelikoz souvztazné jde o vysoké uspokojeni odpovidajicich potieb.
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Tyto faktory sice nadale pisobi jako dilezity faktor, ale jejich vyznam pro rhst
produktivity pracovnikil vSak jiz neni rozhodujici. Zminované faktory spadajici no prvni
skupiny mohou byt naptiklad prémie ¢i bonusy. Zda-1i maji zaméstnanci moznost na zakladé
zvySeného pracovniho vykonu ziskat zna¢né financni odmeény a tuto moznost také vyuzivaji,
pak dal8i zvySovani moZnych odmén k ristu jejich pracovniho vykonu nevede. Soucasné se
do prvni skupiny tadi i faktory hygienické, kde v pfipadé spokojenosti obou stran dalsi
zlepSovani téchto podminek nema témer zadny vliv.

Druha skupina patii motivatoriim, kterych lze na daném pracovisti nejen vyuzit, ale u
kterych doposud odpovidajici potieby nebyly piili§ uspokojeny. Z hlediska rustu
produktivity pracovnikll tvoii tyto faktory prioritu. Typickymi motivatory jsou rozsah
pravomoci ¢i prilezitosti k profesnimu riistu. Zaméstnanci maji o tyto faktory znacny zajem,
avSak k jejich motivaci nebyly jesté dostatecné vyuzity. Co se tyc¢e hygienickych faktort,
muze do této skupiny spadat naptiklad nedostate¢nd informovanost zaméstnancti, nejasnosti
tykajici se dalsiho vyvoje podniku nebo nedostate¢nd ¢i omezend komunikace mezi
managementem a zameéstnanci. Ve vybranych pfipadech mizou omezeni vést az
k nespokojenosti.

Motiva¢nimi faktory, spadajici do tieti skupiny jsou ty, které maji v daném podniku
relativné maly vyznam. Diivodem je, Ze povaha préce jejich vyuziti dostatecné neumoziiuje
nebo je jejich vyuziti pro organizaci ptili§ nakladné, u téchto faktord jsou zaroven v pomérné
vysoké mife uspokojeny odpovidajici potieby. Jejich dopad na produktivitu prace je proto
minimalni a dal$i soustfedéni finan¢nich prostiedkti organizace neni efektivni. Z pohledu
podniku naopak tyto faktory nabizeji moznost uspory, dilezité vSak je si dat pozor na rist
nespokojenosti, stejné jako tomu bylo ve skupiné¢ druhé. Piikladem byvaji Stédré
zaméstnanecké vyhody, které vSak zaméstnanci pfiliS nevyuZzivaji, jelikoZ na jejich
vykonnost ani spokojenost nemaji podstatnéjsi vliv, a nijak dramaticky proto neodstrafuji
ani jejich piipadnou nespokojenost. Pokud by vSak podnik mél snahu o odbourani téchto
motivatort, mohli by to zaméstnanci vnimat nelibé.

Ve c¢tvrté skupiné motivacnich faktori jsou obsaZzeny zejména ty, jejichZz moznost
vyuziti je prozatim omezena, ptipadné pro podnik velmi nakladnd. Tyto faktory se vyznacuji
1 pomérné nizkym stupném uspokojeni odpovidajicich potfeb jednotlivci. Vydaje ¢i
doplikova opatfeni jsou zde z hlediska podniku opravnéné jen tehdy, pokud by byl
motivacni potencidl ostatnich motivacnich faktorti jiz na vrcholu, neboli vycerpan.

K hygienickym faktorim této skupiny zpravidla patii naptiklad pracovni jistota.
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Ttidéni motivaénich faktoru z hlediska sily, se kterou na daném pracovisti mohou
pusobit, a miry uspokojeni odpovidajicich potieb lze doplnit také o jejich finan¢ni naro¢nost.
Na zaklad¢ tohoto hlediska Ize jako prioritni motiva¢ni faktory z pohledu organizace chapat
ty, pro které na pracovisti existuje znacny prostor, potfeby s nimi spojené nejsou dostatecné

uspokojeny a moznost vyuziti téchto motiva¢nich faktort neni ani p#ili§ finanéné narocné.:

2.2.3 Stimul

Stimul neboli podnét, ktery pochazi z vnéjsiho okoli. Tyto podnéty sméfuji lidi k jednani
za uCelem dosazeni cile. Reakce lidi se na stejny stimul lisi, jelikoz se odviji od odlisné
podniceny. Dulezité je, aby tyto podnéty byly v souladu se situaci pracovnika a jeho

motivacnim profilem. Jednim z nejvyznamnéjSich stimuld jsou penize (Buchta, 2005).

2.2.4 Pracovni motivace

Pokud zminime pracovni motivaci, ta zahrnuje ptistup kazdého zaméstnance k praci,
pricemz kazdy ¢lovek je individualni a ma své konkrétni zasady a potieby, které by se mély ve
VEtsi mite shodovat s potrebami organizace. Podle Armstronga (2008) Ize k pracovni motivaci
dojit dvéma zpusoby, kdy v prvnim ptipad¢ lidé motivuji sami sebe tim, ze hledaji, nalézaji a
poté vykonavaji praci, ktera uspokojuje jejich potieby, nebo v druhém ptipadé jsou motivovani

prostiednictvim takovych metod, jako je pochvala, povyseni ¢i odménovani.
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3 ETIKA JAKO SOUCAST RIZENI

Blaha a Dytrt (2003) tvrdi, ze pokud hovoiime o etické aktivit¢ vSech zaméstnancu,
musime nejprve zvazit usili vSech manazera, kteti diky svym kompetencim jdou ptikladem
svému kolektivu, déale také vymezuji prostor, ur€uji rozsah ukolu a etické kritéria. Je proto
velice dulezité, jak sami manazeti vnimaji etické postoje a jak jsou schopni je zavadét do praxe.
Neméné dulezitou soucasti pro ¢innost a chovani manazerti je byt vzorem pro ostatni
spolupracovniky ve firmé.

Dale pod pojmem manazerska etika rozumi takové tsili zaméstnanct firmy, diky kterému
jsou promitany zakladni pravidla etiky do v§ech fazi jak rozhodovaci, tak i fidici ¢innosti. Jedna
se o zasahy do vlastni technologie systému fidici prace, tak i o zasahy do systému fizeni
pracovni, technologické ¢innosti fizené organizace. Diky etické ,,technologii‘ managementu se
zdokonaluji algoritmy a postupy ve vSech jeho sférach. Urcita mira ,,nemravného* chovani je
ptedpokladana, respektive spiSe vyzadovéna, diky nastaveni naSeho systému. Jit proti proudu
se v takovém prostiedi podle usudku mnohych nevyplaci, ale mnohdy ani neda. Co tedy s tim?

O etice bychom m¢li piestat jen mluvit, jelikoZ musime pochopit, Ze je inovaci systému fizeni.

3.1  Ukoly manaZerské etiky

Za zminku stoji primdrni a nejdalezitéjsi ukol manazerské etiky, kterym je zajiStovani
pracovnikii pro dosazeni vyty¢enych podnikovych cili. Ve své podstaté tkol spociva ve
stimulovani pracovni motivace vSech zaméstnancii podniku a celého jejiho pracovniho
kolektivu.

Aby toho manazefi dosahli, musi mit specifické vlastnosti vrozené ¢i osvojené. Odborné
znalosti se odviji od toho, na jaké drovni v Fidici hierarchii jsou manazeti umisténi. Cim nize
a osvojené znalosti se samoziejmé daji pienaSet z jedné vyrobni jednotky do druhé, tzn.
z konkrétniho podniku do podniku jiného (Halek, 2017).

3.2 Systém Fizeni

Blaha a Dytrt (2003) zastavaji nazor, ze etika byla v minulosti chapana a vysvétlovana
ruznymi zpisoby. Na pocatku devadesatych let minulého stoleti, kdy zacala byt pocitovana
potieba ovlivnit etikou management a zmirnit tak drsné a Casto protizdkonné piedstavy o
podnikéni, spojené s protizakonnym chovanim né&kterych podnikateld a to dokonce i

s nezadoucimi dopady na spolecnost, se stala etika novym popularnim slovem.
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VSechny tyto faktory mély vliv na ndzory na obsah etiky a na potfebu fidicich pracovnikl
s obsahem etiky. Vznikala tfada spolecnosti, kterd se etikou zabyvala a neméné dtlezitou
soucasti byly i zahrani¢ni ndzory na etiku, kde rovnéz jeji absence zacala plsobit starosti a
problémy. Ziidkakdy se objevovaly dokonce i nazory na obsah etiky a na jeji praktické a
systémové uplatnéni v ekonomice a managementu. Prioritou $lo o to, aby si etiku a hlavné
etické chovani osvojili vSichni zaméstnanci organizace, zejména vSak manazefi, ktefi etické
chovani vyrazn¢ ovliviiuji jak uvnitf organizace, tak i navenek.

Uvnitf organizaci tak vznikl pozadavek na zkvalitnéni kultury prace i vztahd mezi
zaméstnanci. Je tfeba podotknout, ze naléhavost této situace vznikla tempem nového
uspofadani Evropy. Ve své podstaté¢ by uloha manazerské etiky neméla byt pro manazery
jednotlivymi zakony a pravidly, ale méla by je motivovat a vyvolavat v nich potiebu ztotoznit

se s ni.

3.3 ManazZerska etika jako inovace Fizeni

Slamecka (2012) tika, ze diky soucasné rychle se rozvijejici védé a technice musime
uznat, ze technicko-technologické a védecké moznosti lidstva predbihaji moznosti moralni.
Véda a technika se zdokonaluje stale rychleji a etika se snazi udrzet stejné tempo, to se ji
bohuZel v soucasném svété ale nedafi. Na tento dynamicky vyvoj védy a techniky, ktery musi
byt zaroven téméf okamzité i do praxe, jinak by nemél vyznam, musi i samotny management
v€as a ucinné reagovat uplatiovanim zmen, aby se piedeslo nezddoucim dasledktim.

Dobry manazer stimuluje ostatni pracovniky firmy, seznamuje ostatni je se strategii
organizace a také se zménami, kterymi je tfeba neustdle zlepSovat soucasnou praxi. Diky
pfidélenym pravomocem jim plné ditvéfuje a miiZze se na né spolehnout. Mezi manazery a jejich
podfizenymi panuji moralné€ a lidsky ptiznivé podminky, kde kazdy ze zicastnénych ma sva
prava a povinnosti a respektuje mantinely, které vymezuje manazerska etika.

Jednota managementu i zaméstnanct a spole¢né presvédCeni, Ze jsou ,,na jedné lodi*,

ptispé&ji nejenom k ristu kultury fizeného objektu, ale i k jeho postaveni v ekonomickém okoli.

3.4 Nastroje etického Fizeni

Hlavni tloha nastroji manazerské etiky nespocivd v jednoznacném feSeni slozitych
vztahli v podniku a jeho okoli, ale pravé diky vhodné€ zvolenym néstrojim, ochoté a
angazovanosti zamé&stnancii lze vytvaret, prosazovat a nasledné¢ monitorovat vhodny eticky

program organizace.
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Nastroje se déli do n€kolika oblasti, které jsou vzdjemné ovlivitovany a jejichZ aplikovani
jako celku vede k pozadovanym vysledkim organizace. Uvedeny piehled nastroju aplikace
manazerské etiky si zada vysvétleni, abychom diky nému vysvétlili pojeti, které predkladame.

Dle Rolného (2008) tradi¢ni nastroje podnikatelské etiky zacaly byt vyuzivany ve
dvacatych letech 20. stoleti a jednalo se tak o prvni kodexy etiky. VétSinou byly zavadény
jednodussi druhy kodexti — firemni kréda a deklarace hodnot. V tiicatych letech 20. stoleti byly
kodexy doplnény vyuzitim etickych vzort a vycvikem zaméstnanct k etickému obchodnimu
jednéni. K rozvoji tradi¢nich nastroji etického jednani dochazi také po 2. svétové valce,
zejména v Sedesatych letech 20. stoleti, kdy jsou do praxe zavadény prvni etické kodexy
vychazejici z teorie participujicich skupin.

Etické kodexy vV soucasnosti reprezentuji zpracovani zakladnich etickych hodnot a
principi a dosud predstavuji klicovy nastroj fizeni. V soucasné dobé je eticky kodex jednim
Z nejbeznéjsich a nejpouzivanéjsich nastroji implementace etickych principti do podnikatelské
praxe.

Mezi tradi¢ni nastroje etického fizeni fadime:

o eticky kodex,
o etické vzory,
o vycvik a vzdélavani v oblasti podnikatelské etiky.

3.4.1 Eticky kodex

Dodrzovani formalnich i neformalnich pravidel je nepsanou, ale nezbytnou povinnosti ve
firm¢, zv1asté pak u tidicich pracovnikd. Tato pravidla by méla byt aplikovana a respektovana
ve vSech manazerskych funkcich. Eticky kodex pfedstavuje deklaraci hodnot, principta a
pravidel z oblasti obchodni a ob¢anské etiky, ke kterym se spole¢nost hlasi a zavazuje.

V soucasnosti je kladen stale vétsi diraz na socidlni zodpovédnost u vedoucich
pracovnikd, ktefi by stejné tak, jako jejich podiizeni, méli dodrzovat etiku a klast dliraz na své

vystupovani uvnitt 1 viné¢ podniku (Rolny, 2008).

3.4.2 Etické vzory
Dle Kunze (2012) by mél byt v organizaci etickym vzorem piimo manazer, od kterého je
ocekavana vysoka moralka a odpovédnost. Manazer by se mél vyrazn¢ podilet na prosazovani

etického chovani ve firmé. Nejen diky tomu jsou manazefi vzorem pro ostatni zamé&stnance.
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Velky podil na tom ma také jejich vzdélanost a chovani ke svym podfizenym, ale stejné
tak i nadfizenym. Timto chovanim a postoji si manazefi ziskavaji moralni autoritu, daveéru
ostatnich zaméstnanca a kultivuji tak prostiedi na pracovisti. Identifikace pracovnika s etickym

vzorem je otazkou duvery a transparentnosti jejich jednani.

3.4.3 Vycvik a vzdélani v oblasti podnikatelské etiky

Steinmann (1995) tika, ze: pracovnici, ktefi jiz prosli vycvikem a vzdélanim byvaji
efektivngjsi, podavaji vyssi vykony a dopoustéji se mensiho mnozstvi chyb. V oblasti
podnikatelské etiky nesmi byt vycvik a vzdélani pochopen tak, jako by se jednalo o rozvoj jen
nékolika malo vyvolenych osob. Nesmi se jednat pouze o vyvoj vyssich vedoucich pracovniki
voblasti podnikoveé etiky, ale vycvik a vzdélavani se musi tykat vsech zaméstnanct v podniku.
Rozsah vzdé€lani a vycviku se 1isi v zavislosti na velikosti odpovédnosti a je také kladen odlisny

daraz na jejich dodrzovani.

3.5 Prinosy manaZerské etiky

Ptinosy manazerské etiky ndm odpovidaji na velmi Casto kladenou otdzku, konkrétné na
to, zda se manazerska etika a Usili ji aplikovat v praci manazert vyplati. Odpovéd’ na tuto
otazku je délena do dvou hledisek, a to hledisko kvalitativni a hledisko kvantitativni, kterd jsou

popsana v nasledujici kapitole.

3.5.1 Hledisko kvalitativni

Toto hledisko se zabyva jevy, jejichz hodnotu a vyznam pro fizeny objekt nelze
kvantifikovat. I pfesto jsou tyto jevy dillezité a musime s nimi v managementu pocitat. Jelikoz
dopliuji jevy kvantitativni, tak je musime brat v ivahu i pfi rozhodovacim procesu. Témito
jevy se mysli v prvni fadé dobra povést konkrétniho podniku i jeho vedeni, proto vétSina
organizaci tak strategicky usiluje nejen o dobré jméno firmy, ale i o vytvafeni podnikové
kultury. Dobré jméno podniku totiz vrha dobré svétlo na celkovou firmu a jeji postaveni ve
spole¢nosti. V nékterych piipadech musime o dobré jméno podniku strategicky usilovat. Ve
své podstaté jde o vytvareni kultury dobrého jména firmy, které neni mozné ziskat bez etiky

managementu a neustalé snahy o jeji dalsi pozitivni rozvoj.
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To spociva predevsim v respektovani specifickych podminek fizenych firmou a jejich
vyvoj ovliviiovat na zaklad¢ projektu etické strategie, dale vnimat management jako inovac¢ni
proces, vytvaret etické klima stimulujici tvofivost a pozitivni vyvoj interpersondlnich vztahli
Vv fizeném podniku v dlouhodobém c¢asovém horizontu. Znamend to dokonce i disledné
sledovani, inovovani a prohlubovani vyvoje etickych vztahii, dbani na vyvazeny vyvoj vztahu
»stimulace — motivace* na v§ech urovnich fizeni a analyzovat kladné pfinosy manazerské etiky

z hlediska kvantitativnich i kvalitativnich aspekta (Blaha, Dytrt 2003).

