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Anotace

Prace se zabyva dilezitosti kritérii ESG pro zaméstnance. I kdyZ jsou sklotiovana pre-
devsim v oblasti investi¢ni, je velmi pravdépodobné, Ze hraji dtlleZitou roli pro pra-
covni spokojenost a motivaci zaméstnancii. Rovnéz predpokladame, Ze jsou kritéria
ESG soucasti psychologickych smluv. V soudobé lidské spolec¢nosti je totiz kladen silny
dliraz na reseni socidlnich a environmentalnich problémt dnesniho svéta. ProtoZe
v Cesku nebyl Zadny podobny vyzkum, ktery by dileZitost kritérii ESG pro zamést-
nance thlem psychologie zkoumal, je tato prace spusténim pomyslné vyzkumné sondy

do hlubin tohoto tématu.



INVENTAR DULEZITOSTI KRITERI ESG PRO ZAMESTNANCE

Abstract

The thesis deals with the importance of ESG criteria for employees. Although they are
primarily discussed in the investment field, it is highly likely that they play a significant
role in employee satisfaction and motivation. Additionally, we assume that ESG criteria
are part of psychological contracts. In contemporary society, there is a strong emphasis
on addressing social and environmental issues of the world today. As there has been
no similar research conducted in the Czech Republic that examines the importance
of ESG criteria for employees from a psychological perspective, this thesis serves as

a metaphorical research probe into the depths of this topic.
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1 Uvod

Kritéria ESG jsou velmi ¢asto skloniovana predevsim v oblasti podnikani, business a in-
vestic.

CoZ ale neznameng, Ze se nemohou promitat do sféry psychologie.

V soudobé spolecnosti pozorujeme vzristajici naléhavost k feSeni environmentalnich
a socialnich problému dnesSni doby. Znecistovani Zivotniho prostfedi a ochrana Kli-
matu, rovné pracovni podminky a prilezitosti nebo potirani korupce a lobbingu.
V dnesnim investovani proto investori posuzuji, jak se konkrétni spolecnosti k témto

7

vyzvam stavi. Jejich hodnoceni se zaznamenava pravé napric kritérii ESG. Spole¢nosti,
jez maji toto hodnoceni Uspésné, maji vyssi Sanci zisku financni prileZitosti.

Nakolik je vSak pro zaméstnance samotné dilezité, jak se jejich (i potencio-
nalné) zaméstnavatelska organizace stavi k vyzvam dneSni doby, které v sobé kritéria
ESG shrnuji? Které kritérium je pro né tim nejdtlezitéjSim?

Cilem této prace je zjistit, jak si u ¢eskych zaméstnanct stoji dlilezitost dil¢ich
Kkritérii z jejich ESG souhrnu. Samotna prace se soustiedi na vyzkum této dulezitosti,
pricemZ Cerpa z teoretickych poznatkd psychologie prace a organizace. Propojuje je
s vyzkumy jinych autort a hleda souvislosti s vysledkem vyzkumu v této praci.

JelikoZ nebyl tento vyzkum v Ceské republice doposud realizovan, jde o spus-
téni pomyslné vyzkumné sondy do hlubin dtlezitosti kritérii ESG pro zaméstnance.

Proto dobie poslouzi jako odrazovy miistek pro dal$i vyzkumniky, jenZ budou své ba-

dani smérovat praveé timto smérem.
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2 TEORIE PRACOVNI MOTIVACE

sV 0O rv s

V nasledujici kapitole ctenartim pribliZime problematiku motivace v pracovni psycho-
logii. Nejprve vSak zakladné vymezime samotny pojem motivace. Poté se budeme vé-
novat jednotlivym teoriim pracovni motivace. Celou kapitolu provaZzeme nedavnymi

vyzkumy vztahujicimi se k tomuto tématu.

2.1  Uvod do motivace v pojeti psychologie prace

Pojem motivace vychazi z latinskych slov moveo, movere, ktera prekladame jako pohy-
buji, hybu. Motivaci tim charakterizujeme jako proces, ktery spousti, usmérnuje a re-
guluje nase chovani za tG¢elem dosazeni ur¢itého cile ¢&i cilového stavu. Cinitel, ktery
stoji na samém pocatku motivacniho chovani, nazyvame poti‘eba. Jedna se o védomy
¢i nevédomy Cinitel vyplyvajici z vnitfniho biopsychického stavu jedince. Potreba totiz
signalizuje prebytek ¢i nedostatek néceho v organismu (Nakonecny, 2017). Motiv
vznika, jakmile se pocit potieby spoji s konkrétnim obsahem a cilem. Motivac¢ni cho-
vani tim ziskava sviij smysl. Takto dochazi ke spusténi chovani vedouciho k dosazeni
cile, tedy k samotnému procesu motivace (Gollwitzer & Oettingen, 2001).

Na prikladu vysvétlime vztah téchto pojmii ndsledovné: pocit hladu znamend po-
trebu. Ta vyvold predstavu jidla; objevuje se motiv snist potravu. Motivace pak predsta-
vuje proces ziskdni a konzumaci potravy (pozn. autora).

Funkci motivace je navozovani takového chovani, které udrzuje psychickou
rovnovahu, minimalizuje, co je organismu nepfijemné, a naopak maximalizuje pri-
jemné. Motivacni chovani zajistuje jedinci jeho preziti, udrzuje socialni vztahy a stoji
za jeho Zivotnim komfortem (Nakonec¢ny, 2017). Proto motivace stoji za preZitim nejen
lidského jedince samotného, ale i za pretrvanim naseho Zivoc¢iSného druhu. Podili se
na reprodukci a ochrané vlastnich potomki, vede nas k dosahovani zadoucich i chté-
nych vykont, stoji za navazovanim socidlnich vztahii a prosazovani sebe sama v lidské

spolecnosti (Terence, 1982).
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Soucasné teorie pracovni motivace se odviji od snahy vysvétlit, jak jednotlivé
aspekty motivace ovliviiuji chovani zaméstnance v praci - a k praci jako takové. Zaby-
vaji se potrebami zaméstnanci; jejich hierarchii a pokousi se nalézt vztahy mezi moti-
vacnimi Ciniteli a rozlicnymi aspekty zaméstnani. Toto téma tak pronika do mnoha dal-
Sich oblasti, kterymi jsou kuprikladu studium a aplikace managementu, vedeni tymij,
rizeni vykonu, dosahovani pracovni spokojenosti a hledani moznosti pro rozvoj doved-
nosti zaméstnanct. Neni proto divu, Ze se tématu pracovni motivace dostava Siroké

pozornosti nejen ze strany védecké, ale i laické verejnosti (Mowday et al., 2004).

2.2 Historicky vyvoj teorii pracovni motivace

Psychologie prace se jako samostatna disciplina zapocala etablovat na pocatku 20. sto-
leti. Ve svété tehdejsiho rozmachu priimyslu a mechanizace vyroby (pasova a strojni
vyroba) byli zaméstnanci tzce chapani jako pracovnici. Psychotechnika, jak William
Stern vznikajici védni obor nazval, se soustiedila na rozbor pracovnich ¢innosti. Pfed-
métem zajmu byly piedevsim zptlisoby, kterym pracovnici plnily ikoly vznikajici v pra-
covnim procesu. Casové rozvrzeni, vykon, chyby, pracovni postupy a design zafizeni
pracovniho prostfedi byly nejreSenéjSimi problematikami tehdejSich vyzkumi.
Po druhé svétové valce vsak postupné doslo k preformovani ptivodniho pojeti psycho-
logie prace. Kromé témat z dosavadni minulosti pribyl v tehdy jeSté pomérné mladém
oboru diliraz na potieby zaméstnancu a jejich uspokojovani. Tim se oteviel prostor
k vyzkumu pracovni motivace. Proto v nasledujicich letech postupné vznikaly jednot-
livé modely teorii pracovni motivace (Hoskovec et al., 2003).

Samotny ptlivod teorii pracovni motivace hledejme na konci 19. stoleti, kdy se
problematika motivace presouvala z filozofie do nové vznikajici psychologie. Ptivodni
hédonické objasnéni motivace jiZ postradalo empiricky obsah a nebylo mozné jej vé-
decky objasnit. V dlisledku toho zacali dynamicky zaméreni psychologové hledat a vy-
tvaret empiricky stavéné modely k objasnéni ptivodu a smyslu motivace (Kanfer,
1992). Mezi rané konstrukty teorii motivace patrily instinktivni teorie, které navrhli

W. James, S. Freud a W. McDougall. Ti - nezavisle na sobé tvrdili, Ze chovani je
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vysledkem vrozeného instinktu, tedy predurcené predispozice (Mowday et al. 2004).
Freud jakoZto autor pudové teorie vyslovil tvrzeni, Ze pudy jsou zdrojem veskeré psy-
chické energie. Pokud se tato energie nahromadi, dochazi ke snaze zbavit se ji, coZ pri
uspéchu provazi pocit uvolnéni a slasti, nebot’ organismus ma tendenci udrzovat tuto
energii na nizké trovni (Plhidkova, 2011). McDougall rozlisil 14 vrozenych instinktd,
pricemZ kaZzdému naleZi prisluSna emoce. Podle néj tyto instinkty organizuji veskeré
vnitini procesy stejné jako veskeré chovani, jez spolecné vedou k dosahovani urcitych
cilt (Konig & Steel, 2006).

V tomto udobi rozvijel F. Taylor svoji teorii védeckého rizeni vyroby. Spo-
le¢né se svymi spolupracovniky zamérili pozornost na neefektivitu tovarni vyroby
v tehdejsSim industrializovaném svété. Na zakladé dlouhodobého vyzkumu navrhli
novy pristup k rizeni pracovnikl. Ten se opiral se o kombinaci $koleni, systém odmé-
novani za vykonanou praci, zlepsSeni procesti vybéru zaméstnanct a design pracovniho
mista. Teorie je postavena na piredpokladech védeckého vybéru zaméstnanct (akcent
na fyzické predpoklady a schopnost spole¢né s ochotou naucit se pracovni postupy)
a uspokojovani ekonomické motivace (Taylor zavedl ukolovou mzdu). Standardem
mélo byt i Skoleni zaméstnancii a budovani vzajemné spoluprace pracovniho tymu
na pozadi pratelské atmosféry (Hoskovec et al., 2003).

Na dilo F. Taylora navazal E. May. Podle néj plni kazdy podnik 2 funkce: (1) eko-
nomickou, tj. vyrobu statk a sluZeb, a (2) socidlni, ¢imz prinasi uspokojeni potieb za-
méstnancli. Svymi experimenty zjistil, Ze dobra atmosféra na pracovisti prispivala
k lepSim pracovnim vykonlim, nez kdyby byli zaméstnanci motivovani pouze materi-
alné. Za velmi dileZité povazoval pracovni skupiny, moznost spolurozhodovani a re-
spekt a dctu ze strany vedeni (Slaménik & Vyrost, 2008).

Pocatkem 20. let 20. stoleti se zacCala objevovat stale vétsi omezeni instinktiv-
nich teorii motivace. Teoretici jako E. Thorndike ¢i C. Hull zavedli zcela novy koncept
uceni v motivovaném chovani zaloZeném na piedpokladu, Ze budouci chovani je

do zna¢né miry ovlivnéno disledky chovani minulého, tedy zkuSenostmi. Chovani
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vedouci k pozitivnim diisledktim se dle jejich minéni opakuje, zatimco to s disledky
negativnimi nikoli (Konig & Steel, 2006).

Pro vyvoj teorii pracovni motivace je dulezita teorie potireb od H. Murrayho.
Pravé tento psycholog je vic neZ jakykoli jiny odpovédny za to, Ze se potieby staly pev-
nou soucasti psychologického pojmoslovi. Potfebu chape jako vnitini energickou silu,
ktera vznika v mozku a sméruje mysleni, citéni a jednani k odstranéni neuspokojivého
stavu. Murray zdkladné rozliSuje potreby (a) biogenni, souvisejici s nasi biologickou
podstatou (napfi. potieba potravy), a (b) psychogenni, které maji zaklad v nasi osob-
nosti (napf. potieba moci). Nase chovani je Caste¢né rizeno intenzitou potieby. Po-
ritni. Nase Ciny tedy predstavuji odpovédi na nase potreby. Spolu se svymi kolegy sta-
novil a popsal 24 rozli¢nych potteb. Ty mohou ptlisobit jednotlivé stejné, jako se mohou
podnécovat ¢i splyvat (Costa & McCrae, 1998). Vyznacnym pokracovatelem Murrayho
teorie potieb je D.McClelland, ktery je sam autorem teorie pracovni motivace
(Mowday et al., 2004).

Veskery predchozi vyvoj vedl konecné k tomu, Ze se v 50. letech minulého sto-
leti objevily nové teorie pracovni motivace, které dnes souhrnné oznacujeme jako ob-
sahové teorie. Pocinaje zacatkem 60. let se pak objevil zcela novy pristup, ktery se
stavi v opozici vii¢i obsahovym teoriim motivace. ProtoZe se teorie obsaZené v novém
pristupu zaméruji na definovani dil¢ich procesii motivace, vzilo se pro né oznaceni
procesni teorie (Konig & Steel, 2006).

V nasledujicim textu budou oba pristupy predstaveny podrobnéji.

2.3 Obsahové teorie pracovni motivace

Obsahové teorie pracovni motivace jsou skupinou nékolika psychologickych teorii, jez
se snaZzi vysvétlit a objasnit, co pracovniky motivuje k jejich pracovnimu nasazeni. Za-
méruji se proto na identifikaci konkrétnich faktort, jenz plisobi jako motivatory. Sem

spadaji osobni potreby kazdého z nas, naSe zajmy, cile a hodnoty. Obsahové teorie
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pracovni motivace jsou tedy zaloZeny na predpokladu, Ze jedinci maji vrozené potieby,
jeZ chtéji ve svém zivoté naplnit; dodavat jim tedy konkrétni obsah (Ramlall, 2004).
Mezi autory nejznaméjsich obsahovych teorii pracovni motivace radime Maslowa,
Herzberga a Alderfera. Spada sem i McClellandova teorie potreb. Protoze jsou obsa-
hové teorie pracovni motivace pro tuto praci stéZejni, v nasledujicich podkapitolach si

kazdou z nich detailnéji priblizZime.

2.3.1 Maslowova pyramida potireb

Abraham Maslow byl americky humanisticky psycholog, ktery je dnes Siroce znamy
predevsim diky vlastni teorii motivace. V ni Maslow postuloval pét zakladnich typti lid-
skych potreb uspoiadanych v hierarchickém poradi. Podle néj musi lidé nejprve napl-
nit své zakladni fyziologické potieby, jako je jidlo, piti nebo pristiesi, nez se mohou
posunout k potirebam vyssim, jako je potieba bezpeci a stability. Jsou-li tyto zakladni
potieby uspokojeny, mohou lidé napliiovat potieby vyssi irovné. Mezi né spadaji so-
cialni potreby - potieba lasky, sounalezitosti a védomi, Ze mame v lidské spolec¢nosti
své pevné misto; dale potieby uznani a acty (potieby dosazeni uspésného vykonu
a zisku prestiZe), a nakonec potreby seberealizace obsahujici tendenci uskutecnit své
vlastni moZnosti (Gao & Taormina, 2013).