3.5.2 Hledisko kvantitativni

Kvantitativni hledisko zahrnuje zejména etické provadéni manazerskych aktivit, coz je
dodrzovani pravidel inovaéniho procesu, systematické a komplexné vyuzivané metody
technicko-ekonomické analyzy chovani tizeného objektu, ukladani kol jednotlivym
pracovnikam odpovidajici jejich pravim a odpovédnosti a projektovani strategie tizeného
objektu jako celku.

Dalsi aktivitou je dbat na etické postoje vsech pracovniki a sledovat jejich prinosy k
vysledkam fizené organizace. Pokud jsou tyto aktivity provadény eticky, maji pro podnik velky

piinos, a tudiz se jejich etické provadéni vyplati (Blaha, Dytrt 2003).
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4  SPOLECENSKA ODPOVEDNOST FIREM

CSR se v etickém svété vnimé jako spolecenskd odpovédnost firem. V ramci CSR
aktivit se jednotlivé organizace snazi prispét ke zlepSeni svého okoli. VSechny ¢innosti
provazané se zlepSovanim svého okoli provadéji €isté dobrovolné a bez vidiny piimého zisku.
V Ceské republice doposud neni uzikonéno, zda se firmy s uréitym poétem zaméstnanci a pii
urcité vysi firemniho obratu musi vénovat CSR aktivitam. Tyto aktivity iniciuji jednotlivé firmy
dobrovolné na zdklad¢ uvazeni vedeni.

Termin spole¢enska odpovédnost je kazdym jedincem vniman a chapan odli$n¢ a je tak
svym zpusobem brilantni. Nékomu asociuje myslenku pravni odpovédnosti nebo zavazku,
jinému spolecensky odpovédné chovani v etickém slova smyslu. DalSi vnimaji spolecCenskou
odpovédnost jako ,,odpovédnost za néco* v obecném slova smyslu nebo CSR ptirovnavaji ke
spolecenské uvédomeélosti ¢i charitativni ¢innosti. CSR mitize byt také povazovana za
synonymum legitimity jako néco spravného, platného a pro nemalo zac¢astnénych pak znamena
povinnost zavadét vyssi standardy chovani do obchodnich aktivit, a to ve vétsi mife, nez je
kladena na jednotlivé obcany (Crane, 2008).

V on-line slovniku pojmiti Evropské komise je definice spolecenské odpovédnosti firem
rozSifena je$t¢ o specifikaci toho, jak se navenek projevi skutecnost, Ze organizace
implementovala CSR do své podnikatelské praxe: ,,CSR se vztahuje ke koncepci, kdy firmy
dobrovolné zaclenuji socialni a environmentdlni zajmy do svych podnikovych operaci a do
interakce s podilniky. Podniky, které zaclenily koncepci CSR, se chovaji eticky a prispivaji k
ekonomickému rozvoji, pricemz celkové zlepsuji kvalitu Zivota zaméstnancii a jejich rodin, jakoz
i mistni komunity a spolecnosti.* (Evropska komise, 2021, online) Témeéf totozné vymezeni
nalezneme soucasné v materialech Business Leaders Forum, které je mezinarodni platformou

CSR manazeru.

4.1 Aktivity CSR
Dle britskych profesort Blowfielda a Murraye (2019) sahd odpovédnost firmy do tii

oblasti, konkrétné¢ ekonomické, socidlni a oblasti environmentalni, ktera se tyk4 Zivotniho

prostiedi.
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4.1.1 Ekonomicka odpovédnost firmy

Pokud bychom chté€li hovofit o odpovédné firme¢, museli bychom primarné zacit u ni
samotné. Odpovédnou firmou je ta, kterd véas plati své zavazky vuéi dodavatelim a
nevystavuje tak svého obchodniho partnera riziku. Firma jedna vzdy transparentné, férove a
odmita korupci. Odpovédna firma nepodvadi své zaméstnance, zakazniky, ani stat a uznava
zakladni moralni pravidla. Z hlediska ekonomické odpovédnosti je zasadni zminit pomoc
ekonomice prostrednictvim podpory malych a stfednich podniki ¢i start-upt, pfipadné ziizeni
investicniho fondu. Nékteré firmy se vénuji financovani inovativnich aktivit prostiednictvim

individualnich finan¢nich programu (Blowfield, Murray, 2019).

4.1.2 Socialni odpovédnost firmy
Socialni oblast CSR se tyka vSech ¢innosti uvniti podniku, ale i mimo né&j. Je to pozice,
kterou podnik zaujima nejen Vv internim prostiedi, ale i v prostfedi externim. Vzhledem
k zajisténi dodrZeni socialni odpovédnosti se od podniku ocekava, ze bude bran ohled nejen na
zaméstnance firmy a rodinné piisluSniky, ale i na Sirokou vefejnost.
Rozlisujeme tak dvé roviny:
o vnitropodnikova socidlni odpovédnost
o mimopodnikova socialni odpovédnost
Vnitropodnikova socidlni odpovédnost zahrnuje aktivity, které se vénuji dodrzovani
pracovnich standardd, lidskych prav, péfe o zamé&stnance a jejich zdravi a v neposledni fadé
podporuji rodinu zaméstnance. Podpora zaméstnancli na matetské a rodicovské dovolené ¢i
flexibilni pracovni doba milize byt jednim z benefit. Firma také bere zietel na sportovni ¢i
vzdé¢lavaci aktivity svych zaméstnanct. Na druhé strané mimopodnikova socialni odpovédnost
firmy zahrnuje aktivity, které se tykaji podpory neziskového sektoru, jeZ obsahuje neziskové
organizace. Firma by také m¢la podporovat sportovni udalosti, diky kterym je také mozno

ziskat nepiimou reklamu (Taborska, 2019).

4.1.3 Environmentalni odpovédnost firmy
Prostfednictvim této CSR aktivity firmy usiluji o minimalni negativni dopad svého podnikani
na zivotni prosttedi. Vénuji se naptiklad snizovani mnozstvi odpadu a zptsobti jeho recyklace,

je pro n¢ ale také diilezité minimalizovat zneciSténi a snazi se Setfit energiemi.
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Environmentalni odpovédnost firem je tzce propojena s podporou neziskovych
organizaci, které se zaméetfuji na ochranu zivotniho prostfedi, miizeme sem ale také zatradit
budovani détskych hfist’ nebo vysadbu stromt. Dulezité je také zminit souvisejici spolupraci
s narodnimi parky nebo se zvifecimi utulky.

Norma ISO 26000 stanovuje sedm principti spole¢enské odpoveédnosti:

1. Odpovédnost podniku za své dopady na spole¢nost a na Zivotni prostredi.

2. Transparentnost organizace V jejich rozhodnutich a ¢innostech, které maji dopad na
ostatni.

3. Princip etického chovani, jez stanovuje, Ze by se podnik vzdy a za vSech okolnosti mél

chovat eticky.
4. Princip stakeholdert uréuje, Ze by organizace mé¢la respektovat a brat v Gvahu zajmy

vSech zainteresovanych subjekti.

5. Pravidlo zakonnosti vyjadiuje, ze spole¢nost musi respektovat platnou legislativu.
6. Princip mezinarodnich standarda tika, Ze by organizace méla respektovat relevantni

mezinarodni standardy tam, kde jsou tyto standardy ptiznivéjsi z hlediska udrzitelného
rozvoje a blaha spole¢nosti.

7. Princip lidskych prav vymezuje diileZitost a univerzalnost lidskych prav, kterou by méla
organizace uznavat. (1SO, 2009)

Tato norma ISO 26000 spole¢nostem uréuje, jak se chovat spolecensky odpovédné. (Taborska,

2019)

4.2 Prinosy CSR

CSR je casto podnikem vnimana jako investice do nehmotnych aktiv podniku, které 1ze
ohodnotit pomoci indikatort a které v dlouhodobém horizontu pfinasi firmé finan¢ni prospéch,
ktery je také méfitelny.! Vénovani se CSR aktivitdm miZe firmam pfindSet mnoha pozitiva.
Diky zlepSovani kvality odpovédnosti dosahuji vyssi loajalnosti a vykonnosti zaméstnancd,
vrhaji zaroven lepsi svétlo na znacku spolecnosti, diky kterému je zaméstnanci i vefejnosti
vytvaren lepsi vztah ke znacéce a firma si tak zlepSuje image a zadroven navazuje nové kontakty.

Diky témto aktivitdm organizace posiluje svou konkurenceschopnost, ziska také uréitou
zpétnou vazbu, jaky dopad ma jeji podnikani na zivotni a socidlni prostiedi, na podminky pro

zaméstnance nebo moznosti ovlivnéni urovné vzdelavani ¢i kvality zivota v mistni komunite€.
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Aby bylo CSR uspésné, je dllezité, aby bylo zabudovano do celé firemni strategie, hodnot
a poslani podniku, je také dualezité piehodnocovat zpisob podnikani a hledat nova inovativni
feSeni a postupy, napiiklad pfi vyrobé a distribuci produktd, expanzi na nové trhy ¢i pii
nastavovani dodavatelského fetézce. Firma by méla vyvijet pouze takové ¢innosti, které nejsou
v rozporu s myslenkou CSR. Dtlezité a nezbytné nutné je to, aby o pfinosech a zavedeni CSR
byli pfesvédceni nejen fidici pracovnici firmy, ale aby k tomu také motivovali své podiizené,
jelikoz pravé ti tvori tvar kazdého podniku. Dulezitym bodem je také prospésnost CSR pro
firmy a jejich zaméstnance. Jistym zptisobem by se m¢lo jednat o pfirozené chovani a firma
spolecné s jejimi zaméstnanci vrati spolecnosti to, co do nich vlozila. Svou roli mtze hrat i
osobni hodnotovy postoj, ktery zahrnuje poméhani druhym, coz nasledné vede k lepSimu pocitu
Z prace. Ten mlZe byt pro zaméstnance vhodnou motivaci, coz ma dopad na jejich produktivitu

a loajalitu. CSR muize také pfinaset podniku dlouhodobou konkurenéni vyhodu.

4.3 Motivacni systémy z hlediska CSR

Pro generaci, kterd v soucasnosti nastupuje na pracovni trh, je spoleensky odpovédné
chovani firmy casto jednim z rozhodujicich prvka pfi vybéru zaméstnavatele. Spolecenskou
odpovédnost mizeme chapat jako jeden z firemnich benefita, ktery ma dobrovolny charakter a
je uskuteCiiovan nad ramec zakonnych povinnosti. Zameéstnanci jsou vtomto piipadé
informovani o skute¢nostech, které jsou pro né vyznamné z pohledu pracovniho, ale i osobniho.
JelikoZ jsou motivaéni systémy vzdy spojeny s konkrétnim podnikem, neexistuje modelovy
program, které by bylo mozné pouzit jako vzor. Pro sestaveni a uspéSnou aplikaci motiva¢niho
programu je zapotiebi respektovat vSechna vySe uvedend kritéria. Pii zohlednéni jednotlivych
kritérii je mozné vytvorit funkéni motivacni systém podniku.

Ideélni systém je dynamicky stabilni a tudiz je mozné pouzivat motivacni faktory pruzné
dle aktudlnich podminek a ménicich se priorit zaméstnancii. Stabilita motiva¢niho systému je
tvofena jeho Citelnosti, piedpovéditelnosti a v neposledni fadé konzistentnosti.

V praxi to znamend, Ze pracovnici jsou si védomi, za co jsou odméenovani a dokazi tak
porovnat své vykony s odménou. Odménovani by mélo byt spravedlivé a organizace musi pfi
sestavovani programu sledovat jak z4jmy své, tak ptihlizet ke svym moznostem a soucasné
reflektovat na potieby pracovnikii. Pokud se nepodati ptisobeni téchto faktort sladit, neptisp&je
vypracovany motivac¢ni program k naplnéni cilti organizace. Dulezitou soucasti programu je
udrzet zadouci motivaci a zajistit pozitivni pracovni podminky pro firemni pracovniky, jelikoz

ti jsou klicovymi ¢lanky v plnéni cila organizace (Styblo, 1992).
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4.4 CSR sohledem na pandemii COVID-19

Globalni zdravotni, ekonomické a socialni dopady pandemie koronaviru (COVID-19)
kazdym dnem rostou. Za poslednich nékolik mésicti se nejprve Cina a nyni cely svét potykali s
dasledky pandemie COVID-19 v podnicich, zaméstnancich, zakaznicich, komunitach a
navzajem. Lidé na celém svéte jsou stale pevné odhodlani v tomto kritickém obdobi plném
strachu a nejistoty spolupracovat a vzajemné se podporovat v§emi moznymi zpusoby.

V praktické casti mé diplomové prace bude vice rozebrana a prozkoumana reakce
vybraného podniku na pandemii COVID-19, ktera se snazi prostiednictvim iniciativ CSR
podpofit své zasadni zacastnéné strany, jako jsou zaméstnanci, zdkaznici a spolecnost jako

celek.

4.4.1 Krizev Ceské republice

Na tzemi ¢eské republiky se prvni piipady nakazy novym typem koronaviru objevily 1.
3. 2020. Krétce na to prijala Ceska republika fadu opatieni, ktera méla prispét k omezeni siteni
nakazy na nasem uzemi a 12. biezna byl v CR na zakladé ustavniho zakona &. 110/1998 Sb., o
bezpec¢nosti Ceské republiky, vyhlasen nouzovy stav. V ramci opatieni proti nakaze virem
COVID-19 doslo naptiklad k uzavieni skol, nékterych prodejen ¢i provozoven, omezeni
hromadnych akci a znaéné omezeno bylo také cestovani do zahrani¢i (Komenda et al., 2020;
Vlada CR, 2020a; Vlada CR, 2020b; Ministerstvo vnitra CR, 2020).

Koronavirova pandemie zacala sice béhem dubna 2020 postupné slabnout, 17. kvétna
2020 skoncil nouzovy stav a zavedena opatieni byla postupné uvolnovana, ale zacatkem zaii se
epidemiologicka situace v nasi zemi zacala opét zhorSovat a opét byly zavedeny piisné
restrikce. 5. fijna byl v Ceské republice opétovné vyhlasen nouzovy stav, ktery trval dlouhych
Sest mésict az do 11. dubna 2021. Striktni protiepidemicka opatieni ovsem koncem nouzového
stavu nebyla vyrazné uvolnéna, pouze se zacala fidit novym pandemickym zakonem
(CzechTrade, 2020; Komenda et al., 2020; Ministerstvo zdravotnictvi, 2020; Vlada CR, 2020c;
Vlada CR, 2021).

4.4.2 Vyvoj CSR ve spole¢nosti v dobé pandemie

Dle asociace spolecenské odpovédnosti (2021) pandemie zvyS$ila diraz na zdravi,
podporu ekonomiky, ale i boj s dezinformacemi. Béhem pandemie narGsta diraz na CSR
aktivity zaméfené na péci o zdravi (vétsi diiraz nez pred pandemii na to klade 27 % populace)

a na podporu ¢eské ekonomiky (18 %).
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VéEtsi pozornost je vénovana také zivotnimu prostiedi (17 %) a boji s dezinformacemi a

obran¢ demokratickych hodnot (12 %), zatimco komunitni zivot, rovnost ve spolenosti a

humanitarni pomoc ustoupily do pozadi.

NA CO LIDE KLADOU BEHEM COVIDU VETSI A MENSI DURAZ NEZ DRIVE?

Péce ochrana a podpora zdravi ve spole¢nosti
Pozitivni dopad podnikani firmy na ¢eskou ekonomiku
Ochrana 2ivotniho prosttedi a pfirodnich zdroju
Obrana demokratickych hodnost, boj s dezinformacemi
Férové chovani ke svym zaméstnancim

Rozvof moderich technologil tak, aby pomdhaly spoleénosti
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Obrazek 1: Zmeéna CSR aktivit v diisledku pandemie
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Zdroj:https://www.spolecenskaodpovednost.cz/bez-

spolecenske-odpovednosti-se-kvalitni-firemni-strategie-neobejde/

4.4.3 Vyvoj CSR v podnicich v dobé pandemie

He a Harris (2020) se ve své studii shoduji, Ze koronavirova pandemie znamenala pro

spole¢ensky odpovédné firmy piilezitost k budovani dobrych vztaha nejen se svymi zakazniky,
ale i s celou spolecnosti. Firmy mély moznost se do boje s pandemii COVID-19 ptimo zapoyjit
a svou cinnosti tak prispét ke zmirnéni jejich dopadd.

Podle vyzkumu I. Garcia-Sanchez a M. Garcia-Sanchez (2020) pandemie rozdélila firmy
do trech vyznamnych skupin. Prvni skupinu tvorily firmy, jejichz cilem bylo v prvni fadé¢
ochranit vlastni ekonomické zajmy. Druhou skupinu firem pak tvorily ty, které kladly i nadale
velky dtraz na spole¢enskou odpovédnost, snazily se pomoci v boji s ndkazou virem COVID-
19 a poskytly finan¢ni prostredky ¢i jinou pomoc potrebnym. Treti a posledni skupinu tvofily

ty firmy, které kombinovaly ochranu svych ekonomickych zajmt s CSR.
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45 CSR a Fizeni lidskych zdrojt

Spojeni spolecenské odpovédnosti a fizeni lidskych zdroju stoji zejména na faktu, ze
zamgéstnanci jsou jednou z nejkli¢ovéjsich stakeholderskych skupin. Zvolenou strategii CSR je
potieba transparentné prezentovat zaméstnanciim a jasné formulovat zpisob a moznosti jejich
zapojeni. Zaméstnanci by méli byt seznameni s tim, jak se jejich spoleCensky odpoveédné
chovani odrazi v jejich hodnoceni, rozvoji, kariérnim planu a odméné.

Spolecenska odpovédnost ziskdva na vyznamu zpravidla ve zdravych organizacich a
prostupuje tak do vSech firemnich oblasti. V souc¢asné dob¢ je spojeni CSR s fizenim lidskych
zdroju velice zajimavé. Novodobé pojmy v oblasti personalistky, jako je HR marketing nebo
Employer Brand, ziskavaji prostiednictvim CSR nové rozméry. Dokazuje to, Ze spolecnosti své
postoje méni. Pro uchazece na pracovnim trhu se kromé néplné prace a platu stavaji faktory
jako je firemni politika, postoj organizace ke komunité a obecn¢ orientace na spoleCensko-
odpovédné aktivity, vyznamnymi kritérii pfi rozhodovani. Na zéaklad¢ tfady teorii a s nimi
spjatych vyzkumd, je potvrzen rostouci vyznam spolecenské odpovédnosti ve vazbé na procesy
v fizeni lidskych zdroju.

Koncepce spolecenské odpovédnosti organizaci piedpoklada zohledinovani zajma a
potieb jednotlivych pracovniki v personalni oblasti a klade take daraz na dodrzovani
odpovédnych a etickych zasad pii praci s lidmi v organizaci nad ramec zakonnych potieb a
pozadavkl. Zaroven by vsak méla personalni politika sledovat zajmy a cile spolec¢nosti a
usilovat o uplathovani praktik, které maji nejvétsi potencial uspokojit nejen samotné
pracovniky, ale i jejich zaméstnavatele. Akceptovani spolec¢enské odpovédnosti v personalnim
fizeni stoji na zac¢lenéni souvisejicich principt do personalnich procest a do zpusobu prace
s lidskymi kapitaly v organizaci. Schopnost pozitivné ovlivnit vztah s jednotlivymi pracovniky
je klicovym piedpokladem pro vytvoreni kladnych vztaha s dalsimi soustiedénymi skupinami

a dobrého jména organizace.?

4.6 Work-Life Balance (WLB)

Dle slovenského psychologa Prodaje je work-life balance je nedilnou soucasti konceptu
CSR, mizeme ji kategorizovat do socidlniho pilife, jelikoz socialni oblast CSR souvisi
predevsim s péci firmy o jeji zaméstnance, ¢i s pracovnimi podminkami, které firma pro své
zaméstnance vytvari a to je klicové pravé pro zaméstnance, aby mohli sladit sviij pracovni a

osobni zivot.
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Predstavitelé podnikatelského sektoru by si méli uvédomit, Ze spokojeny a motivovany
zamé&stnanec je v dne$ni znalostni spole¢nosti klicovym faktorem k jejich prosperujicimu
fungovani. Na zaklad¢ fady vyzkumua odpovédny piistup firem k jejich zaméstnancim jim
muze prinést fadu benefitt, at’ napriiklad v podobé¢ piredni pozice na trhu prace a ziskani poveésti
dobrého zaméstnavatele, vyssi loajality zaméstnanci, jejich nizsi fluktuace ¢i absence, nebo
jejich vyssi vykonnosti. Rozsah aktivit v socialni oblasti je velmi Siroky a odviji se od celé rady
faktorua, véetné oblasti podnikani, ¢i momentalni situace na trhu prace (Prodaj, 2013).

Diilezité je také zminit roli provazani pracovniho a osobniho Zivota, které¢ se tyka nejen
podnikovych zaméstnancii, ale také jejiho vedeni. V dneSnim turbulentnim prostiedi, které je
charakteristické nedostatkem volného Casu, si kazdy jedinec klade otdzku, jak efektivné rozdélit
omezené mnozstvi Casu na jednotlivé aktivity. Pomineme-li nezbytné dkony zahrnujici
fyziologické potieby, které vykonavame automaticky, naskytd se prostor pro préci, rodinu,
pratelé a pripadné zlstane ¢as na péCi o vlastni osobu. Pravé nalezeni rovnovahy mezi
uvedenymi aspekty je tikolem piistupu work-life Balance. Problematika work-life Balance je v
Ceské republice pomérné nova, jeji principy a hodnoty jsou viak velice aktualni. V ptipadg, ze
maji zaméstnanci moznost lépe sladit svij pracovni zivot S osobnim, mohou se Iépe
koncentrovat a podavat tak lepSi pracovni vykon. Pozitivem je snizeni fluktuace, absenci a
zvyseni spokojenosti zaméstnanct, coz vede k rustu jejich produktivity. Mélo by byt tedy
v zajmu obou stran docilit efektivni rovnovahy, ktera pfinasi dlouhodoby uzitek.

Existuje Siroké4 Skala nastroju, kterymi lze rovnovahu Zivotnich oblasti docilit. Kazda
organizace by méla sama zhodnotit, ktery program je pro jeji zaméstnance nejvyhodné;jsi a bude
produkovat pozadovanou pfidanou hodnotu. Je mozné se zaméfit na poskytovani flexibilnich
pracovnich rezimd, poradat skoleni zamétené na problematiku slad’'ovani, poskytovat finan¢ni
ptispévky, dodatecnou dovolenou, zfidit firemni Skolku, organizovat tdbory pro rodic¢e s détmi,
poskytovat vzdélavaci Skoleni a jazykové kurzy a podobné. Veskera aktivita by méla odpovidat
poticbam zaméstnanci a je proto vhodné provést interni vyzkum zaméfeny na identifikaci
zaméstnaneckych potieb. Flexibilita pracovni doby je v Ceské republice stale na velmi nizké
trovni. Céstené pracovni Givazky nebo prace z domova jsou spise vyjimkou. Divodem muize
byt potieba zaméstnani na plny pracovni ivazek kvili finanénimu zabezpecéeni sebe ¢i rodiny.
O tuto formu zaméstnani vSak maji zdjem napftiklad studenti, zdravotné postizeni Ci
zaméstnanci pecujici o déti nebo jiné rodinné prislusniky.

Ceska republika naopak vynika, oproti evropskému priméru, v praci pies¢as a delsi
pracovni dobé. Narazime zde na mylné piesvédceni, Ze flexibilni pracovni doba je vyhodna

pouze pro zaméstnance a firm¢ piinasi spiSe vysoké administrativni zatizeni.
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Nejcastéjsim divodem netspéSného sladovani je vysoké pracovni vytiZeni, které je
mozné zvladat pouze kratkodobé. Zaméstnanci tak nemaji dostatek ¢asu pro vlastni regeneraci,
kterd by jim pomohla nacerpat energii a pfipravit se na podavani dalsiho pracovniho vykonu.
Asi nejdulezitéjsim krokem k uspésnému slad’ovani je dodrzovani zakona a zakladnich pravidel
genderoveé rovnosti. Na zaklad¢ vefejné dostupnych ¢lankd zaméstnavatelé nabizeji pomérné
rozsahlou skalu firemnich benefiti. Zaroven se rozsah poskytovanych benefitt 1isi v zavislosti
na pozici jednotlivych zaméstnancti v organizaci. Ke standardnim benefitim, které se poskytuji
vSem zaméstnancim ve firmé, patii pfevazné stravenky ¢i n&jaka forma zavodniho stravovani.

Na druhé stran¢ jiné benefity, jako dal$i vzd€lavani v ramci firmy, zdravotni péce,
sluzebni auto, mobilni telefon, pfechodné ubytovani nebo skolné pro déti se jiz spiSe nez plosné
poskytuji v zavislosti na dosazené pozici ve spolecnosti, naptiklad od vysSich ¢i stfednich
manazerskych pozic. Nekteré firmy zase benefity poskytuji formou tzv. ,cafeterie”, to
znamena, ze zaméstnanec si v ramci daného okruhu benefitii a finan¢niho limitu zvoli pro sebe
optimdlni strukturu Cerpani nabizenych benefitl. Rozsah a zpiisob poskytovani benefiti
vyplyva piedevs§im z vnitini smérnice zaméstnavatele nebo z individualni pracovni ¢i podobné
smlouvy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, ptipadné z dohody mezi zaméstnavatelem a
odborovou organizaci v kolektivni smlouve.

Idedlni benefity jsou samoziejmé takové, které jsou danoveé uznatelnym nakladem pro
zamé&stnavatele a zaroven predstavuji pro zaméstnance od dané€ osvobozeny ptijem, které tak
nepodléhaji ani odvodiim na socialni a zdravotni pojisténi. Takovych benefitli neni tolik, ale pfi
splnéni podminek pfedepsanych zdkonem a pii peclivém oSetfeni na strané zaméstnavatele se

jich n€kolik najit da (Skécelik, 2010).

4.7 Work-life balance jako aspekt CSR

Vétsina definic spolecenské odpovédnosti podniku pozaduje po firmé, aby se chovala
spolecensky a zodpovédné k zaméstnancam, zakaznikam, dodavatelim, mistnim komunitam,
zivotnimu prostiedi, a dalsi. Jinymi slovy se da fici, ze se po ni zada, aby investovala do aktivit,
které presahuji zakonnou povinnost, aniz by bylo ziejmé, pro¢ by se v nich mél angazovat. Je
tieba si totiz uvédomit, ze primarnim a klicovym cilem podnikani je tvorba zisku pro vlastniky
a tak i tyto aktivity se musi podniku vyplatit.

Jak bylo jiz zminéno vySe, CSR je tvoiena ekonomickou, socialni a environmentalni
oblasti. Jelikoz socialni oblast souvisi pfevazné s péci 0 zameéstnance firmy a jejich rodiny,

work-life balance tak spada do oblasti socialni.
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Jedna se 0 jeden z modernich trendd spolecenské odpovédnosti podniku za ucelem slazeni
svého Zivota nejen po strance pracovni, ale i osobni. Uloha rodiny je totiz nenahraditelnou
soucasti spolec¢nosti. Je to misto, kde dochazi k formovani ¢lovékana také misto, kde se uci
lasce, ucte a respektu. Tvoii nejvyznamnéjsi jednotku nasi spolecnosti.

Zarukou vhodného prostiedi pro vychovu déti, udrzitelného rozvoje spole¢nosti a jeji
funkénost a soudrznost je stabilni a prosperujici rodina, work-life balance, jakozto aspekt
socialniho pilife CSR je v soucasnosti nejvice sklonovan v souvislosti s zenami/matkami, proto
se muze stat, ze ho lidé vnimaji pouze v otazce materstvi, ale tyka se vsech zaméstnanci bez
rozdilu veéku a rodinného stavu (Kasparova, Kunz, 2013). Jako u spole¢enské odpovédnosti
firem neexistuje presné vymezeni tohoto pojmu podle J. Birda (2003), tak i bilancovani
pracovniho a osobniho zivota neznamena ¢asovou rovnovahu. Slad’ovani obojiho by bylo o
néco jednodussi, kdyby vsichni lidé byli stejni. Avsak je potieba brat v avahu individualni
rozdily jednotlivych zaméstnanct. Kazdy je svym zptsobem jedine¢ny v dasledku svych
schopnosti, inteligence, pohlavi, rasy, hodnot nebo kultury ¢i prostiedi, ve kterém zameéstnanci
vyrastali a z jakého regionu pfisli (Armstrong, 2007). Dal§im problémem, ktery je potieba brat
Vv potaz, je v rozdilnd motivace k praci, tim se odviji i raizné naroky na rozdéleni pracovniho a
osobniho ¢asu. Pokouset se naplanovat stejny pocet hodin pro kazdou z raznych pracovnich a
osobnich ¢innosti neni realné. Zivot je a mél by byt vice rozmanity a také neexistuje zadna
dokonala rovnovaha, kterou bychom meéli hledat, jelikoz jsou tyto pohledy pouze subjektivni.
Rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem je pro kazdého z nas odlisna, vychazi
z vlastniho ptesvédceni a Zivotnich priorit.

Z dlouhodobého hlediska lze sledovat piinosy také pro zaméstnavatele, a to napiiklad
udrzeni kvalitni pracovni sily a snizeni fluktuace zaméstnanci, které mu umoziuji budovani
kvalitni personalni zakladny. Tim se tak snizuji naklady na vybér novych pracovniki a jejich
nasledného zaskolovani. Tato politika také napomaha ke zvyseni motivace a efektivity
pracovniho procesu, protoze se upeviiuje davéra mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, a tak
roste i ochota podavat kvalitni pracovni vykon. Zlepsuje se pozice organizaci a podniku na trhu
prace i v ocich Sirokého okoli, to mu zajistuje nepiimou reklamu a také ma vétsi moznosti pii
ziskavani a vybéru kvalitnich zaméstnanci (Kasparova, Kunz, 2013). Je patrné, ze tak roste

atraktivita jednotlivych podniku jako zaméstnavatele.
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5 METODOLOGICKA CAST

V této cCasti prace je charakterizovan zkoumany podnik vcéetné jeho strategie,
organiza¢ni struktury i etického kodexu, dale popsan cil vyzkumu, déle také vybranad metoda
sbéru dat a néslednéd analyza. Metodologické ¢ast se vénuje jednotlivym dil¢im otdzkam za
ucelem zjisténi navrhti a doporucenti, které by pro firmu mély byt pfinosem do budoucna.

Aby autorka naplnila cil vyzkumu, musela provést literarni reSersi, kde pracovala
S kniznimi zdroji, vetejné piistupnymi ¢lanky na internetu a podobné. Na zaklad¢é toho se
rozhodla pro polostrukturovany rozhovor a dotaznikové Setfeni. Dotaznik, kde nasledné
uplatnila otédzky polostrukturované, oteviené, identifikacni, ale i se Skalou, se rozhodla
vyhodnocovat v excelu a to konkrétné s grafy, pruméry ¢i pomoci kontingen¢ni analyzy. Aby
autorka mohla provést analyzu, diky které ziska nejen absolutni, ale i relativni Cetnost, ktera
zastupuje konkrétni hodnoty na celkovém souctu a je vyjadiena v procentech, musi dotaznik
obsahovat identifika¢ni otazky, naopak diky zastoupeni otdzek se Skdlou ¢i stupnici mulze
autorka ziskat modus ¢i medidn zkoumaného souboru. Analyza by nebyla kompletni bez

otevienych otazek, kde se respondenti mohou konkrétné k dané problematice blize vyjadrit.

51 Cil vyzkumu

Cilem této prace je zjistit a upozornit na mozné nedostatky v zavedeném motiva¢nim
systému organizace z hlediska CSR. Diky tomuto zji§téni, které mohou vést k nespokojenosti
zaméstnancl a naslednému snizeni jejich motivace ¢i pracovniho vykonu, je Sance k jejich
naslednému odstranéni. Cilem prace je analyza ptinosu aktivit spojenych s konanim

spoleCenské odpovédnosti na zaklad¢ stanovenych kritérii.