Prvni Ctyti stupné Maslow oznacil jako deficientni pottreby. Po jejich naplnéni,
na rozdil od posledni pri¢ky potieb, puzeni k jejich uspokojeni mizi. Potfeby seberea-
lizace jsou totiZ potieby byti. Ty, jsou-li naplnény, na intenzité neklesaji. Naopak, v ¢lo-
véku roste touha realizovat dalsi uplatnéni sebe sama v zivoté (Plhakova, 2004).

Svou teorii motivace Maslow aplikoval i do oblasti pracovni psychologie. Navr-
huje, aby zaméstnavatelé vytvorili takové pracovni prostiedi, jenz splituje zakladni po-
treby zaméstnanca. I zde klade diraz na splnéni v prvni radé zakladnich potreb za-
méstnancti, jako je spravedliva mzda, jistota prace a bezpecné pracovisté. Splnéni
téchto zakladnich potteb je pak podminkou, aby se zaméstnavatel mohl zamérit na po-

treby vyssi drovné (Kaur, 2013).
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Predstavme nyni Maslowovu teorii pracovni motivace vy¢tem a deskripci jednotlivych

hierarchii pyramidy potreb:

1

2)

3)

4)

5)

Fyziologické potieby. Jedna se o ty uplné nejzakladnéjsi potieby, jako je jidlo,
voda, pristiesi a odpocCinek. Prostor pro uspokojeni téchto potieb zaméstnava-
telé zajisti napriklad dostate¢nou dobou prestavek.

Potieby bezpeci a jistoty. Jsou-li uspokojeny fyziologické potieby, podle
Maslowa pak zaméstnanci postoupi k potiebam bezpeci a stability. Zaméstna-
vatelé mohou tyto potireby uspokojit tim, Ze poskytuji stabilni a jisté zaméstnani
a dbaji o zdravi a bezpecnost svych zaméstnancu.

Socialni potreby. Sem radime potifebu milych a pozitivnich vztahti s kolegy
a pocit sounalezitosti. Témto potirebam vychazeji vstiic ti zaméstnavatelé, jenz
vytvari pozitivni pracovni kulturu predevsim otevienou komunikaci a spolec¢-
nymi akcemi (teambuilding). Tak podporuji vzajemnou tymovou spolupraci.
Potireby tcty. Sem naleZi potieby uznani a respektu nejen ze strany zameéstna-
vatele, ale i ostatnich zaméstnanci. Tyto potreby zaméstnavatelé uspokoji na-
priklad povySenim nebo poskytnutim bonusii ¢i prilezitosti pro dalsi profesni
rist a rozvoj.

Potireby seberealizace. Jedna se o nejvyssi uroven potreb zahrnujici potirebu
osobniho riistu a dosazeni vlastniho potencialu. Zaméstnavatelé podpofi napl-
néni téchto potieb poskytnutim prilezitosti k rozvoji - kuptikladu naro¢nymi

ukoly vyzadujici inovaci a kreativitu (Ramlall, 2004).

Tato teorie poskytla zaméstnavatelim cenné poznatky pro zvyseni pracovni motivace

svych zaméstnancl. Poznatky pro manazerské pozice jsou zcela zfejmé - manazeri

zodpovidaji mimo jiné za tvorbu piiznivého pracovniho klimatu, ve kterém se zamést-

nanci mohou rozvinout do maximalniho potencialu. Neposkytnuti takového klimatu

pro vykon prace je cestou ke zvyseni frustrace zaméstnanci, zhorseni jejich pracov-

niho vykonu a nespokojenosti s praci, jenz mize vyustit v odchod ze zaméstnani. Nao-

pak naplnénim potieb svych zaméstnancii mohou zaméstnavatelé vytvorit pracovni
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prostredi, kde jsou zaméstnanci vice angaZovani a spokojeni se svou praci. To zase

mize vést ke zlepSeni vykonu a produktivity (Kaur, 2013).

2.3.2 Alderferova teorie tfi kategorii potreb

Teorie pracovni motivace Claytona Alderfera je navazanim na pyramidu potreb Abra-
hama Maslowa. Podle této teorie maji zaméstnanci celkem tfi zakladni motivacni fak-
tory, které ovlivituji jejich motivaci a chovani na pracovisti. Jedna se o potireby exis-
tence, vztaht a ristové potieby. Pro tuto teorii se vzilo oznaceni ERG teorie podle
pocateCnich pismen anglickych nazvi jednotlivych skupin potieb (Existence, Rela-
tedness and Growht Needs) (Fauziah et al., 2013).

Teorie ERG uvadi, Ze vSechny tyto tfi potreby jsou na sobé zavislé a je mozné pro-
Zivat je soucasné. Alderfer se domnival, Ze pokud jedinec neni schopen naplnit potteby
na vyssi trovni, vrati se k zaméreni na své potreby na Urovni nizsi. Jde o obdobny pfri-
stup, ktery spatfujeme u Maslowovy pyramidy potteb; pokud nejsou uspokojeny po-
treby niZsi irovné, nemohou byt uspokojeny pottreby rovné vyssi (Pardeee, 1990). Na
rozdil od Maslowa v$ak Alderfer nezastaval rigidni hierarchii potieb. Domnival se to-
tiZ, Ze neni nemozné, aby clovék uspokojoval vicero potreb rizné trovné soucasné
(Hoskovec et al., 2003).

Vztah mezi teorii Maslowa a Alderfera nejlépe ilustrujeme pomoci nasledujiciho

obrazku:
ALDERFER
RUST
sebe-
realizace
potfeba uznani e
SOUNALEZITOST
spoledenskad potieba
potfeba bezpedi a jistoty EXISTENCE

zédkladni biologické pot¥eby

Obrazek €. 1 - vztah mezi teoriemi Maslowa a Alderfera (Hefmankov4, 2016).
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2.3.3 Herzbergova teorie dvou faktoru

Vroce 1959 publikoval psycholog Frederick Herzberg vysledky svého vyzkumu, kte-
rym predpovédél existenci dvou faktord, jenz formuji pracovni motivaci pracovniki.
Hezberg zjistil, Ze zaméstnanci maji tendenci popisovat uspokojeni z prace za pomoci
termind, které byly vlastni samotnému obsahu prace - uspéch, uznani, odpovédnost,
rist apod. Spolecné oznaceni téchto faktorti postuloval jako motivatory. Druhou sku-
pinu tvoii veskeré vlivy, které nesouvisi s praci samotnou. Jde piedevsim o celkovou
firemni politiku a atmosféru, vysi mzdy, vztahy se spolupracovniky a styl rizeni
ze strany nadiizenych. Tyto vlivy Herzberg souhrnné oznacil jako hygienické faktory
(Ramlall, 2004).

Jadrem Hezrbergovy teorie dvou faktori je samotny rozdil mezi motiva¢nimi
a hygienickymi faktory. Zatimco faktory motivac¢ni slouzi predevsim ke zvySeni spoko-
jenosti s praci jako takovou, hygienické faktory maji vliv na spokojenost zaméstnance
na prisluSném pracovnim misté. To znamena, Ze sebelepsi hygienické faktory nemaji
vliv na samotnou spokojenost s praci (Maude et al., 2017). Re¢eno jinymi slovy; moti-
vacni faktory jsou viastni praci vedouci k pozitivnimu postoji k praci, nebot uspokojuji
potiebu pro riist a seberealizaci (Alfayad & Mohd, 2017).

Mezi MOTIVACNI FAKTORY spadé ptredevsim pracovni rozvoj, napli pracov-
nich ukolii (obtiZzna nebo snadnd, nudna nebo vyzadujici kreativni reSeni) a moZnost
rustu zahrnujici uceni se novym dovednostem a ziskavani novych nejen odbornych
znalosti. Pro uspokojeni pracovni motivace je podle Herzberga diilezita rovnéz ade-
kvatni mira zodpovédnosti za svéfené ukoly a ptipadné pracovni tym (davajici za-
méstnanci pocit svobody pti rozhodovani), uznani, tedy pochvala za splnéné ukoly,
kvalitni zpétna vazba za dobie odvedenou praci a konecné i spéch jako odména
za vytrvalost, peclivost a pili (Ramlall, 2004; Maude et al., 2017).

Do HYGIENICKYCH FAKTORU Herzberg adi vztahy na pracovisti, plat, firemni
politiku a kulturu, styl fizeni (kam spad4d mimo jiné ochota nadrizeného a jeho féro-

vost) a pracovni podminky (napriklad osvétleni a Cerstvy vzduch) (Maude et al.,, 2017).
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Herzberg predpokladal, Ze naplnénim jim postulované dvoufaktorové teorie pra-
covni motivace mohou zaméstnavatelé vytvorit takové pracovni prostredi, kde jsou za-
méstnanci angazovani a se svym zaméstnanim celkové spokojeni. To miiZze vést
ke zlepSeni pracovniho vykonu, produktivité a retenci zaméstnanct. Zaméstnavatelé
mohou napiiklad zajistit, Ze zaméstnanci obdrZi spravedlivou odménu za odvedenou
praci, dostanou dostatek prostoru pro vlastni profesni i osobnostni riist a v pracovnim

prostiredi se budou citit bezpecné a vitani (Alfayad & Mohd, 2017).

2.3.4 McClellandova teorie potreb
Teorie potieb McClellanda (McClelland's Theory of Needs) je motivac¢ni teorii, jeZ na-
znacuje, Ze lidé jsou pohanéni tifemi primarnimi potrebami: (1) potiebou tspéchu, (2)
potiebou sounaleZitosti a (3) potifebou moci. Tyto potifeby nejsou neménné; postupem
Casu se diky ziskanym zkuSenostem a interakcemi s ostatnimi vyvijeji. OvSem jedna
potieba je vZdy dominantni. McClelland se domnival, Ze pochopenim této dominantni
potireby budeme schopni vysvétlit a predvidat chovani (nejen) zaméstnanct a spolu-
pracovniki. Tato dominantni potieba totiz miiZe ovlivnit chovani pracovnika na pra-
covisti - jeho pracovni preference, spokojenost s praci a vybér povolani viibec (Ra-
mlall, 2004).

Potreba uspéchu (nAch) se projevuje jako snaha vyniknout, dosdhnout cili
a byti uspésnym v narocnych tkolech. Tyto jedince motivuje kladna zpétna vazba
chvalici jejich vysoky vykon. Je pravdépodobné, Ze pieberou zodpovédnost za plnéni
konkrétnich ukoli ¢i fizeni spolupracovnikii. Potireba sounaleZitosti (nAff) je cha-
rakterizovana touhou po budovani pozitivnich vztaht s kolegy a spolupracovniky. Tito
lidé hledaji prijeti, souhlas a milou spolupraci s ostatnimi. Motivacni pro né je vstricné
pracovni prostiedi, pozitivni vztahy s kolegy a moznost tymové spoluprace. Poti‘eba
moci (nPow) je touhou ovladat a ovliviiovat ostatni. Tito jedinci jsou motivovani pri-
lezitostmi vést, rozhodovat a mit vliv na ostatni. Mohou vyhledavat pozici autority, ne-

bat se riskovat a Cinit obtiZna rozhodnuti (Pardee, 1990).
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2.4 Procesni teorie pracovni motivace

Procesni teorie pracovni motivace jsou skupinou psychologickych teorii, jeZ se zamé-
fuji na proces, kterym jsou jednotlivci motivovani k plnéni svych pracovnich dkoli.
Na rozdil od teorii obsahu, které se zaméruji na identifikaci konkrétnich faktord, jenz
pohanéji motivaci, teorie procesti zkoumaji, jak jednotlivci rozhoduji o svém chovani
a jak alokuji vlastni zdroje jednotlivym pracovnim tkoliim. Procesni teorie pracovni
motivace si kladou za cil vysvétlit, jak pracovnici hodnoti své usili vynaloZené na spl-
néni konkrétnich tkold. Zkoumaji, jaké vysledky za toto uUsili o¢ekavaji a jak si téchto
vysledkil sami vazi (Pardee, 1990).

Mezi autory nejznaméjsich obsahovych teorii pracovni motivace radime Vrooma,
Adamse a Lathama spolu s Lockem. V nasledujicich podkapitolach budou dila uvede-

nych autorili predstavena podrobnéji.

24.1 Vroomova teorie o¢ekavani
Teorie oCekavani (pouziva se i oznaceni ,expektacni teorie“) postulovana Victorem
Vroomem uvadi, Ze motivace lidského chovani je zaloZena na tirech faktorech:

1) ocekavani,

2) valence,

3) instrumentalita (Hoskovec et al., 2003).

Ocekavani v pripadé Vroomovy expektacni teorie znamena presvédceni, Ze zvy-
Sené usili pracovnika povede k lepsSimu vykonu. Za tento lepsi vykon pak zaméstnanec
predikuje urcité vysledky, jakymi muize byt pochvala, ocenéni nebo povyseni. To je
v rdmci expektacni teorie oznaceno jako instrumentalita. Hodnota, kterou predikova-
nému vysledku jedinec priklada (jedna se o jeho subjektivni hodnoceni), je oznacena
jako valence (Ramlall, 2004). Tento vztah lze popisuji Lloyd & Mertens (2018) nasle-
dovné:

Motivace = o¢ekavani * instrumentalita * valence
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Teorie tedy udava, Ze zameéstnanec se - s vétsi pravdépodobnosti - pusti do takového
chovani (tedy pracovni Cinnosti), od které ocekava, Ze jeho zvysSené usili vynaloZené
tomuto Ukolu povede k urcitému vysledku.

Chovani pracovnikd podle Vrooma vychazi z védomého voleni mezi nabizenymi
alternativami. S tim samoziejmé velmi Gizce souvisi dil¢i psychické procesy a obsahy,
jako jsou zejména postoje (Ramlall, 2004).

Slabina Vroomovy expektacni teorie je spatiovana v opomijeni socidlniho kon-
textu, ktery hraje pii formovani pracovni motivace zaméstnancti zasadni dlohu. Jak
trefné poznamenavaji Lloyd & Mertens (2018, s. 38):,,Clovék neZije a nepracuje ve vzdu-
choprdzdnu, se kterym vsak jako kdyby Vroom ve své teorii pocital.” Silnou strankou,
kterou Vroomové teorii nelze upfrit, je, Ze bere v ivahu subjektivni vnimani pracov-
nikdl, nez aby predpokladala, Ze vSichni zaméstnanci jsou motivovani stejnymi motivy.
To déla teorii uzitecnou pro pochopeni individualnich rozdili v motivaci jednotlivych

zaméstnancd (Ramlall, 2004).

Na tuto teorii navazali Lawler a Porter. K o¢ekavani, valenci a instrumentalité pridali
dalsi dva faktory, a sice osobni potreby jednotlivce a stanoveni cilii. Osobni potieby
podle nich determinuji nejen volbu cil{, ale i samotny zptlisob, kterym na nich bude
zameéstnanec pracovat. Autori tim uvadéji, Ze k naprosto totoznému cili budou dva za-
méstnanci pristupovat odliSné podle toho, nakolik jsou odlisné jejich osobni potreby
a pohnutky. Stanoveni cilli je podle autorii dlilezité, protoZe jasné a konkrétné defino-
vané cile posiluji pracovni motivaci zaméstnancti (Ramlall, 2004).

Porter-Lawlerova teorie také uvadi, Ze odmény za splnénf cile mohou byt vnitini
a vnéjsi. Vnitini odménou budiz napiiklad uspokojeni z tispéchu, vnéjsi pak plat a po-
chvala ze strany vedeni. Autofi se domnivaji, Ze vnéjsi cile poskytuji motivaci spise
v kratkodobém horizontu. Naproti tomu odmény vnitini, jakou miize byt pocit napl-
néni nebo pocit vlastni realizace, mohou vést k dlouhodobé pracovni spokojenosti

(Bushi, 2021).
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2.4.2 Adamsova teorie spravedInosti

Teorii spravedlnosti navrhl a popsal John Stacey Adams. Zaméril se na mySlenku spra-
vedlnosti v socidalnich vyménach, konkrétné na subjektivné vnimanou rovnovahu mezi
vstupem a vystupem. Podle této teorie se zaméstnanci snazi udrZet rovnovahu mezi
vstupy, kterymi prispivaji do zaméstnavatelské organizace, a vystupy, které za jejich
vstupy dostavaji. Témito vystupy jsou predevsim mzda, uznani a moznost kariérniho
postupu (Hoskovec et al., 2003).

Zameéstnanci se pii hodnoceni poméru mezi vstupy a vystupy poohliZeji po ostat-
nich pracovnicich, se kterymi se porovnavaji. Pokud jej vnimaji jako stejny ¢i maxi-
malné podobny, jsou v praci spokojeni; maji tedy pocit spravedlnosti. Pokud vsak po-
zoruji, Ze jini zaméstnanci jsou za své vstupy ohodnoceni lepSimi vystupy (napriklad
kolega na stejné pozici ma vyssi plat), pocituji nespravedlnost, hnév, zast nebo aZ zlost.
Takové negativni emoce samoziejmé sniZuji motivaci pro praci, jeji kvalitu a spokoje-
nost s praci (Huseman et al., 1987).

Pro organizace skyta tato teorie spravedlnosti moZnost, jak zajistit, aby mezi za-
méstnanci vladl pocit spravedlnosti. Toho lze dosdhnout poskytovanim jasnych
a transparentnich hodnoceni vykont; tim, Ze odmény jsou zaloZeny na - pro vSechny
stejném hodnoceni. Namisté je také otevirenda komunikace vedeni se zaméstnanci oh-

ledné platu, jeho rlistu a poskytovanych benefitech (Huseman et al., 1987).

2.4.3 Teorie stanoveni cili Lathama a Locke
Teorie stanoveni cil{, kterou vymysleli a publikovali Gary Latham a Edwin Locke, pied-
poklad3, Ze stanoveni konkrétnich naro¢nych cilii zaméstnancem samotnym miiZe vést

v v v

k jeho vys$Simu vykonu. Teorie uvadi, Ze priliS snadné cile jednotlivce pravdépodobné
toliko nemotivuji jako cile narocné. Je vSak dtilezité zminit, Ze cile, které jsou obtizné
az prilis, tedy pro jejichZ splnéni zaméstnanec nedisponuje dostate¢nymi dovednostmi
a zkuSenostmi, aby jich uspésné dosahl, pisobi naopak demotivacné. Kromé toho teo-

rie rovnéz priblizuje, jak je stanovovani pracovnich cili dtlezité. Jednak
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zaméstnanciim poskytuji jasny smér a zaméieni, ale také pomahaji praci na splnéni cile
rozvrhnout (Bushi, 2021).

V teorii stanoveni cilli se také predpoklada dilezitost zpétné vazby. Pokud je
pravidelnd, konstruktivni a je poskytnuta kompetentnim nadrizenym, pomaha zamést-
nancliim lépe vnimat jejich vlastni pokrok. Také mohou identifikovat oblasti, ve kterych

jejich dovednosti potfebuji zlepSeni (Lunenburg, 2011).

2.5 Soucasné vyzkumy pracovni motivace

Vyzkum realizovany Kirchmayerem a Fricovou (2020) na Slovensku zkoumal, co ovliv-
nluje pracovni motivaci generace Z. Jejich vyzkum se soustredil na studenty ekonomic-
kého zaméreni. Z vyzkumu vyplynulo, Ze pro generaci Z popsaného studijniho zamé-
Feni je dlilezity dostatek prilezitosti k profesnimu i osobnimu rozvoji, jistota zamést-
nani, pocit smysluplné prace a rovnovaha mezi zaméstnanim a osobnim Zivotem.
Stejné tak je dulezita i konstruktivni zpétna vazba a jasné deklarované hodnoty, na kte-
rych urcita spole¢nost stavi své podnikani a veskerou svoji ¢innost viibec. O podobnych
vysledcich referuje i Holly Schroth (2019). Ta navic upozoriiuje, Ze generace Z vyrus-
tala v bezpeci a blahobytu. To se odrazi i na jejich o¢ekavanich a pracovni motivaci.
Autorka se domniva, Ze to klade na jejich nadrizené zvlasté naro¢né pozadavky. Gene-
race Z je do prace motivovana, citi-li se v ni bezpec¢né. Tomu zaméstnavatelé napom?i-
Zou mimo jiné vytvorenim takové pracovni kultury, kde jsou zaméstnanci oceniovani
a dostavaji konstruktivni zpétnou vazbu.

Na rozdilnou predstavu zaméstnanci a managerd, co je pro praci motivacni, upo-
zornil napriklad Kovach (1987). Autor poznamenava, Ze zaméstnanci preferuji prede-
vSim stabilitu a ocenéni k rastu, zatimco pracovnici vedoucich pozic se domnivaji,
Ze vice motivacni jsou pro zaméstnance vyzvy, k jejichZ zvladnuti musi vynaloZit vice
sil a dovednosti. Podle autora studie je diilezité, aby organizace znaly tyto rozdily a pti-
zpusobily jim sva o¢ekavani od zaméstnanci a celkové motivacni strategie.

RoZzman et al. (2017) prinasSeji prehled literatury zabyvajici se pracovni motivaci.

Uvadi napriklad, Ze nékolik autori tvrdi, Ze motivace starSich zaméstnanct je od té

30



INVENTAR DULEZITOSTI KRITERI ESG PRO ZAMESTNANCE

v

mladsSich odliSna. Pro zaméstnance starsi vékové kategorie jsou vice motivujici dobré
vztahy na pracovisti, vy$si hodnota platu a jistota zaméstnani. Zajimavé je, Ze jako mo-
tivacni se u nékolika autort ukazala i moznost mentoringu novych zaméstnanci - pre-
davani dovednosti a pripadné i vlastniho know-how ziskaného roky prace. Mladsi za-
méstnanci jsou pak motivovani predevSim vnéjsimi faktory - kuprikladu prijemnym
pracovnim prostiedi nebo moZnosti prace zdomu. Za zminku stoji i zjiSténi,
Ze pro starsii mladsi zaméstnance je mozZnost osobniho rozvoje a pozitivni odraz prace
v celkové kvalité Zivota jednim z nejdtlezitéjsich faktord, diky kterym jsou v praci spo-

kojeni.
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3 PRACOVNIi SPOKOJENOST

V nasledujici kapitole pribliZime problematiku pracovni spokojenosti. Po ozrejméni
konceptu se budeme zabyvat faktory, které maji na pracovni spokojenost zaméstnanci
vliv. Dotkneme se tak tématu kultury organizace, etického klimatu nebo stylt vedeni.
V zavéru kapitoly pribliZime nékteré z fyzikalnich charakteristik pracovniho prostredi

arozebereme, nakolik je jejich vliv na pracovni spokojenost zaméstnanctli podstatny.

3.1 Definice pracovni spokojenosti

Praci ¢lovék stravi podstatnou ¢ast svého zZivota. Je tak ustfednim prvkem identity kaz-
dého z nas. Od toho, jak jsme s praci spokojeni a jak nas prace bavi, se silné odviji kva-
lita celého naSeho Zivota. V pojeti psychologie pracovni spokojenost chapeme jako po-
zitivni nebo negativni pocity a postoje jednotlivce k praci. Jde o subjektivni hodnoceni
vlastni prace - nakolik napliiuje o¢ekavani, potieby a touhy zaméstnance (Judge et al.,
2020). Zde je diilezité vymezit dva Uzce propojené pohledy na pracovni spokojenost:
1) Spokojenost v praci - Siroky pojem zahrnujici vSe, co pracovnika v jeho za-
méstnani obklopuje; od kolegli pies charakteristiky pracovniho prostredni
az po samotné fungovani firemni kultury a zaméstnavatelské organizace jako
celku.
2) Spokojenost s praci, tedy svykonem konkrétni cinnosti (Hoskovec et al,
2003).
Pracovni spokojenost je fenoménem, ktery se sklada z nékolika komponent,
z nichz nejdtlezitéjsi jsou: mzda, spolupracovnici, moznost kariérniho ristu, vedeni,
prace samotna, uznani, management a spolec¢nost jako takova. Tyto komponenty mu-
Zeme rozclenit na vnitini (napriklad spokojenost s praci samotnou, hodnoceni spolec-
nosti zaméstnancem) a vnéjsi (kuptikladu mzda a spolupracovnici). U¢astnikem v$ech
téchto komponent je ¢lovék-zaméstnanec sam; jsou to jeho zkuSenosti, potreby, emo-
ciondlni prozivani a hodnoceni prace ¢i kolegt jako takovych (Judge et al., 2020). Z to-

hoto diivodu se nemalo psychologti klani k ndzoru, Ze pro slozitost a komplexnost jevu
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pracovni spokojenosti je namisté nahliZet na n€j jako na postoj (Hoskovec et al., 2003),
tedy jako na celkovy vztah ¢lovéka k praci; jako na nazor a hodnoceni nejen prace jako
takové, ale i samotné pracovni ¢innosti. Postoje tim ovliviiuji samotny pracovni vykon.
UvaZme zaméstnance, ktery neni ztotoZnén s pracovnimi procesy, nebo ma problema-
ticky vztah se svymi nadiizenymi, nebo piimo nemiiZe vystat reditele spole¢nosti. Je
velmi pravdépodobné, Ze jeho pracovni vykon bude nizky (Judge & Saari, 2004).

Zde je namisté vyhradit se proti diive témér dogmaticky pfijimanému tvrzeni,
Ze Stastny zaméstnanec je produktivnim pracovnikem. Byt ano, je-li zaméstnanec
v praci a s praci spokojeny, s nejvétsi pravdépodobnosti bude odvadét kvalitni praci.
Tento vztah - a pravé proto uvadime ,s nejvétsi pravdépodobnosti - neni pevny, a to
pravé z diivodu komplexnosti samotné pracovni spokojenosti ((Judge et al.,, 2020).
Do tohoto vztahu vstupuje spousta proménnych, které navic jsou v Case proménlivé.
V neposledni radé je nutno zminit, Ze postoj k praci rozhodné neni neménny (Hosko-
vec et al., 2003).

Uzky vztah mezi pracovni spokojenosti a dobrym du$evnim zdravi zaméstnancti
dokazuje i vyzkum Nadinloiy et al. (2013). Autofi zjistili, Ze pracovni spokojenost ma
podstatny vliv na fluktuaci, absenci zaméstnanct v praci a vlastni pracovni vykon. Ana-
lyzou literatury také potvrdili, Ze existuji silné vztahy mezi nizkou pracovni spokoje-
nosti a syndromem vyhoreni, depresi, sebetctou i uzkosti. Jak je vliv pracovni spoko-
jenosti na duSevni zdravi zaméstnanci silny, natolik pevné souvisi s produktivitou

a zavazkem oddanosti vii¢i zaméstnavatelské organizaci.

3.1.1 Happy-Productive-Worker Thesis

»2Happy-Pruductive-Worker Thesis (HPWT, volné preloZeno jako S tastny zaméstnanec
je produktivni“) je teorii pracovni psychologie, ktera naznacuje, Ze Stastni zaméstnanci
jsou produktivnéjsi neZ ti zaméstnanci, ktefi v praci (nebo s praci) spokojeni nejsou.
HPWT teorie rovnéZz tvrdi, Ze zaméstnanci s praci a v praci spokojeni zakousSeji pozi-
tivni emoce, takZe jsou do prace vice motivovani a angaZovani. Také kreativita spoko-

jenych zaméstnancli je podle HPTW témito pozitivnimi emocemi podporovana.
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tivnimu mysleni prichazet s novymi, neotrelymi a inovativnimi postupy (Kozusznik et

al, 2019).

3.1.2 PERMA model
Dr. Martin Selingman je znaAmym psychologem, ktery v roce 2011 vydal knihu, ve které
predstavil tzv. PERMA model. Ten se sestava z nasledujicich komponent:

- Positive Emotions (pozitivni emoce),

- Engagement (angaZovanost),

- Relationship (vztahy),

- Meaning (vyznam),

- Achievement (Uspéch) (Burton, 2012).

Selingman uvadi, Ze téchto pét komponent je nezbytnych, aby byli zaméstnanci
v praci spokojeni a dlouho v ni zlistavali. Podle autora modelu chtéji lidé ptirozené dé-
lat ty Cinnosti, které vnimaji jako smysluplné a pocituji u nich radost. Stejné tak se
chceme v Zivoté posouvat; zdokonalovat své dovednosti a plnit si cile - zaZivame tak
uspéch, ktery se samozi'ejmé poji s pozitivnimi emocemi. Stejné tak k pracovni spoko-
jenosti prispiva, pracujeme-li v pratelském kolektivu. I to se poji s pozitivhimi emo-
cemi. A ¢im spokojenéjsi v praci jsme, tim vyssi je i naSe angaZovanost. Cesticek
pro ovlivnéni nasi spokojenosti je mezi témito komponentami samozi'ejmé mnoho. Od-
kazuji tak na vzajemnou souvislost a izkou provazanost jednotlivych komponent (Bur-

ton, 2012).

3.2 Pracovni tym

Pracovni tym chapejme jako skupinu lidi, kterd je sestavena z nékolika zaméstnanci
v urcité spolecnosti. Tato skupina ma stejny ukol a stejny cil, na jehoZ dosazeni spo-
le¢né pracuji. Clenové tymu piitom dodrzuji pravidla a postupy, které jsou v souladu
s organizac¢ni kulturou a viibec filozofii celé spole¢nosti. Znakem pracovniho tymu je

jeho docasnost; po vyreSeni pridéleného ukolu se pracovni tym rozpada. DalSimi
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defini¢nimi znaky pracovniho tymu jsou neformalni vztahy mezi jeho ¢leny, participa-
tivni styl vedeni a interak¢ni spoluprace (Dvorakova, 2004).

Anglicky vyraz ,TEAM“ miiZeme vyjadrit nasledovné:

- T -together - dohromady,

- E - everybody - vSichni,

- A -achieve - dosdhnout,

- M - more - vice.
Pti sloZeni téchto prekladl ziskame znamé ceské uslovi, Ze ,spolecné dosdhneme vice”
(Kolajova, 2006).