5.1.1 Vyzkumna strategie

Jak ve své publikaci uvadi Provaznik a Komarkova (1996), pii méteni a zkoumani
motivace je zapotiebi pouziti nepfimych postupti a metod, jelikoz ty piimé nejsou u ¢lovéka
mozné. Ztohoto davodu za nejvhodnéjsi metody ke zkoumani motivace a otazek s ni spojenych,
vybiraji rozhovory (standardizované, polostandardizované), pozorovani ¢i dotazniky.

V navaznosti na doporuceni autorti a také v navaznosti na hodnoty a davéryhodnost

respondenta, jsem zvolila metodu kvalitativni strategie.
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5.1.2 Vyzkumna metoda

Na zakladé¢ uvedenych doporuceni a predevsim s ohledem na vyzkumnou strategii a
pottebu  proniknout do hloubky sledovaného jevu bude nejvhodnéjsi forma
polostrukturovaného rozhovoru. Dle Misovice (2019) se polostrukturovany rozhovor fadi do
kontextu kvalitativniho vyzkumu, avsak jeho realizace, stejn¢ jako dalsich metod a technik
kvalitativniho vyzkumu vyzaduje splnéni urcitych pozadavki. Tazatel 1 respondent by se méli
tidit pfedem ptipravenym souborem otazek, avSak na zaklad¢ znalosti respondenta mohou byt
tyto otazky upraveny. Diky vzdé€lani respondenta je kvalitativni metoda vyzkumu vhodnéjsi
volbou, jelikoz u kvantitativni metody zapotfebi zvlastni vzd€lani neni. Uskutecnéni
polostrukturovaného rozhovoru je mozné na zéklad€ pfedem ptipravenych a spravné cilenych

otazek, kde je zapotiebi dodrzet také nalezitou strukturu.

5.1.3 Proces sbéru dat

Pti vybéru metody pro sbér dat je dilezité si ujasnit, jaky typ informace potifebujeme
ziskat, kdo bude respondentem a za jakych okolnosti bude sbér dat probihat. Vybrana technika
vyzkumu musi zajistit objektivnost, jasnost a presnost vyzkumu. Rozhovor patii mezi
rozhovoru vyzaduje od vyzkumnika specifické dovednosti, citlivost, koncentraci, porozuméni
a disciplinu. Kvalitativni rozhovor neni pouze sbérem dat, ale miiZze mit i intervenéni charakter.
V celém procesu ziskavani dat metodou rozhovoru je diilezitd dislednd ptiprava na setkéni a
nasledny rozhovor, vedeni vlastniho dotazovani, piepis a reflexe rozhovoru, analyza dat a
vypracovéni vyzkumné zpravy. Dle miry strukturace lze vedeni rozdélit do tii zakladnich
skupin (nestrukturovany rozhovor, polostrukturovany rozhovor a strukturovany rozhovor).
Diky zucastnénému respondentovi je mozné lepsi zapojeni do interakci mezi zacastnénymi a
lep$i pochopeni a popsani danych situaci, je vSak zapotiebi vysokd néarocnost na osobu
respondenta a jeho komunikacni a socidlni schopnosti, proto je polostrukturovany rozhovor
nejschtidnéj$im feSenim pro ob¢ strany. Polostrukturovany rozhovor probihal osobni formou

pfimo ve vySe zminéné firm¢e s vedouci HR za Gi€asti zéstupce ze strany zaméstnancu.
5.1.4 Analyza dokumentii a dat

Analyza dat je provadéna za ucelem usporadani, strukturovani a ziskavani vyznamu ze

ziskanych informaci.
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Vychozim materialem byvaji zejména piepisy rozhovorl, terénni poznamky
vyzkumnika, videozdznamy, audionahravky, pisemna vyjadieni jednotlivych respondent,
autentické dokumenty apod. K analyzovani kvalitativnich dat neexistuji zadnd jednotna
pravidla. Povaha kvalitativniho vyzkumu umoznuje vyhledéavat, tfidit a zaznamenavat dilezita
témata a myslenky jiz béhem pribéhu samotného vyzkumu. Samoziejmé vSak nelze
kvalitativni vyzkum provadét intuitivné. Kazda z bézné uzivanych kvalitativnich technik ma
rozpracovanu metodiku analyzy ziskanych dat, ktera byva detailné popsana v odbornych
publikacich vénovanych pfislusné technice (souhrnné viz napt. Flick, 2014; Ritchie et al.,
2014). Kuvalitativni vyzkumnici obvykle zkoumaji data opatrné arozvazn€, nebot maji
k dispozici enormni mnoZstvi materiald, které je nutné Casto prochazet opakované se snahou je

uspoiadat, nalézt a pochopit jejich vyznam a poté je srozumiteln¢ a vhodné interpretovat.
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6 ANALYTICKA CAST

Analyticka cast, jez tvofi jadro diplomové préace, se déli na tii Casti, prvni Casti je
metodologickd, druhd cast je deskripcni a obsahuje tak popis firmy a posledni, tfeti ¢asti
analytické Casti je dotaznikové Setfeni véetné fizeného pohovoru s vedenim. Obsahuje také
vlastni ndvrhy a doporuceni. Vlastni navrhy a feSeni uvedenych skutecnosti jsou formulovany

na zakladé ptfedem zjisténych a podlozenych informaci.

6.1 Zakladni informace o spole¢nosti
Spole¢nost si z internich diivodi nepfala byt jmenovana, a proto bude dle domluvy déle
uvadén nazev XYZ, a.s.

Dle webovych pramenii byla spole¢nost zaloZzena v roce 1991 a jiz od svého vzniku se
vénuje progresivnim stavebnim technologiim. Z pivodniho uzkého zaméfeni na specidlni
lepeni a tésnéni s vyuzitim silikonovych tmelti postupné presla na dodavky celych prosklenych
konstrukci, u nichz zacala vyuzivat konstruk¢ni feSeni na bazi hlinikovych stavebnich systémti.
Spole¢nost je piedni Gesky dodavatel obvodovych plastt budov ze skla a lehkych kovii.® Na
zaklad¢ recenzi zakaznikl ¢i obchodnich partnert spolecnost vynika chuti experimentovat a
zkoumat nové moznosti feSeni, za uc¢elem inspirace, zlepSeni dovednosti, schopnosti a znalosti.
Specializuje se na vyrazny design a pouziti luxusnich materiali za uUcelem vytvofeni
inovativnich a nadcasovych architektonickych dél. VSechny prace jsou provadény v nejvyssi
kvalité soucasné s profesiondlni komunikaci a spolupraci za Gcelem splnéni ocekavani 1 té
préci je firma XYZ, a.s. schopna zvladnout i takové alternativy, které jsou velmi vzdaleny
standardu. Firma se orientuje pfedev§im na zahrani¢ni klientelu a jelikoz jsou finalni vlastnici
budov naro¢ni na sebemensi detaily, je firma diky svému zaméfeni na detail a schopnosti

adaptace nejdivéryhodnéjsi dodavatel.

6.1.1 Strategie firmy

Vizi a soucasné poslanim spolec¢nosti XY Z, a.s. je tvorba a poskytovani hodnoty v podobé
inteligentnich, technicky originalnich, vizualng atraktivnich a dlouhodob¢ spolehlivych feSeni
oplasténi budov. Strategie spoleCnosti navazuje na jeji vizi a poslani a rovnéz na strategii
spole¢nosti v uplynulych letech. Podnik se zavazuje vytvafet originalni a spolehliva feseni,

ktera napliluji pfedstavy narocnych zdkaznikd.
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Dale také zabezpecovat vysokou kvalitu procest a jejich neustalé zlepSovani a soucasné
dbat na profesni rozvoj zaméstnanci a vyuziti jejich kreativity, odbornosti a tymové spoluprace,
diky kterym je schopna zdokonalovat poskytnutd feseni. V neposledni fadé firma XYZ, a.s.
pfistupuje ke vSem partnerim trhu individualng, na ¢estnych a korektnich vztazich. Je schopna

poskytovat feSeni, kterd minimalizuji dopady na Zivotni prostiedi.*

6.1.2 SWOT analyza

Pro pfedstavu o strategické pozici spolecnosti byla sestavena SWOT analyza, ktera
ptehledné shrnuje jak silné, tak slabé stranky a zaroven zobrazuje ptehled potencialnich
ptilezitosti a hrozeb, kterym spole¢nost v soucasné dob¢ Celi. Na zaklad¢ zjisténych informaci

je na Obrazku 1 vyobrazena momentalni situace ve firm¢.

Silné stranky Slabé stranky
Systém fizeni jakosti ISO 9001:2008 Zastaravani technologického vybaveni.
Stabilni a kvalifikovani zaméstnanci. Nedostatek kvalifikovanych zaméstnanct.
Vice nez 30 leta tradice. Rozdéleni firmy na dvé pobocky — sklad a
Vyuziti vlastnich vyrobnich kapacit. centrala = komunikacni problémy.
Prilezitosti Hrozby
Spolupréce s odbornymi $kolami pro Pokles zakazek.
ziskavani novych pracovniku. Cenové podhodnocené zakazky
Strategické partnerstvi se stavebni firmou
z oboru.
Obrazek 2: SWOT analyza Zdroj: vlastni zpracovani

6.1.3 Organiza¢ni struktura

Majitel firmy v dnesni dobé stale zasahuje do chodu spole¢nosti a naplituje tak spoleéné
se svymi partnery a zaméstnanci zadané piedstavy i cile. Vzajemné vztahy mezi jednotlivymi
zamé@stnanci jsou zndzornény nize, na obrazku 3. Organizacni struktura vymezuje vztahy
nadfizenosti a podfizenosti, které jsou definovany na zakladé kompetenci a odpovédnosti ve

spolecnosti. (Businessinfo.cz, 2020)
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obchodné
technicky Gsek

Obréazek 3: Organizacni struktura firmy XYZ, a.s. Zdroj: vlastni zpracovani

6.1.4 Socialni mix

Socialni mix je jednim z determinant tizeni lidskych zdroji, soucasné také otazky
odménovani a ovliviiuji ho nejen vnitini faktory, ale také ty vnéjsi. Dilezitost socialniho
mixu je kli¢ova pro uspésné fungovani podniku, kde zdkladem pro spravné fungovani je
zavedend firemni kultura. Socidlni mix se zda byt kliCovou prioritou soucasnych
regeneracnich strategii uplatiiovanych ve firmach, které se snazi o jeho udrzeni. Jinymi
slovy, podpora strategii usilujicich o socidlni mix je zaloZena na predpokladech, které se
ohlizeji napfiklad na uroven platu, kde maji zaméstnanci moznost srovnani s ostatnimi
pracovniky i z jinych odvétvi hospodafstvi na stejnych pracovnich pozicich. Neméné
dilezita soucast socidlniho mixu je technicka prestiz, vychova a doskolovani zaméstnanci,
diky kterému je firma schopna zajistit lepsi spolecenskou pozici a chapani zaméstnanct
Sirokou vetejnosti a to jak odbornou, tak laickou. V tomto ohledu hraje jistota zamé&stnani a
vyvoje kariéry v budoucim vyvoji jednotlivych pracovniki velkou roli. Klicové pro
budovani dobrého socialniho klimatu a naplnéni socialniho mixu je cilevédomé budovani
mezilidskych vztahii na pracovisti a s nimi spjaté socialni vyhody. Urovei socialniho mixu

je tedy déna firemni kulturou, kde diilezitou roli hraje také etika podnikani.

6.1.5 Vyvoj poftu zaméstnanci V letech, genderové sloZeni
Pokud hovotime o poctu zaméstnanct ve firmé, je obvykle sledovan eviden¢ni pocet,
ktery je zpravidla vyjadien ve fyzickych osobach a vyjadiuje tak soucet vSech zaméstnancli ve

firm¢ bez ohledu na to, zda pracuji na plny, nebo zkraceny uvazek.
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Dopad covidové pandemie na vyvoj poétu zaméstnancti ve zkoumané firmé neni nijak
zasadni, byt v poslednim roce ¢ast ¢eskych firem k propousténi sahla, avSak pocty zaméestnancti
prevazné snizovaly ty firmy, které kvali pandemii koronaviru nemohly vykonavat svou ¢innost
nebo piisly o odbyt zbozi a sluzeb.®

Na zaklad¢ zjisténych informaci ve firm¢ vzhledem k manuélni a technické naro¢nosti
dominuji muzi, avsak také zeny hraji ve firmé svou roli a to, Ze jsou zpravidla umistovany na
centralni pobocce, ktera je podrobnéji analyzovana v nasledujicich kapitolach. Nize, na

vyobrazené tabulce, vidime genderové zastoupeni vSech zaméstnanct firmy v CR.

Tabulka 4: Genderové rozlozeni pracovniktl firmy

2016 2017 2018 2019 2020 1172021
Celkem 190 206 259 267 246 234
z toho Zen 32 7 46 a4 47 46
z toho mudi 158 169 213 218 199 158
Zeny (v %) 17 18 18 18 19 20
mud (v %a) #3 42 42 42 #l1 Ho

Zdroj: vlastni zpracovani

6.1.6 Systém odménovani

U zminéné spole¢nosti je uplatiiovan princip viceslozkové mzdy za vykonanou praci, to
znamena zakladni a pohyblivé slozky. Kazdy zaméstnanec ma pravo na mzdu v zakladni
vyméte, vedle niz mu maze byt soucasné ptiznano v zavislosti na podanych pracovnich
vykonech pravo na pohyblivou slozku mzdy, jakymi jsou prémie ¢i osobni ohodnoceni. Dale
Jsou zaméstnanctim také poskytovana plnéni jako jsou odmény, ptiplatky povinné i nepovinné,
mimotadné odmény a dalsi. Osobni ohodnoceni je pohyblivou slozkou mzdy, ktera se vyplaci
soucasn¢ k pfiznané vysi mesicni mzdy.

Osobni ohodnoceni lze meénit pouze vyjimecné, napiiklad pii poruseni pracovnich
povinnosti vztahujicich se k vykonavané praci nebo pfi neloajalnim jednani v rozporu se zajmy
spolecnosti, vzhledem k tomu, Ze je firma technologického zaméfeni a operuje na trhu
stavebniho primyslu, je nakladani s odpady jednotlivych zaméstnancli automatickou soucasti
osobniho ohodnoceni. Pfimy nadiizeny mize osobni ohodnoceni v ptipadé neplnéni povinnosti
souvisejicich s pracovni ¢innosti snizit, ptipadné zcela odejmout, av§ak zaméstnanec musi byt

s jeho kracenim nebo odejmutim vzdy pisemné sezndmen a ptislu§né zdivodnén.
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Na zékladé¢ mimotadné aktivity mize byt také zaméstnanci pfizndna odména, kterou
navrhuje pfimy nadfizeny a navrhovanou vysi schvaluje vykonny feditel spolecnosti, jedna se
totiZ o nenarokovou slozku mzdy.

Déle zaméstnanciim piislusi tyto mzdové priplatky:

o ptiplatek za préci prescas

o pfiplatek za praci ve dnech pracovniho klidu

o priplatek za praci ve svatek

o pftiplatek za praci ve ztizeném a zdravim Skodlivém prostiedi
o pfiplatek za praci v noci

Vsechny tyto pfiplatky jsou soucasti interniho systému vyse zminéné spolecnosti a
V zajmu zachovani anonymity spolecnosti nejsou na zadost respondentky konkrétné uvedeny.

Pro zvySeni stimula¢niho uc€inku mzdového systému mohou byt jednotlivym
zaméstnancum vyplaceny dal$i mimotadné odmény a prémie za podminek, ze budou stanoveny

ukazatele pro hodnoceni.