Z vyse uvedeného je ziejmé, Ze pracovni tymy jsou zdrojem sociadlni podpory.
Pokud pracovni tym funguje bez konflikti a mezi jeho ¢leny panuje harmonie, posky-
tuji si jeho ¢lenové vzajemny pocit sounaleZitosti. Z ného mohou jednotlivi ¢lenové cer-
pat rady, emocionalni podporu nebo celkové povzbuzeni pro praci na svéreném ukolu.
Spolu s konstruktivni zpétnou vazbou skyta pracovni tym prileZitost k rozvoji doved-
nosti jeho clent, coz zvysuje jejich pracovni kompetence. Spolu s tim jsou pracovni
tymy cennou prilezitosti pro budovani pozitivnich a pratelskych vztahi mezi jeho
Cleny, tedy mezi zaméstnanci urcité organizace. Vlastni atmosféra v pracovnim tymu
je pak samoziejmé ovlivnéna celkovou organizacni kulturou. V téch organizacich, které
stavi na pratelské atmosfére, vzajemné diivéie a autonomii zaméstnancd, jsou pra-

covni tymy stabilnéjsi a pti vykonu prace efektivnéjsi (Futrell et al., 1990).

3.3 Organizacni klima

Organizacni klima znamena soubor veskerych charakteristik organizace; c¢ili podnéti,
které plsobi nejen za zaméstnance samotné, ale prezentuji urcitou organizaci i nave-
nek. Kultura organizace je souborem jejich hodnot, norem a oc¢ekavani sdilenych mezi
vSemi pracovniky organizace. Tyto hodnoty vychazeji nejen z tradice dané organizace,
ale i zjejiho samotného vyvoje. Byt je organizacni kultura jevem v Case stabilnim,

v dlouhodobém horizontu proménlivost samozrejmé vykazuje (Hoskovec et al. 2003).

35



INVENTAR DULEZITOSTI KRITERII ESG PRO ZAMESTNANCE

Vliv organizac¢niho klimatu na pracovni spokojenost je vyznamny. Vnimani dob-
rého organizaéniho klimatu znamend vysokou miru pracovni spokojenosti. Casto se
objevuje zaméstnancliv vdék organizaci. Vztahy, které s konkrétni organizaci navaze,
jsou zaloZené na pozitivnich emocich (Gaviria-Rivera & Lopez-Zapata, 2019).

ProtoZze, jak jsme jiz zminili, je prace podstatnou casti nasich Zivot{i, ma pozitivni
organizacni klima priznivy vliv na zaméstnancovu celkovou Zivotni spokojenost. Tento
vztah je samoziejmé dvoustranny. Stejné jako spokojenost v praci ovliviiuje spokoje-
nost v Zivote, je spokojenost zameéstnance s jeho praci ovliviiovana celkovou spokoje-
nosti v jeho Zivoté. Nespokojenost v praci se tedy pieléva do celkového psychického
stavu. Prijimani pripadnych opatieni, kterymi organizace miiZze reagovat na nizkou
pracovni spokojenost zaméstnancli, ma Siroky dopad na nepracovni Zivot zamést-

nanct (Ramlall, 2004).

3.3.1 Chovani vedeni a managementu a jeho vliv na pracovni
spokojenost

Jednim ze stéZejnich prvka udavajicich charakteristiku organiza¢ni kultury je chovani
vedeni organizace a jejtho managementu. V této souvislosti nejcastéji hovorime
o transformacnim vedeni (leadership). Jde o styl vedeni, ve kterém leader inspiruje
a motivuje své podrizené, aby dosahli svého potencialu a pracovali na spolecném cili
jako tym. Transformacni lidfi se zaméruji na profesni i osobni rozvoj svych podrize-
nych a vytvareji pozitivni a podporujici pracovni prostredi (Gaviria-Rivera & Lopez-
Zapata, 2019).

Transformacni lidii se snazi o budovani kvalitnich vztahli nejen mezi nimi
a podrizenymi, ale i v pracovnim tymu samotném. Navozuji respekt, diivéru a otevie-
nou komunikaci. Naslouchaji napadiim a obavam pracovniki. Podporuji je, aby pie-
vzali zodpovédnost za svoji praci a rozvijeli tak své dovednosti a schopnosti. Zakladaji
si na poskytovani konstruktivni zpétné vazby a jdou svému pracovnimu tymu prikla-
dem (Gaviria-Rivera & Lopez-Zapata, 2019).

Ze transformaéni vedeni p¥ispiva - ve srovnani s jinymi styly vedeni k pracovni

spokojenosti zaméstnanct nejvice, svédci i vyzkum Mujki¢ et al. (2014). Vyzkumny
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soubor citajici 399 respondent vyplnilo Multifactor Leadership Questionare (MLQ).
Autofi nasledné provedli statistickou analyzu dat, ktera hypotézu formulovanou
ve prospéch transformacniho leadershipu potvrdila. K podobnym vysledkiim dosel
i vyzkum realizovany Rad & Yarmohammadian (2006). Vysledky jejich vyzkumu uka-
zaly, Ze transformacni styl vedeni pozitivné koreloval s pracovni spokojenosti zamést-
nanct nemocnice. Pokud Slo o transakéni nebo laissez-faire styl vedeni (volné mizeme
prelozit jako nechat délat, pozn. autora), korelace s pracovni spokojenosti zamést-
nancil byla negativni. Autori navrhuji, aby organizace investovaly do rozvoje transfor-
macnich lidrd, ktefi dokaZou inspirovat a motivovat zaméstnance, protoze, jak vy-
zkumy naznacuji, se zd4, Ze tento styl vedeni ma pozitivni dopad na spokojenost za-
méstnanct s praci.

Burton (2012) velmi vhodné upozoriiuje, Ze motivace zaméstnanctl je sama
o sobé velmi komplexnim konceptem. Poznamenava, Ze byt se doposud objevilo
mnoho autord (nejen z oblasti psychologie, ale drive i filozoft), ktefi se snazili pocho-
pit, co konkrétné lidi motivuje, stale plati, Ze kazdy jsme jiny, tedy kazdého motivuje
néco jiného. Je na manazerech, aby si individualitu kazdého pracovnika uvédomovali,
a tak k nému i pristupovali. Autor také tvrdi, Ze manazefi maji tu moZnost vytvorit ta-
kové pracovni prostiedi, které je zaméstnancim prijemné. Pravé v ném sami zamést-
nanci objevuji, co je k praci motivuje, cehoZ si ma manager v§imat a vhodné s tim pra-

covat.

3.3.2 Etické klima v organizaci

V celkovém organiza¢nim klimatu se odraZzi i etické zdsady a fungovani spolecnosti.
Jedna se o etické klima spolecnosti. Odkazuje na sdilené vnimani toho, co je v organi-
zaci brano jako eticky spravné chovani. Predstavuje tak prevladajici moralni atmo-
sféru, ktera formuje etické chovani vSech zaméstnanci i vedeni konkrétni organizace.
Etické klima je ovlivnéno celou fadou faktort - chovanim vedeni, stylem komunikace

v organizaci ¢i samotnymi organizacnimi zasadami (Alpkan & Elci, 2008).
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Je-li etické klima spolecnosti vyspélé Ci - feCeno jinak: pozitivni, s vysokou prav-
dépodobnosti se samo vedeni zavazalo dodrzovat etické hodnoty a zasady - rovnost
prileZitosti, platu a pohlavi v pracovnim prostredi. Navic prijima proaktivni opatfeni
na podporu etického chovani svych zaméstnanct. V opacném piipadé - tedy u negativ-
niho etického klimatu urcité organizace chybi oddanost etickym hodnotdm. Velmi
Casté je, Ze se vedeni zaméruje na dosahovani (naptiklad obchodnich) vysledki za kaz-
dou cenu, a to na ukor péce o etické klima v organizaci. V takovém pripadé zaméstnan-
clim chybi jistoty férového pristupu, coZ se odrazi na celkové spokojenosti a pristupu
k praci (Sousa-Poza, 2000).

Vyzkumem etického klimatu se zabyval Alpkan & Elci (2008). Jejich vysledky
naznacuji, Ze budovani pozitivniho etického klimatu skyta silny potencial pro kvalitné
odvedenou praci zaméstnanci. Vytvareni etického klimatu se proto zda byti jednim
z predpokladii ke zvySeni pracovni spokojenosti zaméstnanci. Aby se vSak pracovni
spokojenost zaméstnanct zvysila, je na vedeni a leaderech, aby vytvareli - a predevsim
Sli prikladem pti dodrzovani organizacni cilti a pravidel v souladu nejen s profesni eti-
kou, ale i samotnymi zakony. Jsou-li transforma¢nimi leadery, je motivace zamést-
nanci chovat se dle etickych principi vysoka.

V dneSnim globalnim svété Celi organizace tlaku, aby silné usilovaly o vlastni
etické chovani, a to nejen uvnitt, ale i smérem k zakaznikiim a dodavatelim. V piipadé
investic a obchodovani se ptitom jedna o jedno z kritérii, podle kterych jsou organizace
posuzovany. Od soucasné podnikatelské etiky se tedy ocekava upiimné a férové jed-
nani, které vede k ptrijemnému prostiedi uvniti spolecnosti. Tento trend se odrazi
i v etice obchodni (Kulshreshtha, 2015).

Je dllezité, aby si vedeni organizace bylo védomo diileZitosti péce o etické klima
spolecnosti. Pozitivni etické klima posiluje vzajemnou diivéru, podporuje tymovou
spolupraci a stoji za lepsi povésti organizace. V opacném piipadé se organizace miize

vV

potykat predevsim s vyssi mirou fluktuace zaméstnanct (Kulshreshtha, 2015).
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Negativni hodnoceni etického klimatu organizace se projevuje i na poli inves-
ticnim, nebot investori uprednostni spiSe ty spolecnosti, které si na tvorbé etického

prostredi a celkového chovani (nejen navenek) zakladaji (Sousa-Poza, 2000).

3.4 Charakteristika pracovniho prostfedi

Pracovni spokojenost také ovliviiuji vlastnosti prostredi, ve kterém zameéstnanec svoji
praci vykonava. To je tvoreno mnoha ptlisobicimi faktory, které v pracovnim prostoru
plsobi na smyslové organy ¢lovéka. Spadaji sem tedy podminky, za kterych zaméstna-
nec praci uskutecnuje. Jako priklady téchto podminek uved'me hluk, osvétleni nebo hy-
gienické a estetické faktory. Jejich kultivace ma kladny vliv na pracovni spokojenost

zaméstnanci (Hoskovec et al., 2003).

3.4.1 Ergonomie v pracovnim prostredi

Ergonomie na pracovisti je védecka disciplina, ktera se snazi o takové uspoiadani pra-
covniho prostoru, jeho vybaveni, a o takovou optimalizaci pracovnich procesti, aby ma-
ximalizovala efektivitu a produktivitu zaméstnanct. Zaroven se snazi docilit co nejveétsi
bezpecnosti pri praci. Tim sniZuje nepohodli v praci, inavu zameéstnanct a riziko
urazi. Také pomaha predchazet somatickym obtizim, jako je kuptikladu syndrom kar-
palnich tunelli nebo bolest zad. Stoji tak za zvySenim pracovni spokojenosti zamést-
nanct, snizuje jejich fluktuaci a pomaha pri tvorbé zdravého a pohodlného pracovniho
prostredi (Fernandez, 1995).

Ergonomicky redesign pracovnich mist je jednim z preventivnich zptisobi, jak
zlepSit péci o zdravi zaméstnancti piimo na pracovisti. Skyta i prilezitost pro sniZeni
fyzické namahy pfri praci. Pokud se spole¢nost rozhodne pristoupit k ergonomickému
redesignu, nebo o vhodné ergonomické prostredi pecuje, mohou se zaméstnanci citit
ze strany zaméstnavatele opecovavani, tedy cenéni. I to vede ke zvySeni pracovni spo-

kojenosti a loajalité k zaméstnavatelské organizaci (May et al., 2004). KdyZ se zamést-

nanci citi pohodlné a nebojuji s fyzickym nepohodlim, dokaZou se vice soustredit - na
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detaily i praci samotnou. Odvedena prace je tak kvalitnéjsi, priCemz riziko pracovnich

urazi klesa (Hoskovec et al., 2003).

U sedavych zaméstnani (napiiklad kancelarské prace) je diilezité dbat i na ergonomic-
nost pracovniho mista. Pracovni stiil a kancelaiska zidle by proto mély byt voleny tak,
aby pii dlouhodobém sezeni neposkozovaly zdravi zaméstnanct. UZ v roce 2001 vyu-
zZivalo 6 z 10 zaméstnanctl pocitac jako svilij pracovni nastroj. Je nespornou samoziej-
mosti, Ze se toto ¢islo za poslednich vice jak dvacet let zvysilo. I proto je ocekdvanym
standardem, Ze pracovni misto bude odpovidat narokiim na zachovani zdravi. Ne-
spravné sezeni vede k bolestem za krkem, v zadech, ramenou a v kloubech. Naopak
spravné sezeni zachovava prirozenou krivku patere (Cirjaliu & Draghici, 2016).

May et al. (2004) zkoumali, jak kladné pfijmou zaméstnanci pracujici v kance-
larich Skoleni o zdravém sezeni béhem prace. Vyslednou analyzou bylo zjiSténo, Ze tato
intervence vyrazné ovlivnila spokojenost zaméstnancli na pracovisti. Spokojenost
s pracovnim mistem tedy ovliviiuje celkovou pracovni spokojenost. Autori proto ke své
studii pripojili seznam doporuceni pro zaméstnavatele, jak mohou zvysit spokojenost
svych zaméstnancli prostrednictvim vytvoieni zdravi neskodlivych pracovnich mist.
Kupftikladu v ném zminuji vhodnou vzdalenost od monitoru a vybér spravnych podlo-
zek pod pocitacové mysi. Upozornuji také, Ze investice do téchto preventivnich opat-
Feni se setkava se vzristajicim zajmem piedevsim u mladsich uchazect o zaméstnani.

Ergonomicnost pracovniho mista se samoziejmeé netyka jen sedavého zamést-
nani. Pracovnici ve vyrobnich zatizenich mohou naptiklad opakované provadét urci-
tou ¢innost, nebo prevaznou ¢ast pracovni smény pracuji v urcité poloze téla, ¢i zvedaji
a prendaseji tézké predméty. VSechny tyto vyjmenované Cinnosti mohou vést k poru-
cham svalové hybnosti, zvySenému opotiebovani skeletu a dalsim zdravotnim kompli-
kacim. Riziko pracovniho Urazu je ve vyrobnich zarizenich samoziejmé vysSi nez
v kancelarich. Péce o ergonomicnost takového pracovniho mista je proto nezbytna

(Cirjaliu & Draghici, 2016).
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3.4.2 Fyzikalni charakteristiky pracovniho prostredi

Jednim z nejcastéji reSenych faktora je osvétleni pracovniho prostoru. Technologie
osvétleni se 1isi v mnoha technickych charakteristikach, jako je teplota barev, intenzita
osvétleni nebo vinové délka. Osvétleni jako takové ma proto na zaméstnance piimy
vliv. K tomu je nezbytné zminit, Ze kazdy druh osvétleni ma rtiznou spotiebu elektrické
energie, svételny vykon a délku Zivotnosti. Je proto prevazujicim standardem, Ze se
spolecnosti snaZzi instalovat takové osvétleni, kterym maximalné sniZi naklady na ener-
gii, a zaroven prispéji ke zlepSeni vlastnosti pracovniho prostiedi. Je prokazano, Ze
zmény osveétleni ovlivituji kognitivni vikony a samotnou naladu zaméstnancti (Hawkes
etal, 2012).

7

Pravé z tohoto diivodu je ¢im dal tim castéji vyuzivano LED osvétleni. To ma ne-
spornou vyhodu nejen v niZsi naroc¢nosti na energii, ale i v celkovém ptisobeni na lid-
sky zrak a psychiku viibec. LED osvétleni totiz vydava chladné a jasné svétlo, které
méné pravdépodobné zpiisobi inavu oc¢i. Také umoznuje presné vnimani barev, coz
rovnéz snizuje unavu oc¢i. LED osvétleni také vyzaruje znatelné méné modrého svétla,
tedy nenarusuje cirkadianni cyklus jako zareni produkované klasickymi zarivkami
(Bessho & Shimizu, 2012).

Tyto vySe uvedené vlastnosti LED zareni potvrdil jako pro spokojenost zameést-
nancii prospésné vyzkum Hawkes et al. (2012). Barvy jsou diky LED zareni vnimani
jako teplejsi a sytéjsi, coz v dlouhodobém hledisku ptisobi na ndladu zaméstnanct priz-
nivé. Vyzkum také potvrdil, Ze se jejich kognitivni efektivita ,pod LED osvétlenim“ zvy-
Sila.

Obzvlasté v kancelaiském prostredi je ¢astym jevem paleni a inava oci pracov-
nikd. Tyto symptomy jsou casto doprovazeny i dusevni tinavou a bolestmi hlavy.
Kromé osvétleni samotného je proto kladen diiraz i na monitory, které zaméstnanci

v praci pouzivaji (Dubey et al., 2019).
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DalSimi fyzikalnimi vlastnostmi pracovniho prostredi, které maji vliv na pracovni spo-

kojenost, jsou teplota v misté pracovisté, prasnost, proudéni vzduchu nebo hluk (Hos-

kovec et al., 2003).
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4 PSYCHOLOGICKA SMLOUVA

V nasledujici kapitole predstavime koncept a vyznam psychologické smlouvy. Uve-
deme, co pojem psychologickd smlouva znamena, a zamérime se na typologii psycholo-
gickych smluv podle Russeau. Kapitolu uzavieme kritickym zhodnocenim konceptu

psychologické smlouvy.

4.1 Uvod do problematiky psychologické smlouvy

Psychologickou smlouvou rozumime nepsana a implicitni ocekavani, kterd existuji
mezi zaméstnancem a jeho zaméstnavatelem. Zahrnuje tak vzajemna ocekavani a po-
rozuméni mezi zicastnénymi stranami zejména v otazkach pracovnich povinnosti, od-
mény a kariérniho postupu. Na rozdil od psané pracovni smlouvy, kterou zaméstnanec
a zaméstnavatel formalné stvrdi pracovni zavazek, psychologickou smlouvu nepode-
pisuji. Jeji obsah je tvoren subjektivnim vnimanim zaméstnancovych povinnosti a za-
méstnavatelovych slibii. VeSkera ocekavani jsou samozirejmé ovlivnéna dosavadnimi
zkuSenostmi, postoji a hodnotami zi¢astnénych stran (Morley & Sherman, 2015).
Je-li psychologickd smlouva naplnéna, zaméstnanec je v praci a s praci spoko-
jeny a stejné tak je zaméstnavatel spokojeny se svym zaméstnancem. Zameéstnanci se
pak citi ocenéni, praci jsou oddani a pocituji motivaci pro dosahovani kvalitnich vy-
sledkd. V opacném pripadé se mohou objevit pocity zklamani, nedivéry nebo az vza-
jemného odporu. Proto je diilezité, aby zaméstnavatelé u svych zaméstnanct stanovili
jasna a realisticka ocekavani, komunikovali oteviené a transparentné a snazili se napl-
nit o¢ekavani svych zaméstnanci spravedlivym a konzistentnim zptisobem. To muze
pomoci vybudovat a udrZet pozitivni psychologickou smlouvu, coZ povede k vétsi spo-
kojenosti s praci, zapojeni zaméstnanci a jejich retenci v zaméstnani (Herriot & Man-

ning, 1997).
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4.2 Historie konceptu psychologické smlouvy

Psychologicka smlouva je terminem hojné vyuZivanym v oblasti psychologie prace, or-
ganizace a fizeni. Odkazuje na nepsana o¢ekdvani mezi zaméstnancem a zameéstnava-
telem. Ta nejsou vyslovné uvedena, presto velmi silné ovliviiuji vztah mezi zaméstnan-
cem a zameéstnavatelem. Kuptikladu zaméstnavatel o¢ekava od pracovnika zapaleni do
prace, zatimco zaméstnanec oCekava milé a férové chovani svého zaméstnavatele
(Morley & Sherman, 2015).

Prvopocatky teorii o psychologické smlouvé muizeme sledovat az k francouz-
skému filozofovi Jean-Jacques Rousseaumu. Ten v 18. stoleti predpovédél existenci
takzvané spolecenské smlouvy mezi Cleny urcité spoleCnosti. Podle néj existuje mezi
vSemi témito ¢leny nepsana dohoda (smlouva), ktera udava mocenské (a tedy i pravni)
vztahy. Podle néj tim lidé sice ztraci ¢ast svych svobod, vyménou se jim vSak dostava
ochrana jejich prav. Diky tomu spolec¢nost sméiuje ke spolecnému zajmu vsech. O po-

dobném konceptu hovoril i Thomas Hobbes a John Locke (Sobotka, 2015).

4.3 Typy psychologické smlouvy podle Denise Rousseau

0 dvé staleti pozdéji navazala na vySe popsané myslenky Denise Rousseau (shoda jmen
se slavnym francouzskym filozofem je zcela ndhodna, pozn. autora). Podle ni je psy-
chologickd smlouva konkrétnim uskute¢nénim smlouvy spolecenské. I v tomto pri-
padé je psychologicka smlouva zaloZena na vzajemné diavére. Déje se vSak mezi za-
meéstnancem a jeho zaméstnavatelem. Kazdy z nich ma sva rozli¢na ocekavani, ktera
definuji jejich vzajemny vztah, zaméstnancovu motivaci a spokojenost mezi témito

dvéma aktéry viibec (Briner & Conway, 2009).

4.3.1 Transakéni psychologicka smlouva
Jedna se o soubor ocekavani a zadvazkl mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, jenz
je zaloZen na primé vyméné odmény za pracovni nasazeni a Usili zaméstnavatele. Za-

méstnanec tedy ocCekava, Ze pokud odvede kvalitni praci, dostane za to adekvatni
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odménu a pripadné vyhody. Na druhé strané nachazime ocekavani zaméstnavatele,
jenZ predpoklada, Ze zaméstnanec splni vSechna jeho ocCekavani a bude se chovat

v souladu s firemnimi postupy, stanovy a zasadami (Agarwal & Bhargava, 2010).

4.3.2 Vztahova psychologicka smlouva

V pripadé druhého typu psychologické smlouvy jsou vzajemna ocekavani mezi zamést-
nancem a zameéstnavatelem zaloZena na vidiné a ptrani dlouhodobéjsiho a osobniho
vztahu. V pripadé vztahové psychologické smlouvy zaméstnanec o¢ekava podpirné
pracovni prostiedi, ve kterém je akcent kladen na budovani vzajemnych vztaht. Od za-
méstnavatele je také ocekavano, Ze poskytne dostatek prileZitosti pro zaméstnanctv
nejen kariérni, ale i osobni rozvoj - zejména prostiednictvim skoleni nebo workshopi.
Druhy aktér vztahové psychologické smlouvy - zaméstnavatel - oCekava zaméstnan-
covu loajalitu, diky které bude budovat zaméstnavatelské spolecnosti dobré jméno
i navenek (Briner & Conway, 2009).

Cavanaugh a Noe (1999) se domnivaji, Ze vztahova psychologicka smlouva mtize
vést k vétSi spokojenosti s praci, oddanosti zaméstnance k zaméstnavatelské organi-
zaci a lepSimu vykonu. K tomu je, mimo jiné, zapotiebi oteviené a upiimné komuni-
kace. Ta dava vzniku vzajemné dlvére, jeZ je onim klicovym stavebnim kamenem vzta-
hové psychologické smlouvy. To, protoZe komunikace nenf jen o sdélovani informaci,
ale také o vzdjemném aktivnim naslouchdni, porozuméni a reagovanim na potieby
druhych. Komunikace by podle autori méla byt obousmérna a pravidelna - zejména
zaméstnavatelé by méli informovat o veSkerych organiza¢nich zménach a planech,
¢imzZ posiluji pocit jistoty zaméstnani.

O dilezitosti této divéry a jistoty zaméstnani hovori i De Cuyper spolu s De Witte
(2006). Ti ve svém vyzkumu zjistili, Ze zaméstnanci, jejichZ pracovni smlouvy nejsou
sepsany Ci uzavieny standardnim zptsobem, jsou v praci méné spokojeni, nebot nepo-
cituji vysokou jistotu a stabilitu ve svém zaméstnani. I to odkazuje na silnou roli trans-

parentnosti a divéry pro pracovni spokojenost.
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4.3.3 Vyvazena psychologicka smlouva
Jedna se o slouceni vySe uvedenych typt psychologickych smluv podle Denise Rous-
seau - vztahové a transakéni psychologické smlouva. V tomto pripadé zaméstnanec
ocekava, Ze za svoji praci dostane spravedlivou odménu a Ze bude mit dostatek prile-
Zitosti pro sviij profesnii osobnostni riist. Zaméstnavatel zase oCekava, Ze zaméstnanec
bude produktivni, Ze bude ctit a dodrZovat zasady spolec¢nosti a Ze ji bude loajalni (De
Cuyper etal., 2006).

Se zajimavym pohledem na vyvaZenou psychologickou smlouvu ptichazeji Schalk
& Roe (2007). Ve svém clanku Towards a Dynamic Model of the Psychological Contract
tvrdji, Ze staticky pohled na vyvaZenou psychologickou smlouvu - tedy jako na nemén-
nou oboustrannou dohodu mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem, je zastaraly. Navr-
huji proto dynamicky model, ktery zohlednuje fakt, Ze vztah mezi témito aktéry se
v ¢ase méni a vyviji. UZ pred ndstupem do zaméstnani ma zameéstnanec sva oCekavani,
kuprikladu jaké mohou byt pracovni podminky a atmosféra na pracovisti. | zaméstna-
vatel ma sva oCekavani, ktera o zaméstnanci béhem naborového procesu ziskal. Ta se
- na obou stranach - po zaméstnancové nastupu do prace v béhu ¢asu bud’ potvrzuji,
nebo méni. S témito proménami je dle ndzoru autorii nezbytné priibézné pracovat
a komunikovat je. Zaméstnanec nemusi byt v praci spokojeny porad. Je dllezité pod-
chytit, aby nekomunikovana ocekavani, potfeby a zklamani nevedla ke zbyte¢nému

rozpusténi pracovniho poméru. Jinak rec¢eno; je tieba onoho balancovani.

4.3.4 Prechodna psychologicka smlouva

Tato psychologicka smlouva je ,uzavirdna“v dobé zmén. Zaméstnanec bud’ prebira no-
vou pozici, na kterou se musi zaucit, nebo dochazi ke zméné procesi a celkového na-
staveni v zaméstnani. Proto tato psychologickd smlouva predpoklada, Ze zaméstnanci
mohou potiebovat vice podpory ¢i $koleni, aby se na zmény adaptovali. Dochazi k vza-
jemnému uznani potieb zaméstnance i zaméstnavatele. Ti také upravi sva ocekavani

vyplyvajici z novych podminek pracovniho vztahu. Tato smlouva funguje de facto jako
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ochrana zaméstnancti pred moznymi negativnimi dopady, které mohou v obdobi orga-

nizac¢nich zmén prichazet (De Cuyper et al., 2006).

4.4  Kritické zhodnoceni problematiky psychologické smlouvy

Nékteri autori, jako jsou napriklad Cullinane & Dundon (2006), upozoriuji, Ze uZiti
pojmu smlouva miiZe pisobit zavadéjicim dojmem. Psychologickd smlouva totiZ neni
- na rozdil od formalné uzaviené smlouvy o pracovnim poméru pravné vymahatelna.
Presto vSak zlstava dillezitym konceptem pro pochopeni zaméstnaneckého vztahu.
Autofi také tvrdi, Ze psychologicka smlouva je socidlné vytvoreny konstrukt, ktery je
ovlivnén Sirokymi kulturnimi a spole¢enskymi normami. Neméné zajimavé je jejich
tvrzeni, Ze psychologickou smlouvu formuji faktory, jako je pohlavi, socioekonomicky
status nebo vék. Tim na psychologickou smlouvu pohliZi jako na odraz dominantnich
ideologii a mocenskych struktur ve spolecnosti. Ty se totiZ promitaji do vzajemnych
ocekavani mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Dochazi proto k zavéru, Ze kriticka
analyza psychologické smlouvy se bez zahrnuti soucasnych kulturnich vlivli neobejde.

Podle Conway & Briner (2009) je problematické predevsim nejasné definovani
psychologické smlouvy. Zmérit napriklad diivéru nebo respekt je nemozné. Jak popsat
oddanost praci? Nejasné vymezeni a nemoznost piesného méreni jednotlivych aspekti
prinasi defini¢ni mezery v konceptu psychologické smlouvy. Samotna typologie psy-
chologickych smluv je podle autort rovnéz problematicka. Autofi ji vnimaji jako spe-
kulativni premitani nad defini¢né Sirokymi modely, ovSem jejich zakotveni v konkrét-
nich pripadech je problematické. Domnivaji se, Ze tyto modely jsou kvtili své obSirnosti

v riznych studiich spiSe odmitany.
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5 KRITERIA ESG

V posledni kapitole teoretické casti prace rozebereme kritéria ESG. PribliZime jejich
vznik a vyvoj, abychom nasledné predstavili obsah kazdého z kritérii. Nasledné pred-

stavime nékteré vybrané vyzkumy k tomuto tématu.

5.1 Vznik a vyvoj kritérii ESG

Pocatky kritérii ESG sledujeme na prelomu tisicileti. Tehdy se mezi investory objevil
stoupajici trend zajmu o socidlni a environmentalni dopady fungovani spolecnosti,
do nichz investuji. To vedlo k prvnim iniciativam, jejichz vysledkem byla rtizna hodno-
cen{ udrZitelného a etického chovani spolecnosti. Ta se postupné vyvinula v dnesni Si-
roce vyuzivana kritéria ESG (Inderst & Stewart, 2018).

Dnes kritéria ESG vyuZivaji nejen investori, ale i ratingové agentury a spolec¢nosti
samotné. Na investi¢nim trhu ziskala kritéria ESG své velmi silné postaveni, ze kterého
spole¢nostem. Navic - a to je cennym dopadem - podnécuji zdjem spolecnosti
o ochranu lidské populace a Feseni environmentalnich problémi (Lace & Zumente,
2021).