6.2 Systém poskytovanych zaméstnaneckych benefita
V této kapitole je nastinén systém zaméstnaneckych benefitll poskytovanych vybranou
spolecnosti, kdy zakladem je snaha o zvySeni pracovni motivace, angazovanosti a spokojenosti
zaméstnancu spolecnosti, s moznym nardstem produktivity prace.
Benefity jsou ve firme poskytovany jak plosné, tedy vSem zaméstnanctim bez ohledu na
pracovni zafazeni, tak pro vybrané skupiny zaméstnancti.
Spole¢nost (zaméstnavatel) aktualné poskytuje nasledujici benefity:
o 5 dnl dovolené navic
o prispévek na stravovani
o firemni akce
o Benefity Cafe (flexibilni systém benefitil)
o vyuka angli¢tiny
o sluzebni auto pro soukromé ucely
o zvyhodnéna multisportka
o voda a kava zdarma
O masaze
o prace zdomova

o posilovna
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o ptispévek na dopravu
o ovoce

Jednotlivé benefity hraji u zaméstnanci velkou roli, pfispivaji nejen k motivaci a
spokojenosti jednotlivych pracovniki, ale také ke vzajemnému prohlubovani vztahti na
pracovisti a upeviovani firemni kultury. Trh prace prochdzi v soucasnosti nékolika zménami,
které maji na nabidku benefitl vyznamny vliv. Mezi zminéné zmény miZze patfit napiiklad
prichod generace mileniald, ktefi benefity Casto povazuji za vyznamny faktor pii vybéru
zaméstnani a jejich piedstavy se od starsi generace lehce li§i. Rada zmin&nych vyhod se jiz stala
standardem, jenZ jednotlivi pracovnici automaticky ocekavaji a je tedy vysadou podnikt, aby
se zamyslely nad tim, které zastaralé¢ a nevyuzivané benefity mohou zrusit a kterymi je nové
nahradit. VSe se samoziejmée odviji od financnich mozZnosti organizace.

Za ucelem zjisténi situace na firemni pade¢, byl pro ucely zlepSeni motivace a stimulace
zaméstnanct vyhotoven a nasledné poskytnut dotaznik spokojenosti, kde diky zpétné vazbé
mohlo vedeni cilené reagovat na vzniklé ¢i potencialni otazky.

Dotaznik spokojenosti byl vytvofen internimi zaméstnanci a slouZzi tak firmé pro ucely
zkvalitiovani pracovniho prostfedni a lepSimu porozuméni zaméstnaneckych potieb. Diky
sdilnosti personalni feditelky jsem ziskala bliZ§i data, ktera jsou déale rozpracovana niZe.

Nejveétsi cast firemnich zaméstnanci preferuje jako jeden z nefinancnich benefitl
dodate¢nou dovolenou, v ramci firmy je to konkrétné 5 dnii dovolené navic a je ji ovlivnéno to
témet 40% pracovnikil. Ostatni vySe zminéné benefity nehraji pro pracovniky takovou roli a
jsou tak poméroveé rozdéleny mezi zbylych 60% zacéastnénych. Vycet vSech benefitli a jejich

procentudlni rozd¢€leni jsou zobrazeny na nasledujicim grafu.
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PREFERENCE FIREMNICH BENEFITU
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= 5 dnl dovolené navic

= firemni akce

= vyuka anglictiny

m zvyhodnénd multisportka
® masaze

= posilovna (centréla)

= ovoce (sklad)

m prispévek na stravovani

m Benefity Cafe (flexibilni systém benefit()
= sluZzebni auto pro soukromé ucely

m voda a kdva zdarma

® prace zdomova (centrala)

= pfispévek na dopravu (sklad)

m 7adny z uvedenych

Obrézek 5: Graf preference firemnich benefitii Zdroj: vlastni zpracovani

6.2.1 Preference zaméstnaneckych benefitii

Jak jiz bylo v pfedchozi kapitole zminéno, 38% pracovnikli preferuje dodatecnou
dovolenou, pomérné velké zastoupeni také zaujima prace z domova (15%) nebo ptispévek na
dopravu (10%).

Benefity jakymi jsou naptiklad hodiny anglictiny ¢i sluZzebni auto pro soukromé tcely,
vyuziva vice nez 5% zaméstnancti, avsak ostatni vySe zminéné benefity vyuziva 5% ¢i dokonce
méné nez 5% zamestnancli zkoumané firmy a neni tak pro pracovniky jejich nabidka zasadni.
Pfi bliz§im zkoumani pro mé bylo pfekvapivym zjisténim, Ze zaméstnanci preferuji volné dny,
moznost home-office ¢i financni ptispévky, namisto volnocasovych aktivit, na které firma také

pomérnou casti prispiva nebo je dokonce zcela hradi.
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7 DOTAZNIKOVE SETRENI

Aby byly spole¢nosti navrhnuty ¢i doporuceny nové benefity, piipadné Giprava stavajicich
vyhod, byl vytvofen a distribuovan dotaznik, zabyvajici se preferencemi zaméstnanci a
spokojenosti se stavajici nabidkou benefiti. Dotaznik byl zaméfen na konkrétni potfeby nejen
zaméstnancd, ale i zaméstnavatele. Tento dotaznik je uveden v piiloze diplomové prace.

Setfeni bylo provedeno osobné na centralni pobodce spolecnosti, kde byl distribuovan
kli¢ovym zaméstnanctim, které odpovidaji za bezproblémovy chod jednotlivych zakazek, od IT
oddéleni, mzdové ucetni, specialisty kontroly a kvality az po personalni manazerku. Cilovou
skupinu tak tvofili vSichni zaméstnanci sidlici na centralni pobocce spolec¢nosti. Jelikoz je
podnik z ptivodni podstaty rodinny, neni tak velky a skyta v sou¢asné dobé bezmala 250
zaméstnanct, K poslednim zvefejnénym informacim konkrétné 234. Navratnost dotaznikt
nebyla i vzhledem Kk pandemii tak vysoka a nékolik znich muselo byt vzhledem
k nedostate¢nym odpovédim hned vytazeno, pro analyzu bylo vsak ziskano 50 uplnych a fadné
vypracovanych dotaznikil, ze kterych bylo nasledng Gerpano a data zpracovana. Cast otazek
byla dodate¢né slovné okomentovana jednotlivymi pracovniky firmy, coz bylo v analyze
zohlednéno. Pro vyhodnoceni dotazniku bylo pouZito ptislusnych statistickych metod, jakymi
je pojistna statistika a nasledné probéhlo zpracovani a vyhodnoceni v programu Microsoft
Excel.

JelikoZ se jedna pouze o podpurny prostiedek k navrhu a vyhodnoceni mé diplomové
prace, je vyhodnoceni tohoto dotazniku stru¢né¢ okomentovano a vyobrazeno na jednotlivych
grafech. Kli¢ovym bodem pro navrh a doporuceni moznych alternativ je polostrukturovany
rozhovor piimo s feditelkou persondlniho oddé€leni spole¢nosti, kterd ma z meho pohledu
nejblize k fediteli spolecnosti co se zaméstnanecké spokojenosti tyCe. Pani feditelka plisobi
v oboru HR vic nez 20 let, ptisobila v nékolika ¢eskych pobockach nadnarodnich poradenskych
spoleCnosti a diky tomu dokaze dobte odhadnout lidi. Do firmy XYZ, a.ss. na pozici HR

feditelky nastoupila v roce 2016, v souc¢asné dob&é ma jiz pies 6 let praxe na zminéné pozici.

7.1 Identifikace respondentu

Diplomova préace nejprve identifikuje respondenty, kde na zakladé otazek byli nejprve
identifikovani respondenti dle pohlavi a véku. Na zaklad¢ zjisténych informaci ve firmé
vzhledem Kk manualni a technické naro¢nosti dominuji muzi, avSak také Zeny hraji ve firmeé

svou roli a to, Ze jsou zpravidla umistovany na centralni pobocce.
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Z vysledkl dotaznikl bylo 76% odpovédi muzi, konkrétné tedy 38 respondenti a jen
24% odpoveédi zen, konkrétné 12 respondentek zenského pohlavi. Z hlediska vékového
rozd€leni je nejvétsi Cast respondentd ve véku 25 — 30 let (19 respondentt — 38%), druha
nejvetsi ¢ast (16 respondentd - 32%) ve véku 18 — 25 let. Nejcastéjsi respondent byl muz ve
véku 25 — 30 let a nejméné Casty respondent byla Zena ve véku 40 az 50 a soucasné 50 a vice
let, obé hodnoty byly zastoupené pouze jednou zaméstnankyni ze v§ech dotazovanych.

Pro ptfesné rozdéleni byla vytvorena kontingen¢ni analyza, respektive tabulka, ktera
vyobrazuje piehledné zobrazeni vzajemnych vztahi dvou udaju z prvnich dvou otézek
dotazniku, jakymi jsou pohlavi a vék respondenta. Radky vyznaluji pohlavi respondenta a

sloupce vek respondenta.

Tabulka 6: Kontingen¢ni tabulka pohlavi a véku respondenta

Potet z fena/mui Potet let []

Respondent [+]18-25 25-30 30-40 40-50 50+ Celkovy soufet
mui 11 16 & 3 2 38
jena 5 3 2 101 12
Celkovy soutet 16 19 8 4 3 50

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zéklad¢ statistického vyhodnoceni Uvodnich dat dotazniku, jakymi jsou véky
jednotlivych respondentll, je vyjadien tradicné vyuzivany absolutni neboli konkrétni pocet a
relativni Cetnosti, které¢ vyjadiuji zastoupeni konkrétnich hodnot na celkovém souctu a jsou
vyjadieny v procentech. Soucasti statistického vyhodnoceni jsou také kumulativni Cetnosti,
opét v absolutni i relativni hodnotg, které se postupné nacitaji od prvni az k posledni hodnoté a
proto tak Ize vidét soucet vSech hodnot aZ do daného kroku. Posledni vysledna hodnota tedy
vzdy dosahne celkového poétu Getnosti. Cetnosti 1ze samoziejmé vyjadtit i graficky, nejsou
vsak tak podrobné, zpravidla se v grafech zobrazuji pouze Cetnosti absolutni, proto jsem zvolila

formu statistické analyzy za pomoci nastroje MS Excel.
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Tabulka 7: Tabulka &etnosti

Vik respondenta Cetnost Kumulativai &etnost
Absolutni Relativni Absolutni | Relatival

18 - 25 16 3% 16 3%

25-30 19 3% 33 T

30-40 B 16% 43 260G

40 - 50 4 8% 47 4%

50+ 3 6% 50 1000
Celkem 50 1005

Zdroj: vlastni zpracovani

Smeérodatna odchylka ,,mira rozptyleni hodnot od primérné hodnoty* absolutnich
Cetnosti je pak 6,42.

7.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Na zékladé poskytnutého dotazniku zaméstnanctim centralni pobodky v Ceské republice
(viz Ptiloha 1) byly odpovédi vyhodnoceny a nasledné interpretovany pomoci nasledujicich
grafil.

S ohledem na technické zaméteni firmy ve spole¢nosti dominuji muzi a grafy jsou tudiz
z velké &asti ovlivnény jejich rozhodovanim. Zeny hraji svou roli pfevazné na oddélenich
jakymi jsou naptiklad HR ¢1 odd€leni nédkupu, kde vice uplatni svlij vrozeny cit pro detail a
emoc¢ni vnimavost.

Na zéklad¢é zodpovézenych otazek tykajici se pracovni doby mohli jednotlivi zaméstnanci
vybirat z moznosti, jakymi jsou napiiklad nédhradni nebo neplacené volno, prace na ¢astecny
uvazek, pruzna pracovni doba, prace z domova ¢i sdileni pracovniho mista a dalsi. V téchto
otazkach, tykajici se pracovni doby, mohli zamé&stnanci volit vice neZ jednu z uvedenych
moznosti, ale 1 presto pfevazna vétSina zaméstnancli dala prednost pruzné pracovni dob¢ a
nahradnimu nebo neplacenému volnu, v privilegovanych otazkach také pracovnici hodnotili
castecny tvazek ¢i praci z domova, to vSak dle mého nazoru mohlo byt ovlivnéno pandemii
COVID-19, ktera ceské firmy postihuje jiz vice nez dva roky. Dalsi dvé formy pracovni doby,
jakymi jsou stlageny pracovni tyden a sdileni pracovniho mista nezaujimaly v dotaznicich
vyznamnou ¢ast at” uz vzhledem k povaze prace ¢i odpovédnostmi s ni spojenymi.

Co se tyce dalSich benefiti, byly otdzky sméfovany nejen na volny cas, ale také na ten

stradveny na pracovisti.
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Flexibilni pracovni doba je vsoucasnosti jednim znejvyhledavangjSich a
nejoblibenéjSich zaméstnaneckych benefiti a ve zminéné firm¢ se k nému piiklonila vétSina
zaméstnanct, na zakladé odpovédi z poskytnutého dotazniku se 70% zaméstnanct shodlo, ze
vyuzivaji tuto moznost, kterou firma nabizi, pouhych 18% zaméstnanci v soucasné dobé
nevyuziva, avSak ma Vv planu flexibilni zacatek pracovni doby vyuzit a pouhych 12% doposud
nevyuzili ani nemaji v planu tento benefit vyuzit. Zadny z dotazovanych ve své odpovédi
neuvedl, ze nevi o moznosti tohoto benefitu, coz svéd¢i mimo jiné 1 o tom, jakym vybornym
zpusobem firma tento benefit komunikuje. Nejcastéji vyuzivaji flexibilni pracovni dobu
respondenti ve véku 18 az 25 let a 25 az 30 let. Pro zaméstnance starsi 30 let nehraje tento

benefit vyznamnou roli.

VYUZIVANI FLEXIBILNIHO ZACATKU
PRACOVNI DOBY
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FIRMA NABIzi
Obrazek 8: Graf vyuzivani flexibilniho zacdtku pracovni doby Zdroj: vlastni zpracovani

Na zaklad¢ technického zaméfeni firmy je moznost home-office ve firmé omezena,
respektive z(iZzena na urcité pracovni pozice, jakymi je naptiklad asistentka persondlni feditelky
¢1 oddéleni nakupu, proto tuto mozZnost vyuziva jen 38% zaméstnanci, zbylych 22% by rado
do budoucna tuto moznost vyuzilo a 40% ostatnich ma tento benefit vzhledem k povaze prace
dost omezeny. Pozice, které jsou vyse zminéné, jsou obsazeny pievazné zaméstnanci mladSimi

30 let a vzhledem k povaze préce jsou to z velké ¢asti zaméstnanci zenského pohlavi.
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VYUZiIVANIi HOME-OFFICE
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Obrézek 9: Graf vyuzivani home-office Zdroj: vlastni zpracovani

V dalsi ¢asti dotazniku byly otazky cilené na hmotné benefity, jako naptiklad karta

multisport ¢i benefit plus, které nejsou pro zaméstnance firmy klicové a nehraji takovou
roli pii vybéru pracovniho mista, avsak v posledni dob¢ jsou jednimi z nejrozsifenéjSich nejen
u Ceskych zaméstnavatel a poptavka po téchto benefitech stale roste. Diky moznosti firemni
posilovny karta multisport na zaméstnance nema takovy vliv, avSak karta benefit plus je jiz
zcela béznou soucasti vybranych pozic ve zkoumaném podniku. Pokud ji zaméstnanci
vyuzivaji, jsou to spiSe muzi do véku 40 let.

Zamgéstnanci maji piimo v arealu firmy dostupnou kantynu, kde na zakladé zpétné vazby
od respondenti 90% zaméstnancii vyuziva nebo ma v planu vyuzit tuto moznost, zbylych 10%
nezvolilo moznost kantyny jako atraktivni. Soucasti kantyny je kavarna, kde maji jednotlivi
pracovnici moznost zakoupeni draz$i, vybérové kavy (o 10 K¢ vice) a moznost tak pfispét na
télesn¢ Ci mentalné postizené, se kterymi firma uzce spolupracuje a dokonce zaméstnava
nékteré z nich ve zminéné kavarné, aby jim tak napomohla k névratu ¢i pfipravila na bézny
zivot. Zaméstnanci tuto moznost kvituji a kazdy rok firma spole¢né s nimi vybere desitky tisic,
které néasledné putuji do vybranych organizacich. Jako bonus, firemni zaméstnanci o vybrané
organizaci kazdoro¢né hlasuji z péti izce vybranych. Kazdym rokem se vySe ptispévku a stejné
tak organizace, kam jsou finan¢ni prostfedky sméfovany, méni a je i v zajmu vedeni tyto
mySlenky nadale rozvijet a podporovat, proto firma vyrovnava jednotlivé ¢astky vzdy do celych

tisict ¢i dokonce desetitisicii z vlastnich finanénich prostredkii.
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Jednou z moznosti, kterou firma poskytuje jako dal$i nefinancni benefit je moznost
hrazeného parkovisté pro zaméstnance firmy, kde tuto moznost vyuziva jen 8 z 50 respondentt,
pficemz 6 z nich jsou muzi, 6 zaméstnancii v soucasné dobé tuto moznost nevyuziva, avsak
planuje vyuzit a zbylych 36 respondentti vyuziva jinou formu dopravy, ¢emuz pomaha také
autobusova zastavka v bezprostiedni blizkosti firmy.