Pomyslnym hnacim motorem pro dalsi vyvoj a vzristajici dlilezitost kritérii ESG
jsou piredevsim prohlubujici se klimatické zmény. Vzristajici tlak nejen ze strany ve-
fejnosti, ale i globalnich politickych uskupeni na urgentni potrebu feseni klimatickych
zmén nuti spolecnosti a investory zohlednovat dopady, které spole¢nosti maji na Zi-
votni prostiredi. Sviij podil maji i politické zajmy (deklarovani ochrany Zivotniho pro-
stfedi) a pravni a regula¢ni zmény. V oblasti zemi Evropské unie jde zejména o radu
smérnic a reguli reagujici na negativni zmény v Zivotnim prostredi (Inderst & Stewart,

2018).
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5.2 Obsah kritérii ESG

521 E — Environment

Kritérium ,E“ (z angl. Environment - Zivotni prostiedi) hodnoti dopad Cinnosti urcité
spolecnosti na zivotni prostredi. Zkouma a podava informaci, jakym zptisobem spolec-
nost pristupuje k zZivotnimu prostiedi; zda dba na jeho ochranu a zda se sama aktivné
zasazuje o jeho obnovu. ,E“ v kritériich ESG pokryva celou fadu environmentalnich
problémi (Jantz & Trahan, 2023).

Uhlikova stopa je jednim z nejcastéji diskutovanych parametrt obsazenych v kri-
tériu ,E“. Hodnoti se uhlikova stopa vznikla vyuzitim spotfebované elektrické energie
(tedy jaka cast z vyuZité elektrické energie (ne)pochazi z obnovitelnych zdroji) a vi-
bec uhlikova stopa, kterou za sebou spolecnost zanechava. Sem patii jak uhlikové
plyny vzniklé samotnym vyrobnim procesem, tak i vyfukové plyny automobild, jenz
spole¢nost vyuZziva. Tento parametr tedy udava, jakou mérou urcita spolecnost pfri-
spiva k emisni tvorbé sklenikovych plynt (Dissanayake et al., 2021).

Znecisténi a odpad je dalsim z prednich parametrii obsazenych v kritériu ,E“.
Hodnoti se postupy spolecnosti pti nakladani s odpadem, pti manipulaci s nebezpec-
nym materidlem nebo pripadné zplisoby vyuzivani vody pri vyrobnim procesu a jeji
zmeény z néj vychazejici (Dissanayake et al.,, 2021).

Vyuzivani ptirodnich a obnovitelnych zdrojii, mozZnost recyklace produktii a pri-
padny zptsob vyuZzivani pidy jsou dal$imi z parametrt v kritériu ,E“. Spole¢né s nimi
se také zkouma vliv spolec¢nosti na ekosystémy a biologickou rozmanitost. Spole¢nosti
jsou rovnéz hodnoceny podle toho, jakou mérou prispivaji k ochrané Zivotniho pro-
stfedi a nakolik se snaZi o vlastni udrzitelné fungovani (Jantz & Trahan, 2023).

Vyhodnoceni vlivu konkrétni spole¢nosti na Zivotni prostredi poskytuje investo-
rim a dal$im zainteresovanym stranam diilezité informace o postupech a aktivitach
spolecnosti v oblasti ochrany Zivotniho prostiedi a udrzitelnosti. Maji prehled i o pri-
padnych rizicich a potencialu, ktery urcita spolecnost v souvislosti s ochranou Zivot-
niho prostiedi ma. Ty spole¢nosti, jenZ dosahuji vysokého hodnoceni v kritériu ,E,

jsou povazovany za odpovédné za udrZitelnost a Zivotni prostiedi. Mezi investory tim
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ziskavaji vyss$i hodnoceni a snaze ziskavaji investi¢ni prileZitosti (Jantz & Trahan,

2023).

522 S - Social

Kritéria v oblasti socialni (zohlednéni socialnich aspektll) zastupuje ve zkratce ESG
pismeno S (z angl. Social - socidlni). Hodnoti se zde, nakolik dobfte spolecnost zachazi
se svymi zaméstnanci a zakazniky stejné jako s dodavateli a vSemi zainteresovanymi
stranami viibec. Predmétem hodnocenti je rovnéz samotny dopad Cinnosti spole¢nosti
na spolec¢nost lidskou. Zahrnuje tedy Siroké spektrum socialnich otazek a problémi
a hodnoceni postoje konkrétni spolec¢nosti k nim (Dorfleitner & Halbritter, 2015).
tem spolecnost pristupuje k dodrzovani lidskych prav a svobod, jako jsou prava pra-
covni, zakaz diskriminace nebo svoboda nazoru. Patfi sem také zasady spoleCnosti
v otazkach spravedlivych mezd, bezpe¢nych pracovnich podminek a dostatku prileZi-
tosti pro pracovni rozvoj zameéstnanci. Kritérium ,S“ také hodnoti, nakolik je urcita
spolec¢nost angazovana v charitativnich ¢innostech (Dorfleitner & Halbritter, 2015).

Nakolik kritérium ,S“ hodnoti dopad na celou lidskou spolec¢nost, posuzuje se zde
i spokojenost a bezpecnost zakaznikl. To zahrnuje, jak jsou produkty ¢i sluzby urcité
spolecnosti kvalitni, zda spliiuji potieby a o¢ekavani zakazniki a nakolik jsou tyto pro-
dukty bezpecné (pripadné zdravi Skodlivé) (Eccles & Stroehle, 2018).

V kritériu ,S“ se hodnoti i Fizeni dodavatelského retézce. Sem spada usili spolec-
nosti zajistit, aby jeji dodavatelé dodrzovali etické a udrZitelné obchodni praktiky.
To znamen4, nakolik jsou jejich pracovni postupy Setrné viici Zivotnimu prostredi (Ec-
cles & Stroehle, 2018).

Celkové vyhodnoceni kritéria ,S“, tedy socialniho dopadu spolec¢nosti, poskytuje
na investi¢nim trhu informace, zda je chovani spolecnosti viici jejim zaméstnanctim fé-
rové a etické; zda jsou dodrzovana zakladni lidska prava a potreby - idealné v plném
rozsahu. Také se vi o potencialnich rizicich spole¢nosti v souvislosti se socidlnimi otaz-

kami. Ty spolecnosti, jeZ dosdhnou vysokého hodnoceni v kritériu ,S“ jsou pak
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povazovany za socialné uvédomélé a odpovédné. To zvySuje jejich Sance v oblasti in-

vesticnich prileZitosti (Dorfleitner & Halbritter, 2015).

S kritériem ,S“ se prolina zkratka CSR, ktera skryva anglicky termin , Corporate Social
Responsibility“, cozZ miiZeme pieloZit jako socidlni odpovédnost firem. CSR zahrnuje ves-
keré aktivity spolecnosti, kterymi se snazi prispivat ke zlepSeni lidské spole¢nosti. Jme-
novité miiZe jit o podporu charitativnich projektli, podporu dobrovolnictvi zamést-
nanct nebo samotné etické chovani spole¢nosti - naptiklad respektovani rovnych prav
mezi muzi a Zenami nejen (byt v tomto pripadé prevazné) na pracovisti. Kroky, které
spolecnosti vtomto sméru podnikaji, ptispivaji k jeji pozitivni povésti jak u zamést-
nanct samotnych, tak i navenek mezi Sirokou spolec¢nosti. Pod tuto zkratku je zarazo-
vano i chovani spolecnosti viici Zivotnimu prostiedi; dliraz na socialni aspekt vSak pre-
vazuje (Florentin et al.,, 2011).

Jak ovliviiuje pozitivni chovani firmy v ramci CSR, zkoumali Florentin et al.
(2011). Autori dospéli k zavéru, Ze zaméstnanci maji tendenci vnimat CSR aktivity za-
méstnavatelské organizace pozitivné, coZ v dobrém sméru ovliviiuje jejich angaZova-
nost, pracovni motivaci a celkovou spokojenost v zaméstnani. Pokud jsou zaméstnanci
s CSR jednanim zaméstnavatele ztotoZnéni, dost pravdépodobné to posiluje jejich po-
cit zavazku vici spolecnosti. U takovych zaméstnanci je pravdépodobnéjsi, Ze v za-
méstnani déle ziistanou. Autori vyzkumu také poukazali na ptiznivy vliv CSR chovani
spolecnosti pro ndbor novych zaméstnancii. V neposledni radé takové chovani spolec-
nosti prispiva k jejimu pozitivnimu vnimani ze strany zadkaznik a investord, coz mlize
vést k jeji stabilité a rozvoji na trhu.

Jaky je vztah mezi CSR a chovanim zaméstnancti, zkoumali i John et al. (2019).
Zjistili, Ze zaméstnanci, ktef{ jsou s CSR chovanim firmy ztotoZnéni, se do téchto aktivit
radi zapojuji, a to i bez vidiny pripadné finan¢ni odmény. Aby bylo takovychto zamést-
nanct vice, doporucuji autoii, aby vedeni spole¢nosti své zaméry a vize jasné komuni-
kovalo, tedy aby nebyly abstraktnimi cili. Pokud jsou poskytovany konkrétni prileZi-

tosti vramci CSR, je velmi pravdépodobné, Ze se do nich zaméstnanci zapoji. Autofi
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také zdiraziuji, ze ¢im vice zaméstnanci se do téchto aktivit zapoji, tim vice ptisobi
na jejich kolegy tlak, aby tak také ucinili.

Zminme jeSté vyzkum Klimkiewicz & Oltra (2017), ktery zkouma, jak je CSR
chovani firem dilezité pro milenialy. Bylo zjiSténo, Ze pro prevaznou ¢ast mileniald je
CSR dilezité a konkrétni spolecnost vnimaji mnohem pozitivnéji, pokud u ni takové
chovani spatfuji. Pokud je takové hodnoceni vysoké, ziskava tim urcitad spolecnost
na trhu prace konkurencénf silu, diky které ma vyssi Sanci pritdhnout k sobé a zamést-

nat talentované uchazece.

Ke Kkritériu ,S“ mliZeme zaradit i ochranu LGBT osob na pracovistich - a podporu LGBT
prav ve spolecnosti. Pro¢ je ochrana LGBT prav na pracovistich dilezita, podtrhavaji
data sesbirana vyzkumem Conron et al. (2021). Vyzkumnici zjistili, Ze ptes 45 % LGBT
pracovnikll se vjejich zaméstnani setkalo s obtézovanim nebo urazkami mificimi
na jejich mensinovou sexualni orientaci. Mohlo jit i o propusténi z prace ¢i pripadné
nezaméstnani. Zjistili také, Ze transgender lidé jsou cilem urazlivého zachazeni ¢astéji
nez lidé zbyvajicich menSinovych sexualnich orientacich.

Je to pritom pracovisté, kde existuje velka prilezitost pro boreni piredsudki
a vyvraceni stereotypt proti LGBT komunité. V souladu s teorii socidlniho kontaktu
(G. Allport) jsou pracovni skupiny a tymy mistem, kde je potreba vzajemné spoluprace
a zavislosti na druhych, aby bylo poZzadovanych cilli dosaZeno. Samoziejmé je dlilezité,
aby ve spolecnosti existovaly mechanismy, na které se pracovnik miiZe obratit a spo-

lehnout se na né, pokud mu bude kviili mensinové sexualni orientaci ubliZovano (Hoel

etal, 2021).

5.2.3 G - Governance

Kritérium ,G“ (z angl. Governance - tizeni) odkazuje na zptsob, jakym je urcita
spolecnost fizena. To zahrnuje zpisoby jejiho vedeni, rozhodovaci procesy, etické za-
sady a existenci vnitfnich kontrol uvnitf spole¢nosti. De facto jde o samotnou spravu

urcité spolecnosti. Je-li hodnoceni kritéria ,,G“ vysoké, pak je tato spolecnost rizena
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etickym a odpovédnym pristupem. To zvySuje hodnotu této spolecnosti v ocich nejen
zaméstnanci a zakaznikd, ale i investort, akcionari a Sirsi spolecnosti viibec. Takto
vysoce hodnocené spolecnosti s kvalitnimi procesy spravy a rizeni jsou schopné vysoce
efektivniho fungovani (Lace & Zumente, 2021).

Predstavenstvo spolecnosti, jez dosahuje vysokého hodnoceni kritéria ,G*, fun-
guje jako nezavislé a je tvoreno cleny, ktefi maji dostate¢né predpoklady, kompetence
a vzdélani pro vykonavani efektivniho dohledu nad vedenim spole¢nosti. Jejich odmeé-
novanti je, stejné jako odménovani vedoucich pracovniki, zaloZeno na jejich dlouhodo-
bém vykonu a skute¢ném piinosu. Zohlediiuje se také jejich snaha o prosazovani udr-
zitelného smérovani spolecnosti v souladu s kritérii ESG (Sueyoshi, 2021).

Ve spolec¢nosti s vysokym ohodnocenim ,G“ Kritérii existuji a jsou pevné dodrzo-
vany, pripadné prisné vymahany, kodexy etického chovani. Aby k neetickému chovani
nedochazelo, existuji ve spolefnosti mechanismy efektivnich a flexibilnich kontrol,

v

které podvodiim a jinému nezaddoucimu chovani uc¢inné zabranuji (Huang, 2021).
Receno souhrnnég, ,G* kritérium odkazuje na postupy spravy a fizeni spole¢nosti.
Hodnoti se kvalita jejiho vedeni, rozhodovani, etické fungovani firemni politiky a neza-

vislost vnitfnich kontrol (Eccles & Stroehle, 2018).

5.3 Vyzkumy k tématu kapitoly

Vyzkum motivacnich faktort, které potencialné zvysuji zapojeni zaméstnanct do envi-
ronmentalnich cili spolecnosti, realizovali Merimman at al. (2016). Konkrétné se za-
mérili na explicitné definované hodnoty udrZitelnosti a na vliv finanéni odmény na mo-
tivaci plnit cile, které s témito hodnotami souvisi. U¢astniky vyzkumu bylo 400 zamést-

v

nanct napric Sirokym spektrem pracovnich pozic. Bylo zjiSténo, Ze tam, kde jsou hod-
noty udrZitelnosti explicitné definovany a samotné vedeni spolecnosti jde v jejich do-
drzovani prikladem, neméla finan¢ni motivace pro udrZitelné chovani takovy dopad
jako v téch spolecnostech, kde tyto hodnoty definovany nebyly. Jinymi slovy; zamést-
nance spolecnosti, které samy dbaji na udrzitelnost, nebylo tfeba k plnéni cilti udrzi-

telnosti toliko finan¢né motivovat.
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K podobnym vysledkiim doSel i vyzkum Abit & Jabbar (2016). Zjistili, Ze maji-li
nadrizeni zajem o ochranu zivotniho prostiedi a nezlistavaji pouze u slov, jsou jejich
podrizeni motivovani dodrzovani cili, jenz si spolecnost, ve které pracuji, za cilem

ochrany Zivotniho prostredi vytycila.

Dilezitost firemni kultury, ve které je kladen diiraz na environmentalni a socialni pro-
blémy, podtrhuji i Casey & Sieber (2016). Z vypracovaného piehledu literatury dospéli
k zavéru, Ze Skoleni, manaZerska podpora a samotné chovani vedeni, které dba na udr-
zZitelné smérovani a zalezi mu na socidlnich otazkach soucasnosti, vytvari firemni kul-
turu, ktera si je védoma socialnich i environmentalnich problémi soucasnosti. Spolec-
nosti, které prikladaji ruku k dilu pti reSeni téchto problémt, formuji pracovni moti-
vaci svych zaméstnanci cinit velmi podobné. Ti se navic s témito cili snadno identifi-
kuji. Vnimaji totiZ uasili organizace pozitivné a smysluplné. O to ochotnéji se v tako-
vychto aktivitdch angaZuji a své zaméstnavatele hodnoti mnohem piiznivéji. Prezen-
taci téchto firemnich hodnot navic spole¢nost zlepSuje svoji schopnost ziskat vysoce
talentované a pro vykon zaméstnani motivované uchazece. Autofi také velmi trefné
upozoriuji, ze ,zména, kterd zacind v myslich vSech zaméstnanct, je zmeénou, které vede
ke zméné celé spolecnosti” (s. 75).

Fudge & Slachter se jiZ v roce 1999 zabyvali moZnostmi, jak motivovat zameést-
nance k etickému chovani. Zjistili, Ze v prvni fadé je nezbytné, aby zaméstnanci chapali,
proc je takové chovani v jejich zaméstnavatelské spolecnosti dtilezité. K tomu mohou
poslouzit workshopy nebo diskusni skupiny. Za druhé je dileZité, aby byla sama spo-
le¢nost zdrojem motivacnich pobidek k takovému chovani. V této souvislosti autori
zminuji predevsim vzor k takovému chovani, kterym jsou nadrizeni a samotné vedeni
spolecnosti. Pokud tedy kultura spolecnosti etické chovani zaméstnanct nepodporuje,
jakékoli workshopy a podobné vzdélavaci aktivity jsou malo Gc¢inné.

O dulezitosti transparentniho vedeni spolecnosti a informovani zalozeném
na skutecnosti hovoii vyzkum Hoffman a Strobel (2020). Autorky ve své studii zkou-

maly vztah mezi transparentnim informovanim, pracovni spokojenosti a fluktuaci
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u vysokoskolskych profesort. Vysledna analyza dat referuje o pozitivnim vztahu mezi
transparentnim informovanim a pracovni spokojenosti, ovSem neni-li komunikace
a informovani transparentni, prokazalo se, Ze vede k vyssi fluktuaci. Autorky tim ape-
luji na zaméstnavatele, aby byli ve svych komunikac¢nich a rozhodovacich procesech
maximalné otevieni a transparentni. Stejné tak podtrhuji diileZitost konstruktivni
zpétné vazby.

V samém zavéru zminme vyzkum, ktery provedli Channar et al. (2011), ve kterém
se zamérili na problematiku genderové diskriminace v zaméstnan{ a jejim dopadu na
zameéstnance. Sesbirana data ukazala, Ze diskriminace na pracovisti je namifena pre-
devsim proti Zenam. Autoriim se rovnéZ podarilo prokazat souvislost mezi diskrimi-
naci, pracovni spokojenosti a fluktuaci zaméstnanct. Jejich vysledky jsou v souladu
s prehledem literatury, kterou ve své studii uvadéji. Je ¢astéjsi u zen nez u muzi, Ze
maji jiné platové ohodnoceni nebo méné kariérnich prilezitosti. K podobnym zavértim
dosSel i vyzkum Newmana (2014), ktery zkoumal nerovné postaveni Zenskych pracov-
nic ve zdravotnictvi. I kdyz Zeny tvori vétSinu pracovni sily ve zdravotnictvi, ¢asto se
setkavaji s diskriminaci a nerovnostmi, pokud jde o vysi platu ¢i povySeni. Autor studie
si také povSiml nizkého zastoupeni Zen na vedoucich pozicich ve zdravotnictvi. Podob-

ného jevu si povSimli i Macarie & Moldovan (2012), a to v oblasti managementu.
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6 VYZKUMNY PROBLEM A VYZKUMNE CILE

V této kapitole navaZeme na teoretickou ¢ast prace. Predstavime, jaké vyzkumné pro-
blematice se v nasem vyzkumu vénujeme. Uvedeme stanovené vyzkumné cile, jenz si

od vyzkumu slibujeme naplnit.

6.1 Vyzkumny problém

Kritéria ESG se béhem poslednich let stala diilezitym faktorem v byznysu a investovani.
Tvari v tvar probihajici klimatické zméné vzriista tlak nejen v politice, ale od Siroké
verejnosti, ktera pozaduje zodpovédné a udrzitelné fungovani organizaci. Tento poZa-
davek v pribéhu poslednich dvou dekad vykrystalizoval v kritéria ESG. Ta tvori nasle-
dujici obsah:

- E - Environment (Zivotni prostiedi),

- S -Social (dopad na spolecnost),

- G- Governance (fizeni spolecnosti) (Eccles & Stroehle, 2018).

Kritéria ESG jsou celosvétové vyuZzivana pro posouzeni rizeni a dopadu ¢innosti
spolec¢nosti. Hodnoti se, nakolik konkrétni spole¢nost dba na ochranu zivotniho pro-
stfedi a jaky je jeji dopad na lidskou spolecnost; tedy nakolik jsou jeji produkty ¢i
sluzby lidské spole¢nosti prospésné a jak se spole¢nost stavi k socialnim otazkam sou-
casné doby (kuptikladu uved'me rovnoprdvnost pohlavi, pozn. autora). S tim je dzce
spjato samotné rizeni spolecnosti. Nejen investori dnes upiednostiuji ty spolec¢nosti,
které kladou silny dliraz na etické a s legislativou v souladu rizeni. Dllezitosti kritérii
ESG nahravaji i mezinarodni deklarace, smérnice ¢i primo legislativa Evropské unie.
Napfic jimi lze pozorovat stale naléhavéji vznaSeny pozadavek na ochranu zhorsuji-
ctho stavu klimatu (Dorfleitner & Halbritter, 2015).

V Ceské republice lze pozorovat zvysujici se zajem spole¢nosti o ochranu Zivot-
niho prostredi a reSeni (mnohdy palcivych) socialnich otazek. To dokazuje napriklad
vyzkum provedeny akademickymi pracovniky Masarykovy univerzity v Brné pod ga-

ranci Jana Krajzhanzla. Ukazalo se, Ze vétSina Ceské spolecCnosti podporuje, aby se
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Ceska republika aktivné angaZovala v ochrané Zivotniho prostiedi. Neni viak bez zaji-
mavosti, Ze vétsina Cecht se kviili ochrané Zivotniho prostfedi nechce p¥ili§ omezovat
a Ze Zivotni prostredi a prirodu chrani predevsim tehdy, pokud se jim takova c¢innost
ekonomicky vyplati (Tomeckova, 2023). Okrajové zminme, Ze tomuto jdou naproti do-
taCni programy podporujici naptiklad instalaci fotovoltaickych paneld, ¢i program Des-
tovka podporujici koupi retenc¢nich nadrzi na destovou vodu (pozn. autora).

Kromé zajmu o ochranu Zivotniho prostiedi miZeme v Ceské republice pozoro-
vat vzristajici zajem o socialni otazky. Takzvany GPG (Gender Pay Gap - rozdil ve vysi
platu mezi muZi a Zenami) je v Cesku horsi neZ v jinych zemich unijni sedmadvacitky.
Piredevsim Zenska ¢ast Ceské verejnosti se proti této nerovnosti vymezuje (Consilium
Europa, 2023). Dalsim ukazatelem zajmu o socialni otazky miize byt napiiklad vzris-
tajici podpora homoparentniho manzelstvi, které podporuje pies 67 % Cechfi. Pro
srovnani - zatimco v roce 2008 prevladal nazor proti, po deseti letech vyzkumy ukazuji

prevladajici podporu (Jsme Fér, 2023).

Z vyse uvedenych diivodi jsme se rozhodli provést vyzkum, kterym chceme zjistit, na-
kolik jsou kritéria ESG pro zaméstnance podstatna. Zajima nas, ktery z aspektti téchto

Kkritérii je pro pracovniky a jejich pracovni motivaci nejdtlezitéjsi.

6.2 Vyzkumné cile

Na zakladé vySe uvedeného a v souladu s teoretickou casti této prace jsme stanovili
nasledujici vyzkumné cile. Oba vychazi z tvorby a nasledné analyzy inventare, ktery
v dal$ich kapitolach této prace predstavime.
- Zjistit, které z Kkritérii je pro zaméstnance nejdtlezitéjsi.
- Provést faktorovou analyzu naseho inventare. Tim zjistime, jaka Cast z kritérii
ESG je pro zaméstnance nejdiilezitéjsi, nebot extrahované faktory pojmenu-

jeme podle poloZek, jez je syti.
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6.3 Postup vyzkumu

Abychom vyzkumné cile naplnili, zvolili jsme nasledujici postup provedeni vyzkumu:
1. Vytvoreni inventare s cilem odhalit dileZitost kazdého z kritérii pro zamést-

nance.

Sbér dat vyuZzitim vytvotreného inventare.

Popis ziskanych dat.

Statistické ovéreni hypotéz.

AN

Faktorova analyza ziskanych dat s cilem odhalit faktory obsaZené v navrZzeném
inventari spolu s analyzou faktorovych nabojt.

6. Ovéreni reliability a validity inventare.

6.4 Formulace hypotéz

Predpokladame, Ze pro kazdého zaméstnance jsou dil¢i z kritérii ESG rtizné dilezita,
coZ bude patrné na hrubém skoéru respondentovych dat. Proto jsme sestavili nasledu-

jict hypotézy:
H1: Hrubé skoéry respondentti u kritérii E a S se statisticky vyznamné odlisuji.

H2: Hrubé skoéry respondentti u Kritérii S a G se statisticky vyznamné odlisuji.

H3: Hrubé skoéry respondenti u kritérii G a E se statisticky vyznamné odliSuji.
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7 METODOLOGICKY RAMEC VYZKUMU

7.1 Typ vyzkumu

Na zakladé vyse popsanych vyzkumnych cilii byl zvolen kvantitativni design vy-
zkumu. K jeho vybéru jsme pristoupili, protoZze:

- Ziskana data budou numerické povahy.

- Charakter vyzkumu je explorativni; nasim cilem je objevit, respektive vypdtrat,
nakolik jsou jednotliva z kritérii ESG pro ceské zaméstnance dileZzita a koliko
podporuji jejich motivaci.

- Soucasti vyzkumu je faktorova analyza ziskanych dat.

- Vyzkum obsahuje hypotézy, jezZ budeme testovat.

Kvalitativni vyzkum je podle Ferjencika (2010, s. 245) ,reduktivnim zkoumdnim: Vy-
zkumnik stojici prfed mnohorozmérnosti objektu zkoumdni si uvédomuje nemoznost za-
chytit ji (realitu, pozn. autora) presné ve vsech jejich podobdch. Vybird proto jen nékteré
Z nich a ty potom peclivé studuje.”

Jak jsme v teoretické casti této prace naznacili, problematika pracovni motivace
a pracovni spokojenosti je nesmirné Sirokym a komplexnim jevem. Pro kazdého z nas
je dileZzité néco jiného, co nas motivuje. V tomto vyzkumu zkoumame, nakolik jsou kri-
téria ESG pro zaméstnance dilezita. Pristupujeme tim k onomu reduktivnimu zkou-
mani. Proto jsme - na zadkladé diskuse nad vyzkumnymi otdzkami a povahou dat - zvo-

lili kvalitativni pristup.

7.2 Pouzité metody

Vzhledem k vySe popsanému vyzkumnému cili byly zvoleny kvantitativni metody. Pro
Ucely sbéru dat byl zvolen inventar. Podle Svobody et al. (2013, s. 317-318) spada pod
»psychodiagnostické metody zaloZené na subjektivni vypovédi vysetiované osoby o jejich

vlastnostech, citech, postojich, ndzorech, zdjmech, zpiisobu reagovdni v nejriiznéjsich
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situacich atd. (...) Probandovy odpovédi jsou zdvislé na jeho vnitinich poznatcich (Cili
na jeho introspekci, pozn. autora). Ukolem zkoumané osoby je (...) oznacit vypovédi,
které podle jejiho ndzoru nejlépe vyjadruji néjaky znak. Jde pritom o metodu neprimého
posouzeni, nebot’ osoba neni tdzdna primo na osobnostni rys, ale obvykle popisuje své

chovdni v urcitych konkrétnich situacich, v nichZ se sledovand vlastnost miiZe projevit.“

7.2.1 Tvorba dotazniku
JelikoZ je tento vyzkum zaméien explorativné, potrebujeme ziskat data, jenz vyjadiuji
nazory a postoje probandi. Pro tvorbu poloZek dotazniku proto vyuZzijeme teoreticky
zaklad, jenz ndm skyta teoretickd cast této prace. S jeji pomoci sestavime dotaznik
s celkem 21 polozkami. Protoze zkoumame vliv kritérii ESG na pracovni motivaci za-
méstnancd, je nasim cilem obsah téchto kritérii napri¢ dotaznikem vyvazit. Struktura
dotazniku byla zvolena nasledovné:

- 7 poloZek tykajicich se obsahu kritéria , E“,

- 7 poloZek tykajicich se obsahu kritéria ,S

- 7 poloZek tykajicich se obsahu kritéria , G“.

Podle Svobody et al. (2013) skyta dotaznikové Setfeni nékolik nevyhod. Vypovidaci
hodnota dat zavisi na schopnosti probandi vlastni introspekce. Problematické je také
mozné nadhodnoceni ¢i podhodnoceni probandy nebo nedostatek vlastni sebekritiky
pro schopnost objektivniho vypovidani. Z toho pak plyne riziko nizké validity dotaz-
nikda.

Téchto nastrah jsme si védomi. Abychom je co nejvice minimalizovali, zvolili
jsme nasledujici opatreni:

1. Polozky Likertova typu - celkem 4 moznosti (zcela nesouhlasim - ¢astecné
nesouhlasim - ¢astec¢né souhlasim - zcela souhlasim). Z&mérné jsme zamezili
moZznost prostiedni, ,neutralni volby“ typu nevim. Nutime tim respondenty pfi-
klonit se bud’ na stranu kladnou (poloZky ¢dstec¢né souhlasim a zcela souhlasim),

nebo na stranu zapornou (polozky cdstecné nesouhlasim a zcela nesouhlasim).
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2. Vypocet Kkriterialni validity. Na samy zavér naseho inventare zaradime cel-
kem 6 otazek, u nichZ budou totoZné moZznosti odpovédi (tedy zcela nesouhla-
sim - Cdstecné nesouhlasim - dstecné souhlasim - zcela souhlasim). K ovéreni
kriterialni validity pouzijeme korelace hrubych skéri vysledki inventate s od-
povéd'mi na validiza¢ni otazky. Metodu zvolime podle (ne)parametrické po-

vahy dat.

7.2.2 Popis jednotlivych polozek dotazniku
Zameéime se nyni na tvorbu polozZek inventare. Jak jiz bylo zminéno - a vzhledem k ob-
sahu teoretické c¢asti prace, vyuZili jsme k tvorbé jednotlivych polozek obsah jednotli-
vych kritérii ESG. Protoze ucellim vyzkumu nevyhovovala Zadna z existujicich psycho-
diagnostickych metod, byl vytvoren vlastni inventar.