Popularnim a poptavanym benefitem souCasnosti jsou kurzy rtizného zaméteni, at’ uz
jazykové ¢i rekvalifikacni. Na zakladé zjisténych informaci navstévuje rekvalifikacni ¢i
jazykové kurzy, které jsou hrazeny zaméstnavatelem a navic v pracovni dob¢, pfrevazna vétSina

zaméstnanci. Pouhych 6% zaméstnanci tato moznost nezaujala a 2% o takové moznosti neni

informovano.
VYUZITI JAZYKOVYCH A
REKVALIFIKACNICH KURZU
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Obrazek 10: Graf vyuziti jazykovych a rekvalifikacnich kurzii Zdroj: vlastni zpracovani

v

Podle respondentli jsou nejatraktivné;si jazykové ¢i rekvalifikacni kurzy, které jim mohou
pomoci V kariérnim postupu. Dale je ve firmé& u n€kolika zaméstnanc popularni firemni
posilovna, kde se kazdy tyden potada skupinova lekce hrazend zaméstnavatelem. Tuto moZnost
muize vyuzivat kazdy zaméstnanec jednou tydné zdarma jako formu dal§iho nefinan¢niho
benefitu.

Dalsi oblasti, které byl dotaznik vénovan, bylo skloubeni pracovniho a osobniho Zivota,
konkrétn¢ work-life balance, kde méli zamé&stnanci pétibodovou $kalu pro piesnéjsi hodnoceni

momentalni situace.
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Na zdklad¢ soucasné nabidky hodnotili zaméstnanci pfevazné stupném 4-5, proto se
domnivam, Ze jsou pfevazné spokojeni, nékolik z dotazovanych vsak vzhledem k néstupu do
firmy v dob& pandemie hodnotilo i niz§imi stupni, toto hodnoceni v§ak vnimam jako zkreslené,
jelikoz s ohledem na vladni opatieni méla firma v nékterych oblastech omezené moznosti.

S ohledem na benefity nad ramec b&zné nabizenych, které mimo jiné taky podporuji
work-life balance kazdého ze zaméstnanci, je vétSina pracovnikid v soucCasné dobé pro
dovolenou navic, konkrétné v podob¢ patého tydne navic, ve zkoumané firmé tomu neni jinak.
Dalsi pomérn€ vyznamnou ¢ast zaujimaji nejriiznéjsi prispévky naptiklad na rekreacni, kulturni
¢i sportovni aktivity nebo firmou pofadané akce pro zaméstnance a jejich rodiny. Piispévky na
prazdninove pobyty déti ¢i mozZnost jejich hlidani béhem $kolniho roku at’ uz ve firemni §kolce
¢1 obdobném zatizeni, hraji mezi témito benefity také pomérné vysokou roli. VSechny tyto
odpovédi byly s piekvapenim napii¢ vékovymi kategoriemi a dokonce i bez ohledu na pohlavi
relativné shodné. Zaméstnanci veSkeré benefity na podporu work-life balance velice kvituji,
proto i vzhledem k tomu, Ze u téhle otazky mohli respondenti oznacit i vice neZ jednu odpoved’,
mély vSechny vySe zminéné moznosti poetné zastoupeni. Nejméné kvitovanym benefitem
byly ptispévky na hlidani déti, kde nejvice odpovédi bylo muzi od 18 do 25 let.

Co se tyce obecné spokojenosti, je vétSina zaméstnanci spokojena s aktualni nabidkou
firmy, avsak Sest z padesati dotazovanych uvedlo, ze by uvitalo moznost dog-friendly
pracovniho mista. Co se tyce work-life balance zaméfeni ve firm¢, déla firma maximum pro to,
aby byli jeji zaméstnanci maximalné spokojeni. Jak jiz bylo zminéno, potada détské dny ¢i
prispiva détem zaméstnancti na prazdninové pobyty ¢i rodi¢am na jejich hlidani, je také
moznost vyuzit firemni posilovnu, kde se jednou tydné potadaji firmou organizované cvicebni
lekce. Zamétreni na domaci mazlicky zaméstnanct vSak vzhledem k technickému zaméteni
chybi. Nektefi zaméstnanci by i pies to byli vdééni za moznost vzit své psi mazlicky s sebou
do prace, otazkou ale je, zda diky technické vybavenosti a naro¢nosti, je tento pozadavek
splnitelny. Nékteti zaméstnanci by dokonce uvitali placenou dovolenou od zaméstnavatele,
avSak rozpocet firmy na tyto aktivity je omezeny a Vv soucasné dobé maximalné vyuzity.
NavysSeni rozpoctu je v tomto piipad¢ na dal§im uvazeni firmy.

Jelikoz je firma i pfes svoje technologické zaméfeni genderové neutralni, Zeny jsou diky
svym smysliim a citiim pro detail potfeba na klicovych pozicich, hraje matetstvi v jejich Zivoté
také roli. To vSak nejde ruku v ruce s pracovnim vytizenim, proto Zeny zpravidla pracovni
proces pieruSuji ¢i zcela ukoncuji. Firma XYZ, a.s. nema specidlni program na podporu
zaClenéni matek zpét do pracovniho procesu, avSak dveie jim logicky nezavird, coz je mimo
jiné dano zakonem.
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Zeny maji otevieno také na firemnich akcich, mohou také vyuZit dokolovaci &
rekvalifikacni kurzy po navratu z RD a nebo vyuzit moznost ptivydélku pfi soucasném cerpani
rodi¢ovského piispévku. Piivydélky jsou nasledovné feSeny formou dohod ¢i Eastecného
uvazku. Spousta maminek se také informuji pfimo u zaméstnancii nebo u vedeni o sou¢asném
déni na pracovisti, at’ uz vzhledem k pfipadnym zménam nebo kolegialnim vztahtim s nimi
spojenym. VétSina zen na otazky ohledné benefitli na ¢i po matefské dovolené volilo vyse
zminéné moznosti jako atraktivni, nejéastéji to vSak byly Zeny mladsi 25 let véku. V souhrnu
odpovédi se také objevili dva muzi, ktefi dle odpovédi pfemysleji o vyuziti rodicovské
dovolené, at’ uz vzhledem k emoc¢ni ¢i finanéni strance rodiny.

Otazky socidlniho piistupu uzce souviseji a navazuji na firemni aktivity, proto jim byla
vénovana dalSi oblast dotazniku. Socidlni pfistup, at’ uz vzhledem ke spole¢nosti €i piimo
k zaméstnancim je kli¢ovy pro budouci uspéch kazdé firmy a musi byt nejen spravné
komunikovan a implementovan, ale hlavné také nasledovan nejen zaméstnanci, ale 1 vedenim.
Na zéklad¢ spravné implementovanych otazek socialniho pfistupu, kterému se firma aktivné
vénuje, ma povédomi 0 té€chto aktivitach téméf kazdy zaméstnanec. Pouze jeden muz ve véku
18 az 25 let z padesati dotazovanych uvedl, Ze nevi o tom, zda se firma témto otdzkam aktivné
vénuje. Dal$i zaméfeni socialniho ptistupu firmy se tykalo pfimo jeji komunikace s vetejnosti,
co se tyCe zaméstnancl a jejich nejblizSich, firma cili i na rodiny svych zaméstnanci a
uvédomuje si, ze podpora rodiny je diilezita i na pracovni roving, proto podporuje nejriznéjsi
aktivity jako jsou détské tabory, charita a ptispévky do organizacich podporujici znevyhodnéné
skupiny nebo zapojeni fyzicky ¢i dusevné postiZzenych.

Na zéklad¢ zjisténych odpovédi je zaméstnancim znamo, Ze firma podporuje télesné ¢i
dusevné postizené, dokonce je i zaméstnava ve firemni kantyné¢, aby byla napomocna v jejich
navratu ¢i pii pfipravé na budouci zivot. Jak jiz bylo vySe zminéno, na zaklad¢ zjisténych
odpovédi jsou prispévky na charitu kazdoro¢nim planem podniku, jejich rozmistovani do
charitativnich organizaci je pravidelné vybirano a hodnoceno pfimo samotnymi zaméstnanci.
Nejcastéjsi odpoveéd’ na otazku, jakym segmentim v otdzce socidlni odpoveédnosti se firma
vénuje, bylo pravé zapojeni fyzicky a duSevné postizenych a charita, tieti pticku obsadila
podpora détskych tabort, posledni pticku naopak obsadily détské besidky, jelikoz dle nasledné
zjisténych informaci firma v historii uspofadala pouze jednu détskou besidku. Otazky
socialniho pfistupu jsou uzce provazané s tim, jak na firemni chovani co se socialniho pfistupu
tyCe, reaguji samotni zaméstnanci, proto pro ziskani zpétné vazby, ktera mize byt mimo jiné

také ndpomocna v budoucim rozhodovanim vedeni, musela zaznit otazka, jak zaméstnanci na
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samotné socialni chovani firmy reaguji, zda je firma prostfednictvim jejitho samotného
socialniho chovani né&jak oslovila ¢i poznamenala.

Nejcastéjsimi odpovéd’mi dotazovanych bylo to, Ze maji dobry pocit z prace v nadnarodni
firm¢ a ze mohou diky sou¢asnému zapojeni a prispévkim do socialnich sfér pomahat lidem,
ktefi neméli takové $tésti, jako oni. Jelikoz je firma rodinného razu, podporuje jednotlivé
socialni segmenty s vétsim nadSenim i snahou a ke stejnému vede i své zaméstnance, ktefi pied
jednotlivymi dobroCinnymi aktivitami nezaviraji o¢i. Zaméstnanci se také mimo jiné zminili,
ze sami davaji pfednost vybérové kave, kterou si mohou dopfat ve firemni kavarné, kde vytézek
Z prodeje, jak jiz bylo zminéno, jde do organizaci podporujici fyzicky ¢i dusevné postiZzené.
Tuto moznost kvituji a zvykli si nezavirat o¢i pted otdzkami socialniho chovani.

Co se tyce zivotniho prostiedi, jelikoz je firma technologického zaméteni a zpracovava
hned n¢kolik druhti materidlu k naslednému vyuziti, jako je naptiklad kov, dfevo, plasty ¢i sklo,
vyprodukuje také spolecné s produkei velké mnozstvi odpadu, ktery je potteba déle likvidovat,
proto v soucasné dobé spousta mladych lidi preferuje firmy, které se na oplatku o ptirodu
staraji. Po bliz§im zkoumani dokonce v minulém roce firma uspofadala hromadnou vysadbu
novych stromt, aby pfirodé€, ze které Cerpa, vratila néco na oplatku. Akce se konala mimo
pracovni dobu a zaméstnanci se tak mohli sami zapojit a prispét tak kazdy svou energii a Casem
k znovuobnoveni lesti CR. Na zakladé miry zneéisténi celkem 26 z 50 dotazovanych uvedlo,
ze je pro n¢ dllezitost prace ve firmé&, kterd neznecist'uje zivotni prostiedi nebo pfimo napomaha
k jeho obnoveni vysoka. Pouze tfi zaméstnanci, nejCastéji muzi ve véku 40 az 50 let uvedli, ze
je pro n¢ tento faktor nizky. Stejné tomu bylo tak z hlediska dopadu na samotnou motivaci
zaméstnancd, co se tyce prave hlediska environmentalniho, odpovédi se shodovaly.

Neni vyjimkou, Ze chce podnik hlavné vydélavat a cilit i na zahrani¢ni zdjemce, avSak
stale nepfestava byt ohleduplné viici vefejnosti a ptirod€, sama jsem byla az ptekvapena, jak
mize vétsi nadnarodni firma prospét vefejnosti a necilit jen na ziskovost, k ¢emuz v posledni
dob¢ vétsina firem sméfuje a zapomind i vzhledem k nynéjsi situaci na ohleduplnost nejen
k ptirod¢, ale i k samotnym zaméstnanciim a vetejnosti.

Zavérem dotazniku byla moznost zpétné vazby piimo od zaméstnanci piimo
prostiednictvim firemniho dotazniku, ktery se ve firmé provadi jednou za tfi roky. Vsichni
zaméstnanci se jednohlasné shodli, ze registruji tuto moznost a 36 z nich ji v minulosti vyuzilo.
Jelikoz firma provadi prizkum spokojenosti pravidelné jednou za tii roky a v¢asné a spravné
komunikuje, diky pouzitym komunika¢nim prostfedkiim ma o prizkumu povédomi kazdy ze
zaméstnanct. Navratnost téchto dotaznikl proto sahd az k osmdesati procentim, konkrétné

78%.
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8.1.2 Polostrukturovany rozhovor s feditelkou HR oddéleni firmy XYZ, a.s.

Pani feditelka vystudovala vysokou Skolu chemicko-technologickou v Praze a po dvaceti
letech v oboru HR dokaze velmi dobie odhadnout lidi. Pfi pohovorech nechava uchazece o
praci mluvit o sobé, diky ¢emuz je schopna nejlépe odhadnout charakter ¢lovéka. Spole¢nost
XYZ, ass., kde pracuje, mé diky svému zakladateli, poctu zamé&stnancti a néplni prace perfektni
podminky pro péstovani firemni kultury a CSR.

Pani feditelka byla velmi vstficna a poskytla mi prostor pro umoznéni konzultaci za
ucelem zjisténi bliz§ich informaci o firmé, ve které pracuje. Polostrukturovany rozhovor byl na
zakladé ziskanych odpovédi zafazen mezi kvalitativni metodu vyzkumu a ziskané informace
jsou vzhledem k rozdilnym piedpisiim a zakontim pouze z pobocky v Ceské republice.

Prvni diskutovanou otazkou bylo to, jak z pohledu managementu, respektive firmy,
vnima CSR z hlediska odménovani. Pani feditelka nevidi pfimé propojeni mezi témito dvéma
otazkami, avSak dilezitou roli ve firmé hraje firemni kultura, kterd az do jejiho ptichodu do
firmy nebyla dostatecné rozvijena. Druhym pohledem je vnimani firmy na trhu, moznost
benefitl, jakymi jsou napiiklad home-office ¢i flexibilita pracovni doby. Moznost téchto
benefitd, které podpruji sladéni pracovniho a osobniho zivota, neboli work-life balance, je ve
firm¢ podporovéna a miizeme tak hovofit o uzkém propojeni pravé se socidlnim pilitem CSR.
Co je pro zaméstnance piinosné je také nové technické vybaveni, které je mnohdy jednodussi
na obsluhu.

Dalsi otazkou byla dilezitost komunikace CSR, kterou firma vnimé jako moznost vétsiho
propojeni se zaméstnanci, navazani kontaktu s nimi a presvédCit je tak ke spolupraci ¢i
vV neposledni fadé moznost pifimé zpétné vazby. Pani feditelka vnima tuto moznost jako
dilezitou z pohledu prezentace firmy na trhu, aby byla vnimana jako atraktivni. Z hlediska
environmentalniho se ve firm¢ provadi kazdy rok audit na ekologickou zatéz, jez je ptimo
zadavéan oddéleni pro stavebni firmy. Firma mé také kladny postoj ke tfidéni odpadu, kde
v kazdé kancelafi maji zaméstnanci moznost nddob na tfidéni odpadu. Samotni zaméstnanci
berou moznost tfidéni odpadu jako pfidanou hodnotu a dokonce je uklid a tfidéni kazdého
z nich zahrnuto v jejich mésicnich odménach. Firm¢ tak nevznikaji dal$i naklady na tfidéni
odpadu.

Jelikoz je firma rodinného charakteru, komunikuje tyto aktivity nejen internég, ale také
externé ¢i pomoci akci pro zaméstnance, détskych dna ¢i paleni ¢arodéjnic. Firma také jednou
ro¢né porada zajezd na lyze ¢i opékani selete ptimo v arealu firmy. Podnik jako takovy ocenuje
hmotnymi dary i1 zameéstnance, kteti spolupracuji dlouhodobé, k vyro¢i je obdarovava
hodinkami ¢i jinymi hmotnymi dary.
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V minulém roce se zaméstnanci v Cele s vedenim slozili na podporu jedné ze
zaméstnankyn, ktera trpéla rakovinou prsu a podpofili ji koupi novych prsnich implantati, aby
diky nim ziskala zpét své sebevédomi a brzy se vratila na svou pracovni pozici.

Co se tyce vefejnych zajmi, kazdoro¢né tak firma pfispiva na charitu, ac¢astni se, nebo
dokonce porada zavody na podporu neziskovych organizaci. Svym zaméstnanciim dotuje kavu
ve firemni kantyné, kde vytézek z prodeje putuje na dobrou véc. Zaméstnanci tuto moznost
kvituji a vnimaji ji tak jako moZznost zapojeni se, podili se také na vybéru organizace, které
firma kazdoro¢né ptispéje. Spoluprace ze strany firmy je dlouhodoba a pravidelna. V podniku
mayji dvete oteviené i fyzicky ¢i dusevné postizeni, ucni ze stiednich odbornych skol a také maji
pfednost mistni obyvatelé¢ a jejich rodinni pfislusnici, coz firma vnima jako benefit nejen
socialniho, ale také ekonomického razu a prostfednictvim toho udrzuje dobré vztahy nejen
S vnitfnim, ale i vnéjSim prostfedim. Firma vnima tyto benefity jako dobrou véc a jejich
komunikaci prostiednictvim firemni webové stranky, tiskovych prohlaSeni ¢i oznamenich
zasilanych postou jako kli¢ové, za G¢elem osvéty. Pani feditelka se také zminila o zasadnich
zménach, které ve firmé probéhly, napiiklad z byvalé vyrobni haly se stalo komunitni centrum,
kde se potadaji nejen pro zaméstnance firmy rizné prednasky, workshopy ¢i promitani filma.
Diilezité je také retrospektiva nejuspésnéjsich projekti.

Ctvrtou diskutovanou oblasti byly prioritng uplatiiované pilite CSR, kde jak jiz bylo
zminéno, se firma z pohledu odménovani zaméfuje nejvice na pilif socialni, vzhledem k trhu a
byznysu je v§ak dulezité zminit také hledisko ekonomické, kde je pro firmu prioritou spokojeny
zékaznik, ale také pracovnik a k technickému zaméfeni firmy i environmentalni.

Jelikoz je firma rodinného razu, upfednostiiuje zaméstnance a jejich potieby, protoze je
presvédcena o tom, ze diky spokojenosti obou stran, naplni ke vs§i spokojenosti i dalsi pilife.
Péfe o zaméstnance a jejich vzdélani ¢i rekvalifikace, mimo jiné také podpora rodin
zaméstnancl nebo zaméstnavani lidi se zhorSenou pozici na trhu prace, jsou soucasti politiky
zkoumaneho podniku. Jedinym minusem, kdy se firma neshoduje se svymi zaméstnanci,
zminila pani feditelka praci na home-office, jelikoz je pro firmu tento benefit nakladngjsi a
postrada tak rodinnou atmosféru. VVzhledem k pandemii COVID-19 vs$ak byla firma nucena
nasledovat vladni opatieni a uptednostnit tak pohodli a hlavné ochranu zaméstnanct.

Dulezitou soucasti rozhovoru byla také podpora socialnich komunit ze strany firmy. Jak
jiz bylo zminéno, vedeni davd moZnost télesn¢ ¢i duSevné postizenym, avSak vzhledem
k technické specializaci preferuje neboli kompenzuje podporovani zminénych skupin

prostfednictvim odebirani jejich sluzeb a vyrobkd.
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Firma vSak pomaha lidem s mirn&j$im hendikepem, jako naptiklad po nemoci, Grazu ¢i
s psychickymi problémy, zatadit se zp&t do pracovniho Zivota. Usp&nost téchto akei je vysoka.
Firma na vSechny tyto aktivity vynaklada znac¢né finan¢ni naklady a ma jasné rozpocty. Co se
ty¢e akei pro zaméstnance, darkti k vyroci ¢i podporovani samotnych zaméstnanct a jejich
rodin, je to na rozhodnuti majitele, kdy se tento rozpocéet miiZze rok od roku ménit, neubira jinde
za uCelem ptidani v dalsi oblasti, avSak se investice odviji az po disledném zvéazeni. Na
dobroc¢innych akcich se podileji samotni zaméstnanci z vlastni iniciativy, firma pak bud’ sama
dorovna nebo ucini dar na zaklad€ zaméstnaneckych anket. V tomto ptipad¢ reaguje na osloveni
organizaci a dané situace.

V neposledni fadé bylo vyjasnéno, jak se ve firmé méfi pfinosy CSR a zda jsou s CSR
spjaté 1 ostatni pobocky. Mezi kratkodobé projevy, kde se da CSR zhodnocovat je opodstatnéné
zminit skupinové diskuze, dotaznikova Setfeni, prizkumy zaméstnanct, ale také poéty noveé
proskolenych zaméstnancti ¢i naopak absencnich dni. Z dlouhodobého hlediska je CSR métfeno
na zéklad€¢ urovné motivace, zda se zvedla ¢i nikoliv, déle také spokojenosti a vykonnosti
zamé&stnancu, jejich niz§i fluktuace nebo také otevienéj§i moznosti pro nabor novych
zaméstnancu.

V Ceské republice ma firma vzhledem k technickému zaméfeni pobocku, kde je sklad
materidlu a centralni pobocku spolu s vedenim a administrativou firmy. Tyto dvé pobocky
dodrzuji eticky kodex spole¢né a spoleéné se také ohlizeji firemni know-how. Na zavér mi pani
feditelka zminila kliGova motta firmy, které uzce souviseji s CSR, jakymi jsou:

Kazdy projekt je jedine¢ny, kazdy projekt je vyzvou...*

. pro otevienou komunikaci jak v ramci pracovniho prostiedi, tak se zacastnénymi
stranami.

.. k poskytovani rovnych ptilezitosti vsem zaméstnanctim a obchodnim partneram.

.. pro zajistovani rovnych podminek vsem zaméstnancam.

.. k odmitnuti vsech forem psychického ¢i fyzické natlaku.

.. pro dodrzovani nejvyssich standardu etiky a poctivosti pti podnikani.

.. k dodrzovani pravnich a dalsich pozadavku, ke kterym se spolec¢nost zavazala.
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8 SHRNUTI VYSLEDKU VCETNE NAVRHU A
DOPORUCENI

Vysledkem provedené analyzy ve vybraném podniku XYZ, a.s. je fakt, ze jsou urcité
nedostatky v zavedeném motivacnim systému organizace z hlediska CSR. Diky tomuto zjisténi,
které mohou vest k nespokojenosti zaméstnancii a naslednému sniZeni jejich motivace ¢i
pracovniho vykonu, je Sance k jejich naslednému odstranéni. CSR aktivity hraji roli nejen uvnitt
v podniku, ale dopadaji i na jeho okoli. Podnik tyto aktivity dle zjisténych informaci aktivné
vyhledava a vénuje se jim. Jsou upfednostiiovany aktivity socialni a environmentalni, se
kterymi souzni i samotni zaméstnanci. Prioritnimi socialnimi aktivitami je investice do
neziskovych a charitativnich organizaci, ale firma také investuje do sportovnich ¢i kulturnich
udalosti, nebo finan¢né podporuje své zaméstnance a jejich rodiny. Environmentalni aktivity
jsou v soucasnosti velice diskutovanym pojmem, diky kterému muze organizace upevnit svou
konkurenceschopnost nejen co se byznysu tyc¢e, tyto aktivity také tzce souvisi s lidskym
kapitalem. Firma upfednostiiuje Vv prvni fad¢é snizeni mnozstvi odpadu, jeho recyklaci a
prostiednictvim toho samoziejmé také snizeni zne€ist'ovani zivotniho prostiedi.

Co se tyka aktivit ekonomickych, z pohledu odménovani z hlediska CSR, je pro ni
nejvetsi prioritou spokojeny zékaznik i pracovnik, klade diraz na bezpecnost a také na ochranu
zdravi a osob. CSR aktivity jsou pro dnesni rodinné firmy velice atraktivni, av§ak povédomi o
nich neni dokonalé. VSechny zminéné aktivity, kterym se firma vénuje, prezentuje také ve

zkracené podobé na svych internetovych strankach, kde soucasti je i eticky kodex.

8.1 Navrhy a doporuceni

Zkoumana firma klade diraz na etiku jako sou¢ast hodnot podniku, ktera piispiva nejen
vnitinimu, ale 1 vnéj§imu prostfedi podniku. Kromé nejpouzivané;jsich tradi¢nich néstroji etiky
jsou uplatnovany také CSR aktivity, konkrétné ekonomické a ve velké mife socialni i
environmentalni.

Pavlik a Bél¢ik (2010) ve své publikaci zmifiuji, Ze v roviné ekonomické by organizace
méla dbat na principy spravného fizeni, kvalitu a bezpecnost sluzeb a produktii, ptislusny
kodex, dobré vztahy s internim i externim prostfedim, transparentnost, ochranu dusevniho
vlastnictvi a soubézné by méla odmitat korupci. V praxi je to ale jednodussi a firmy kladou
nejvetsi diraz na spokojené zdkazniky a jejich pracovniky, dale také klade dliraz na bezpecnost

a ochranu zdravi osob.
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Zminéni autofi fesi v socialni oblasti zdravi a bezpecnost zaméstnanct firmy, kvalitni
politiku, péci o vzdélavani a rekvalifikaci zaméstnancti, zaméstnavani lidi se zhorSenou pozici
na trhu prace, dodrzovani lidskych prav, genderové rovnosti a mnoho dal§iho. Firmy se ale
v praxi z velké ¢asti vénuji pouze spolupraci se socialné slabsimi skupinami a investuji do
sportovnich udalosti, neziskovych a charitativnich organizaci a také do regionu, ve kterém
operuji.

Environmentalni rovina podle Pavlika a Bél¢ika (2010) zahrnuje ekologickou firemni
kulturu, omezovani negativnich dopad firemnich aktivit na zivotni prostiedi, ochranu
ptirodnich zdroji a soufasné Usporné zachazeni stémito zdroji. Co se tyka oblasti
environmentalni, podnik z velké ¢asti spliiuje teoreticka stanoviska i v praxi. Respondenti se
snazi nejen o snizovani mnozstvi odpadu a jeho recyklaci, ale také o snizovani znecist'ovani
zivotniho prostredi a ekologicky styl Zivota.

CSR aktivity, které firma aktivné dodrzuje by méla soucasné prohlubovat a vénovat se
jim komplexné. Pokud firma hovofi o tom, Ze vyuziva CSR aktivity, m¢la by také provadét
aktivitu v oblasti ekonomické a tim také cilit na spokojenost v§ech tcastnikti obchodu. I kdyz
ma zkoumana organizace uplatiované CSR aktivity zminéné na svych internetovych strankach,
jsou pro spoleCnost Casto Spatné¢ dohledatelné, pokud je cilené¢ nevyhledava. Pokud firma
zavede dalsi ¢innosti, diky kterym se o nich spole¢nost dozvi, povede to ke zvyseni podvédomi
o fungovani CSR aktivit. Diky témto aktivitdm si firma vybuduje jesté lepsi image, bude vice
konkurenceschopna a upevni tak svou pozici na trhu. Z hlediska odménovani je dileZité zminit,
Ze pozitivni pfistup zaméstnance k organizaci a jejim hodnotam je klicovy, zaméstnanci tak
pracuji na zlepSeni nejen svého vykonu, ale sami si také zptijemiiuji pracovni prostiedi a staraji
se o vztahy na pracovisti, mimo jiné k tomu samému vedou i své kolegy a spole¢né tak zvysuji
uspéch celé spolecnosti. Kazdy podnik by si mél uvédomit, ze fixni slozka platu dfive nebo
pozdéji ptestane byt pro zaméstnance motivacni, a proto se v soucasnosti spousta firem uchyluje
hlavné k té sloZce variabilni, jeZ je do budoucna klicovéa, avSak bez ohledu na Skalu benefitu,
pokud zaméstnavatel Setii na jejich propagaci a komunikaci se vS§emi zaméstnanci, jako by
vyhodil penize oknem.

Na zékladé¢ zjisténych informaci je ve zkoumané firmé komunikace diilezitého na velmi
dobré urovni, zaméstnavatel se snazi svym zaméstnancim vychézet vsttic, podporuje také
napady jednotlivcl co se tyce osobniho Zivota a mezilidskych vztaht.

Zaméstnanci naopak nasleduji hodnoty firmy, jak jiz bylo zminéno, k povaze firmy
predevsim z hlediska ekologického a maji tak dobry pocit, ze mohou byt napomocni nejen

firmé, ve které pracuji, ale také Zivotnimu prostiedi.
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Dulezity pro zaméstnance je také osobni rozvoj, pro ktery firma pfipravila ur€ity prostor,
jelikoz ve srovnani s ostatnimi vétsimi podniky v Ceské republice, kteii se primarné vénuji
pouze spolupraci se socidlné slabSimi skupinami a investuji do sportovnich udalosti,
neziskovych a charitativnich organizaci nebo do regionti, ve kterych ptsobi, zkoumana
organizace, maji zaméstnanci co se ty¢e socialni oblasti velkou podporu. Péc¢e o zaméstnance a
jejich vzdélani ¢i rekvalifikace, mimo jiné také podpora rodin zaméstnancti nebo zaméstnavani
lidi se zhorSenou pozici na trhu prace, jsou soucasti politiky zkoumaného podniku.
Environmentalni rovina zahrnuje ekologickou firemni kulturu, omezovani negativnich dopadi
firemnich aktivit na Zivotni prostfedi, ochranu pfirodnich zdroji a usporné zachéazeni s nimi,
tyto aktivity jsou vzhledem k technickému zaméfeni firmy urcovany piedev$im piedpisy a
smérnicemi, podnik tak z velké Casti splituje teoreticka stanoviska i v praxi. Respondenti se
snazi nejen o snizovani mnozstvi odpadu a jeho recyklaci, ale soucasné také o snizovani
znec€istovani zivotniho prostedi a ekologickou vyrobu.

Manazefi a vedeni firmy, ktefi jsou svym zaméstnancim vzorem, by méli cilit na
podnikovou integritu a méli by se témito zasadami Fidit nejen v blizkosti organizace, ale takeé
mimo pracovni prostiedi. Zamé&stnanci by méli pfedepsanému etickému kodexu porozumét a
fidit se jim. CSR aktivity, které firma dodrzuje, by méla prohlubovat a vénovat se jim
komplexné, pokud tedy hovoii o tom, ze vyuziva v§echny CSR aktivity, soucasti je ekonomicka
oblast, kde diky své aktivité je klicova spokojenost vSech ucastnikti. I kdyz firma silné
prezentuje své CSR aktivity vzhledem k motivaénim tcelim, je pro samotné zaméstnance a
v nékterych piipadech 1 pro spolecnost tézké, je vSechny dohledat. Firma ma vSak dobfie
vyvinuty komunikacni systém a diky témto aktivitim je moznost vybudovani lep$i image

spole¢nosti a posilenti jiz tak silné konkurenceschopnosti a pozice na trhu.
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ZAVER

Spolecenska odpovédnost firem se v poslednich letech stava nedilnou soucésti fungovani
kazdé organizace, firmy =ziskavaji dobrou povést, stavaji se vykonnéjSimi a silné
konkurenceschopnymi. Motivaéni systémy, chapany jako systémy odménovani zaméstnanctl,
samy o sob¢ spadaji do personalistiky, které byla vénovana samostatna kapitola. Nasledovalo
teoretické vymezeni pojmii motivacnich systémil, se kterymi izce souvisi i etika, ktera jako
soucast hodnot v souc¢asné dob¢ nabyva stale vétsi smysl a to nejen v eskych firmach, ale i ve
firmach zahrani¢nich. V pfipadé, Ze ma firma sprdvné¢ zavedené a komunikované fizeni
s etickymi aspekty, odrazi se to na spokojenosti nejen jejich zaméstnancu, ale i obchodnich
partnerti a zakaznikd. Diplomova préace cilila na samotné lidské zdroje, jez jsou ve firmé
klicovymi zdroji k naplnéni cild a vizi organizace. DiileZité je poznamenat, Ze diky spokojenosti
vSech Gcastniki firma prosperuje a zaméstnanci se tak stavaji vykonné&jsimi. Cilem prace byla
analyza motiva¢nich systémi vybrané organizace z hlediska CSR. Vysledky analyzy byly
komparoviny se soucasnym stavem poznani dané problematiky. Na zakladé analyzy a
komparace byla vytvoiena doporuceni na zlepSeni sou¢asného stavu v dané organizaci.

V praci jsou porovnany ziskané udaje pouzivané v praxi s udaji teoretickymi, kde na
zékladé zjisténych vysledkt vyplynuly soucasné€ i navrhy a doporuceni na zlepseni soucasného
stavu v organizaci.

Zaméstnancim firmy byl prezentovan dotaznik obsahujici otazky, které se tykaly
predev§im CSR aktivit firmy a propojeni pracovniho a osobniho zivota, neboli work-life
balance. Nejvétsi ¢ast vSak byla vénovana jednotlivym motivaénim systémim, které samotna
firma nabizi a jimiz jsou zaméstnanci motivovani. Dle vysledkii provedené analyzy lze
konstatovat, ze prezentované motivacni systémy firma také uplatiuje v praxi a jednotlivi
zaméstnanci na né¢ mohou bez obtizi dosdhnout. S ohledem na vnitini stakeholdery je motivace
chapana ve smyslu zdzemi co se ty¢e atmosféry. Spolecnost se postara o své zaméstnance
Vv ptipad¢ mateistvi ¢i rodiCovstvi nebo dokonce tirazu nebo nemoci. Na zaklad¢ vzoru samotné
firmy jsou zaméstnanci vnitiné motivovani a jednotlivé aktivity kvituji ¢i se na nich dokonce
podileji. Firemni kultura vyplyva ze socialni odpovédnosti, odraz skyta v socialni komunit¢,
dobrém pocitu z podileni se na socialnich aktivitach ¢i aktivitach spojenych se starosti o Zivotni
prostiedi a dalSich aktivit spojenych s jednotlivymi oblastmi CSR. Co se tyce etiky jako
soucasti fizeni, za nejpouzivanéjsi nastroj byl povazovan pravé eticky kodex. Samotni
zaméstnanci zminéné aktivity kvituji a jsou velmi motivovani, at’ uz s ohledem na zivotni

prostiedi, nebo s ohledem na ostatni socialni segmenty.
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Nasledné byl proveden polostrukturovany rozhovor s feditelkou HR oddéleni firmy, ktera
poskytla informace nejen z pohledu samotného zaméstnance, ale vzhledem ke zkuSenostem a
letité praxi také z pohledu vedeni. Jelikoz je firma rodinného razu a samotny majitel uzce
spolupracuje a komunikuje s jednotlivymi oddélenimi, byl tento pohled z vétsi mozné
perspektivy ndpomocen nejen zaméstnancum, ale i strané zamé&stnavatele. Etika jako soucast
hodnot je brana jako klicova a stéZejni v aktivitdch organizace.

Je mozné konstatovat, Ze udaje ziskané z dotaznika i polostrukturovaného rozhovoru,
vychazely obdobn¢ a vedeni i jednotlivi zaméstnanci se prevazné shodli. Mimo jiné je dulezité
také zminit fakt, ze hmotna motivace, kde pochopiteln¢ dominuji finan¢ni prostredky, je
samoziejm¢ vétSinovou Casti Gspéchu, ale zaroven i motivace nehmotna, by neméla byt
organizaci podceniovana. Vyznam nehmotnych motiva¢nich faktoru, at’ jiz pochvaly, uznani,
moznosti ziskavat nové zkusenosti, ¢i pracovat samostatné, jsou pro fadu zameéstnancu dulezité,
mimo jiné 1 proto, Ze uspokojuji potieby, které¢ penézi uspokojit nelze.

Zkoumana firma klade diraz na spokojenost stakeholderi a propojeni pracovniho a
osobniho Zivota, neboli work-life balance. Etika jako soucast hodnot podniku pfispiva nejen
vnitinimu, ale i vnéjsimu prostfedi podniku. CSR hraje v podniku dilezitou roli, zejména tak
socialni a vzhledem K technickému zaméfeni i environmentalni pilit. Jak jiz bylo na zakladé¢
dotazli zodpovézeno, zaméstnanci se ztotoznuji s vizemi i misemi podniku a pomoci svych
schopnosti, dovednosti a nejlepSiho uvazeni napliiuji spolecné cile podniku. Vzhledem
k bezpecnosti a ochrané zdravi v§ech zaméstnancii je vsak potieba dbat na principy spravného
fizeni, kvalitu a bezpe¢nost sluzeb i produktd, prislusny kodex, dobré vztahy s vnitinim i
vnéj$im prostiedim, transparentnost a ochranu dusevniho vlastnictvi. Soucasné by spravné
fungujici organizace méla odmitat korupci. V porovnani s ostatnimi vét§imi podniky v Ceské
republice, které se primarné vénuji pouze spolupraci se socialné slabsimi skupinami a investuji
do sportovnich udalosti, neziskovych a charitativnich organizaci nebo do regiont, ve kterych
pusobi, ma zkoumana organizace co se ty¢e socialni oblasti velkou podporu. Soucasti politiky
podniku je péce o zaméstnance a jejich vzdélani ¢i rekvalifikace, mimo jiné také podpora rodin
zaméstnanct nebo zaméstnavani lidi se zhorSenou pozici na trhu prace. Co se tyce socialni
oblasti, firma nese velkou socidlni zodpovédnost, snazi se své pracovniky dobfe financné
ohodnotit a motivovat je viditelnym zajmem o jejich profesni rozvoj. Zaméstnanci si vazi jako
jednotlivcu a ocenuje jejich podil na rozvoji podniku.

Velkou roli hraje mimo jiné hmotna stimulace, na kterou firma klade zvlastni daraz za
ucelem udrZeni jednotlivych pracovniki a podpory jejich vykonu. Vedle primarni orientace na

vytvareni zisku, je vzhledem k povaze firmy zasadni i environmentalni rovina, ktera zahrnuje
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ekologickou firemni kulturu, omezovani negativnich dopadii firemnich aktivit na Zivotni
prostiedi, ochranu ptirodnich zdroji a isporné zachazeni s nimi. Tyto aktivity jsou vzhledem
k technickému zaméfeni firmy urovany ptrevazné predpisy a smérnicemi, podnik tak z velké
¢asti splituje teoreticka stanoviska i v praxi. Respondenti se snazi nejen o snizovani mnozstvi
odpadu a jeho recyklaci, ale soucasné také o snizovani zneéiStovani zivotniho prostiedi a
ekologickou vyrobu. S ohledem na zaméieni firmy spole¢nost nepodcetiuje aktivity na podporu
zivotniho prostredi, jakymi jsou efektivni vyuziti energie, prevence znecistovani, minimalizace
dopadu a recyklace. Zminéné aktivity vnima jako socialni zodpovédnost viéi spoleénosti,
jelikoz tyto Cinnosti pfinaseji kromé piislusnych piedpist i1 zlepSeni vztahli se spole¢nosti,
zvySeni motivace i hrdosti zaméstnancti a vérnosti zakazniki.

CSR aktivity, které firma dodrzuje, by méla prohlubovat a vénovat se jim komplexn¢.
Pokud tedy hovoti o tom, ze vyuziva vSechny CSR aktivity, soucasti je ekonomicka oblast, kde
hraje roli spokojenost vSech tcastnikt. Co se ty¢e ekonomické oblasti, firma se vénuje pfevazné
dopadim na ekonomiku lokalni. Cili na rozvoj zaméstnanosti v regionu, ve kterém podniké a
prostiednictvim pracovnich pozic zaméstnava primarné lidi zijici v za¢astnénych regionech.

Manazefi a vedeni firmy, by se dle svého vlastniho védomi a svédomi méli ftidit
podnikovou integritou a méli by tak vSechny psané normy a zéisady etiky dodrzovat i
Vv kazdodenni praxi, ¢imz jit vzorem svym zaméstnancim. Pracovnici by méli pfedepsanému
etickému kodexu porozumét a fidit se jim. I kdyZ firma silné prezentuje své CSR aktivity
vzhledem k motiva¢nim uceliim, je pro samotné zaméstnance a v nékterych pripadech i pro
spole€nost t€zké, je vSechny dohledat. Firma mé vSak dobfe vyvinuty komunikacni systém a
diky témto aktivitdm dokéaze jasné a transparentné prezentovat zaméestnanclim zpusob jejich
zapojeni, diky ¢emuz je moznost vybudovani lepsi image spolecnosti a posileni jiz tak silné
konkurenceschopnosti a pozice na trhu. Mimo dotaznik spokojenosti a pracovni workshopy,
které firma za ucelem zjisténi souc¢asného déni ve firmé pravidelné provadi, je také prostor pro
zlepSeni prostfednictvim on-line for ¢i focus groups. Zpétna vazba, jakou je provazani
reportingovych aktivit v oblasti CSR s komunikaci aktivit a vysledkd, je vhodnym nastrojem
k méfeni vnimani Gspé$nosti strategie CSR.

Firmy diky referencim stavajicich zaméstnancti snaze hledaji nové pracovniky,
spole¢nost se jevi duvéryhodné&jsi v o€ich vetejnosti ¢i piipadnych investort. Podniky mohou
ziskavat informace i z okolniho prostiedi a navazat vztahy s klicovymi partnery, coZ pfinasi
prospéch nejen ze stiednédobého hlediska, ale také toho dlouhodobého. Zaméstnanci jsou diky
spravnému zavedeni CSR aktivit motivovani k napadiim, vétsimu nasazeni a vérnosti podniku,

diky ¢emuZ se zvysuje efektivita podniku. Casto vidi problémy i jejich feSeni diive neZ samotni
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manazefi a jestlize dostanou prostor pro uplatnéni vlastnich napadi, prospéch ziskaji obé
strany. Zaméstnanci tak budou spokojenéjsi a podnik bude Iépe prosperovat. Motivovani
pracovnici jsou stabilni, jejich spokojenost napomahéa dobré reputaci celé firmy, a to prispiva
zvyseni pruznosti podnikani, produktivité pracovnikt a sdileni neformalnich znalosti.

Samotné osvéta a publicita doporuceni CSR nebo trénink etického chovani ¢i uplatiiovani
etickych audittl, reportingii nebo méfeni CSR, by k vyraznému zlepSeni nestacila, kde je ovsem
motivace, tam tyto praktické postupy mohou pomoci K rychlejsi a dislednéjsi implementaci
principtt CSR do firemni praxe. Spolecenska odpoveédnost znamena sladéni firemnich zajmu a
ocekavani jednotlivei i okoli, jez je kliCové pro proces budovani davery zainteresovanych stran
a prostiednictvim toho pro prosperujici fungovani firmy.

Na zakladé ziskanych informaci p¥i zpracovani této prace se domnivam, Ze zdrojem
motivace pracovnikia je i uplatiiovani CSR, proto je mozné konstatovat, ze byl cil

diplomové prace splnén.
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Priloha 1: Dotaznik pro pracovniky firmy

1. Jste?
O Muz
O Zena

2. Kolik je Vam let?
18 az 25
25az 30
30 az 40
40 az 50
50 a vice

ooood

3. Vyuzivate neékterou z nasledujicich forem pracovni doby? (Lze oznacit i vice odpovédi)

Néahradni nebo neplacené volno
Casteeny Gvazek

Pruzna pracovni doba

Prace z domova

Stlaceny pracovni tyden
Sdileni pracovniho mista

Ne, nevyuzivam

OOooooon

4. Vyuzivate moznosti flexibilniho zacatku pracovni doby?

[l Ano, vyuzivam

[J Ne, nevyuzivam

1 Ne, ale mam v planu vyuzit

O Nevim, Ze takovou moznost firma nabizi

5. Vyuzivate moznosti home-office?

[0 Ano, vyuzivam

[J Ne, nevyuzivam

L1 Ne, ale madm v planu vyuzit

L Nevim, Ze takovou moznost firma nabizi

6. Vyuzivate karty (multisport, benefit plus,...)?

[l Ano, vyuzivam

[J Ne, nevyuzivam

1 Ne, ale mam v planu vyuzit

O Nevim, Ze takovou moznost firma nabizi

7. Vyuzivate kantynu v arealu firmy?

[0 Ano, vyuzivam

[J Ne, nevyuzivam

L1 Ne, ale mam v planu vyuzit

J Nevim, Ze takovou moznost firma nabizi
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8. Vyuzivate vyhrazené parkovisté pro zaméstnance?
1 Ano, vyuZivam
1 Ne, nevyuzivam
[ Ne, ale madm v planu vyuzit
[0 Nevim, ze takovou moznost firma nabizi

9. Vyhovuje vam nabidka kurzl pro zaméstnance? (cizi jazyky, rekvalifikacni kurzy,...)

1 Ano
] Ne
] Nevim, ze takovou moznost firma nabizi

10. Jaké kurzy navstévujete? (slovni odpovéd’)

11. Jak jste spokojen/a s vybranymi moznostmi na podporu work-life balance? (1 -

nespokojen/a, 5 — spokojen/a)

12. VyuZivate nekteré z vybranych moZnosti? (Lze oznacit i vice odpovédi)

Neplacené volno na rodinné zalezitosti

Paty tyden dovolené

Firemni akce pro zaméstnance a rodiny

Piispévek na rekrea¢ni, kulturni ¢i sportovni aktivity
Ptispévek na prazdninové pobyty déti

Sick days

Ptispévek na hlidani déti

Firemni Skolka ¢i podobné zatizeni pro péci o déti
Nevyuzivam

Nevim, Ze takovou moznost firma nabizi

Ooooooooond

13. V ptipadé, Ze budete na matetské ¢i rodicovské dovolené, vyuzijete (v ptipad¢ ze lze)

nekterou z nasledujicich moznosti? (Lze oznacit vice odpoveédi)

L] Moznost ucasti na firemnich akcich

[ Doskolovani ¢i rekvalifikaéni kurzy po ndvratu z RD

L1 Moznost ptivydélku pti soucasném Eerpani rodicovského prispévku
[ Prabézné informovani o profesnim déni na pracovisti

O Ugast na skoleni po dobu &erpani RD

] Nevim, ze takovou moznost firma nabizi

14. Zaregistrovali jste, ze se firma vénuje 1 otdzkdm socidlniho ptistupu?
L1 Ano
L] Ne
L1 Nevim
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

V ptipadé, Ze VaSe odpoveéd na otdzku 14 byla ,,Ano“, jakym segmentim se firma
vénuje?

1 Détské besidky

[ Détské tabory

L1 Charita

[ Zapojeni fyzicky nebo dusevné postizenych

0l Jiné

Oslovila Vas firma z hlediska socialniho chovani? Jak? (slovni odpovéd’)

Spousta mladych lidi v dnesni dobé& nechce pracovat ve firmé znecist'ujici Zivotni
prostiedi, jaky to u Vs hraje faktor?

1 Vysoky
[ Stiedni
1 Nizky

V jaké mife Vas k pracovnimu vykonu motivuje pfistup firmy z hlediska
environmentalniho?

L1 Vysoké
[ Stiedni
[1 Nizké

Uvitali byste navyseni moznosti na podporu work-life balance?
1 Ano, uvital/a bych

L1 Ne, jsem spokojen

Jaké naptiklad? (slovni odpovéd’)

Provadi se u Vas ve firm¢ prizkum spokojenosti zaméstnanct?
1 Ano

0 Ne
1 Nevim

88



Priloha 2: Polostrukturovany rozhovor s feditelkou HR oddéleni firmy XYZ, a.s.

Pohled na motiva¢ni systém z hlediska firmy

1)
2)
3)
4)

5)
6)
7)
8)
9)

Jak vnimate z pohledu firmy (managementu) CSR z hlediska odménovani?

Jak firma (management) vnima diilezitost komunikace CSR a proc?

Jak je CSR prezentovana?

Jaké ze tii piliiat CSR (ekonomicky, socidlni, environmentalni) jsou ve firmé nejvice
uplatiiovany? Jakym zptisobem?

V ¢em si myslite, Ze firma ptispiva z hlediska environmentalniho/Zivotniho prosttedi?
Podporuje firma urcité socialni komunity? Jak?

Je soucasti firemni kultury néjaké protikorupcni opatieni?

Mate orientacni prehled, jaké prostiedky firma vynaklada na jednotlivé oblasti CSR?

vvvvv

10) Jsou s CSR spjaté ostatni pobocky?

Pohled na motiva¢ni systém s ohledem na stakeholdery

11) Co stakeholdefi o¢ekavaji?

12) Jak lze stakeholdery zapojit?

13) V jaké mife jsou stakeholdefi zapojeni?

14) Jaké benefity stakeholdery nejvice motivuji?

15) Preferované zaméstnanecké vyhody?
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