Hlavni pozadavky na inventar zahrnovaly potiebu zaznamendani dalezitosti krité-
rii ESG pro zaméstnance. Jak jsme jiZ naznacili; dotaznik tvorilo celkem 27 uzavienych
polozek s moznosti volby Likertova typu. 21 polozek na dutleZitost kritérii ESG a 6 ota-
zek pro ovéreni kriterialni validity.

Dotaznik je rozclenén do 3 casti:

1. Uvodni strana - predstaveni autora vyzkumu a uéelu vyzkumu, popis
etické problematiky a udéleni informovaného souhlasu spolu s otazkami
na zakladni informace. Mezi né patii:

o Vék

o Pohlavi

o Nejvyssi dosaZzené vzdélani
o Pracovni pozice

2. Kritéria ESG - soubor polozek ve formatu oznamovacich vét, ke kterym
proband vyjadfuje miru souhlasu. Celkem 21 poloZek.

3. Otazky pro urceni kriterialni validity. Celkem 6 poloZek.
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Polozka Znéni Kritérium

1 Spoletnost by meéla vyuzivat pouze LED osvétleni, aby sniZila svoji E
spotiebu energie.

5 Muzi a Zeny musi mit na pracovisti stejné podminky platového S
ohodnoceni.

3 Odmeénovani vedoucich pracovnikii musi skute¢né odpovidat kvalité G
a mnozstvi jimi odvedené prace.

4 Co nejvice dokumentli by mélo byt vedeno v elektronické podobé, aby se E
sniZzila spotteba papiru.

. Spolec¢nosti maji podporovat rovnopravnost LGBT komunity s vétSinovou S
spolecnosti, a to nikoli slovy, ale i konkrétnimi ¢iny.
Ve spolec¢nosti musi pravidelné probihat vnitini kontrola vedeni

6 Ucetnictvi, tedy zda je veskeré vykazované ucetnictvi dplné a odpovida G
skute¢nému stavu.

; Ve spolecnosti by se mély nachdzet odpadkové kose na tridény odpad E
- minimalné papir, plast a sklo.

g Spolecnosti maji prispivat na dobroc¢inné organizace i jiné charitativni 5
a pomocné projekty.
Vedeni spolecnosti musi soustavné slovy i ¢iny prokazovat, Ze mu zalezi

9 na dodrzovani etickych norem nejen na pracovisti, ale i v Siroké G
spolecnosti.

10 Budova, ve které spolecnost sidli, by méla byt co nejvice energeticky E
sobéstacna.

11 Podminky pracovniho prostredi (napf. kancelarské zidle nebo typ S
osvétleni) nesmi poskozovat zdravi pracovniki.

12 Veskeré osobni udaje zaméstnanci musi byt maximalné chranény jak G
v jejich fyzické, tak i v elektronické podobé.

13 Spole¢nost by méla podporovat dojizdéni zaméstnanci do prace E
hromadnou dopravou, aby prispéla ve sniZeni emisi z aut.
Spole¢nost ma poskytovat zaméstnancim zdravi prospésné benefity

14 nasvé vlastni naklady (MultiSport, mozZnost koucinku, proplacené S
psychoterapeutické sezeni apod.).

15 Politicky lobbing ze strany vedeni spolecnosti je naprosto nepfistupny. G

r Spolecnost by méla upiednostiiovat takové dodavatele a odbératele, kteri E
si zakladaji na Setrnému pristupu k Zivotnimu prostiedi.

17 V ramci svych moZnosti by spoletnosti mély podporovat a zavadét S
inkluzivni zaméstnani.

18 Spolec¢nosti by mély usilovat o zisk externich certifikaci, které dokazuji G

jejich kvality a transparentni fungovani.
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19 Spolecnosti by mély monitorovat svoji spotfebu vody a dbat na jeji B
sniZovani.

20 Starost o dobré vztahy mezi zaméstnanci by méla byt standardem S
na kazdém pracovisti.

21 Dodrzovani veskeré legislativy by mélo byt ze strany vedeni spolecnosti G
standardem.

22 K zaméstnavateli, ktery neprokazuje svij zdjem o ochranu Zivotniho VAL
prostredi konkrétnimi Ciny, bych nikdy nenastoupil/a.

23 K zaméstnavateli, ktery nedbd o rovnost podminek a prilezitosti VAL
na pracovisti, bych do prace nikdy nenastoupil/a.

Do firmy, jejiz management a vedouci pracovnici nejsou pravidelné
24 a objektivné kontrolovani, zda svoji praci vykonavaji, jak maji, bych nikdy VAL
nenastoupil/a.

25 K zaméstnavateli, jehoZ spolecnost je vyraznym producentem VAL
sklenikovych plyni, bych nikdy nenastoupil/a.

26 Do spolecnosti, jejiz produkty jsou zdravi skodlivé (napft. cigarety), bych VAL
do prace nikdy nenastoupil/a.

27 Do spolecnosti, kterd konkrétnimi ¢iny neprokazuje dodrzovani vlastniho VAL
,Kodexu etického podnikani a obchodovani“, bych nikdy nenastoupil/a.

Tabulka ¢.1 - piehled polozek inventare.

7.2.3 Faktorova analyza

Nasledujici podkapitola ¢erpa ze zdroje: A beginner’s guide to factor analysis: Focusing on exploratory

factor analysis. Tutorials in quantitative methods for psychology (Pearce & Yong, 2013).

Faktorova analyza je statistickou metodou, ktera je vyuZzivana k pochopeni struktury
jakkoli komplexnich jevi. Jeji zakladni myslenkou je redukce velkého poc¢tu pozorova-
nych proménnych na mensi pocet zakladnich faktor@. Byt jsou tyto zakladni faktory
pfimo neméfitelné, jsou odvozeny z korelaci a vztahi mezi pozorovanymi promeén-
nymi. Pravé na zadkladé analyzy korela¢ni matice mnoziny proménnych faktorova ana-
lyza identifikuje vzorce korelaci mezi proménnymi. Jednotlivé proménné jsou tak se-
skupovany do zakladnich faktort.

Kazdy z téchto zakladnich faktori je zatizen kombinaci jednotlivych proménnych.
Tomuto jevu Fikdme faktorové zatizeni, respektive faktorové zatéze. Predstavuji
silu vztahu mezi kaZzdou pozorovanou proménnou a kazdym dil¢im zadkladnim fakto-

rem, jenZ provedeni faktorové analyzy identifikovalo.
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Faktorové zatéZe jsou reprezentovany ciselnou hodnotou v intervalu od -1 do 1.
Je-li hodnota kladnd, pak pozorovana proménna souvisi s konkrétnim zakladnim fak-
torem pozitivné - tedy vzrilstajici vliv proménné indikuje vzristajici hodnotu fakto-
rové zatéze. V opacném pripadé, tedy je-li hodnota faktorové zatéze zdpornd, pak je
vztah proménné a zakladniho faktoru negativni.

Je nezbytné zminit, Ze kazda z pozorovanych proménnych ma vliv na vicero za-
kladnich faktord. Podle toho, jak je faktorové zatiZeni silné, natolik silna je souvislost
mezi pozorovanou proménnou a zakladnim faktorem.

Z vysSe uvedeného tedy vyplyva, Ze analyza faktorovych zatézi je pro interpretaci
vysledki faktorové analyzy stézejni. Jejich zkoumani prispiva k objasnéni, nakolik jed-
notlivé faktory souvisi s kazdou z proménnych. Tim se dostavame k pochopeni za-

kladn{ struktury pozorovaného jevu.

Pravé vzhledem k vySe uvedenému popisu faktorové analyzy jsme tuto metodu fakto-
rové analyzy pro tento vyzkum zvolili. Zajima nas, jaké proménné a jak spolu vzajemné
souvisi, vytvorime-li inventar na zakladé obsahu jednotlivych kritérii ESG. Po prove-
deni vypoctu faktorové analyzy a extrakci zakladnich faktord provedeme analyzu fak-
torovych zatézi. Zjistime, které polozky dotazniku syti které konkrétni faktory a nako-

lik spolu jednotlivé proménné souvisi.
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8 SBER DAT A VYZKUMNY SOUBOR

8.1 Sbérdat

Sbér dat probihal online od prosince 2022 do konce unora 2023 vyuZitim Google
Forms. Pro Sifeni inventare jsme vyuzili socialni sité (predevsim Facebook a LinkedIn)
a e-mailové komunikace, ve které jsme oslovovali konkrétni spole¢nosti a organizace.

Online inventar byl zvolen predevsim z diivodii snazsiho Settreni, snizeni nakladt
a snadné ¢asové dostupnosti. Sbér tuzka-papir jsme vyloucilii z divodu obsahu samot-
ného inventare. To, protoZe obsahuje tyto polozky:

- 4:Co nejvice dokumentii by mélo byt vedeno v elektronické podobé, aby se sniZila

spotieba papiru.

- 13: Spolecnost by méla podporovat dojiZdéni zaméstnancti do prdce hromadnou

dopravou, aby prispéla ke sniZzeni emisi z aut.

Pokud bychom velké mnozstvi inventari tiskli a za respondenty dojizdéli, mohli
bychom v nich vzbudit rozpor mezi samotnym obsahem dotazniku a nasim jednanim.
Nevyhodu, kterou v online sbéru dat spatfujeme, je predevSim nemozZnost ovérit,
zda dotazovany uvadi svij vék a své pohlavi pravdive.

Google Forms jsme zvolili pro jeho prehlednost, intuitivni pouzivani a Sirokou
znamost. SniZzili jsme tak riziko, Ze by respondent inventar po otevieni opustil, nebot
by se zalekl pro ného neznamého online prostredi.

Pfed samotnym spusSténim ostrého sbéru dat jsme provedli pilotni studii. Celkem
10 osob dotaznik vyplnilo, a poskytlo ndm pak zpétnou vazbu o piehlednosti celého
inventare a srozumitelnosti znéni poloZek. Na zakladé této zpétné vazby jsme inventar
upravili do finalni podoby. JelikoZ jsme s témito respondenty (kviili zpétné vazbé) pro-
birali ucel jednotlivych poloZek a jejich znéni podrobnéji - ¢imz jsme odhalili jejich
podstatu a viibec cely cil vyzkumu, jejich data jsme nasledné vyradili. To i protoze vy-
pliovali inventar odliSny, neZ ktery byl po zapracovani veskeré zpétné vazby pro sbér

dat vyuZit.
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8.1.1

Metody sbéru dat

Pro tento vyzkum jsou vyzkumnou populaci ¢esti zaméstnanci. Respondenti z této vy-

zkumné populace byli ziskavani prostfednictvim metody snéhové koule, prileZitost-

ného vybéru a samovybérového souboru. Tyto metody Ize uvést takto:

Metoda samovybérového souboru je zaloZena na principu dobrovolnosti,
kdy nechdme jedince reagovat na nabidku ucasti ve vyzkumu, kterou poskyt-
neme. Jedna se tak o neinvazivni metodu (Vojtisek, 2012). V nasem vyzkumu
to znamenalo vyvéSeni Zadosti o participaci ve vyzkumu na socialnich sitich
Facebook a LinkedIn.

Metoda prilezitostného vybéru v sobé skyta cilené oslovovani respondentti
vyzkumnikem, ktery sam rozhoduje o respondentech, jenZ do svého vyzkumu
zaradi. Vybér by se tak mél cilené zamérovat na cilovou populaci (VojtiSek,
2012). Timto jsme oslovovali konkrétni jedince, o nichZ jsme védéli, Ze jsou
pro nas vyzkum vhodni, se Zadosti o jejich participaci.

Metoda snéhové koule na sebe nabaluje dalsi respondenty prostrednictvim
doporuceni od predchozich respondentti. Vyzkumnik tak disponuje ,linii kon-
takt(,” kterou ziskava tim, Ze sami respondenti do vyzkumu prinasi dalsi re-
spondenty (Vojtisek, 2012). To v naSem pripadé predstavovalo predevsim ro-
zeslani inventare v konkrétni organizaci. Po osloveni urcitého zaméstnance
z této organizace - a po schvdaleni provedeni vyzkumu - byl link na inventar
rozeslan dal$im zameéstnanclim v této organizaci. Také se jednalo o sdileni na-

pric socidlnimi sitémi.

Pro prijeti respondenta do vyzkumu jsme definovali pouze jednu podminku, a to

jeho zletilost.

8.1.2

Etické hledisko a ochrana dat respondentt

S respondenty, kteii se vyzkumu ucastnili, bylo nakladdno dle uloZeni zakona

¢.101/2000 Sb., o ochrané osobnich udaj.
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Vzhledem k citlivé tematice vyzkumu byla vSechna data sbirana anonymné,
o Cemz byli respondenti pouceni hned v ivodu inventare. Stejné tak jim byla poskyt-
nuta informace o moznosti odstoupeni. U¢ast ve vyzkumu byla samozi‘ejmé& dobro-
volna. V priibéhu vypliiovani inventare jej respondenti mohli kdykoli prestat vypliiovat
a opustit, ¢imz by z vyzkumu odstoupili, aniZ by doslo k uloZeni jejich dat. Tuto moz-
nost meéli i po vyplnéni dotazniku tim, Ze by jej neodeslali. Popiipadé meéli moZnost
kontaktovat nas e-mailem se Zadosti o odstranéni dat. V pribéhu celého vyzkumu ne-
byli respondenti nijak klamani.

Ziskana data byla staZena z Google Forms a uloZena do zaSifrovaného pocitace;
rovnéz jesté do souboru, ktery byl téZe zasifrovany. Po tomto bezpecném uloZeni byla
data z online prostiredi Google Forms kviili bezpe¢nosti smazana. Kazdy z respondenti

ziskal své oznacenti, pro které byla jeho data snadno identifikovatelna (R1, R2, R3 atd.).

8.2 Vyzkumny soubor

Naseho vyzkumu se zucastnilo celkem 292 respondentti. Z toho bylo 173 Zen a 119

muzi. Procentualni pomér zastoupeni pohlavi je vyjadien v grafu ¢.1.

Muzi
40.8%

Zeny
59.2%

Graf ¢.1 - procentualni zastoupeni pohlavi ve vyzkumném vzorku. 173 Zen a 119 muZzd.
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Vékovy primér respondentt ¢ini 26,1 let. Ve vyzkumném vzorku jsou zastoupeny veé-
kové skupiny od 18 do 46 let s tim, Ze jedina skupina ,40 let véku“ nema své zastou-

peni. Vékové zastoupeni zobrazuje nasledujici graf ¢.2.
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Graf ¢.2 - rozloZeni véku vyzkumného souboru. Osa x oznacuje pocet, na ose y je zanesen vek.

V inventari jsme se rovnéz dotazovali na povolani respondentd. V tomto piipadé jsme
ponechali moZnost odpovédét vlastnimi slovy. Po ukonceni sbéru dat jsme vytvorili
nasledujici kategorie povolani, do kterych jsme jednotlivé respondenty zaradili. Toto

zobrazuje tabulka ¢.2.
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Povolani Pocet
Bez zaméstnani 62
Administrativa 15
HR & Personalistika 16
Marketing 40
Obsluha ve stravovacich zarizenich 29
Pedagog & Lektor 24
Pracovnik socialnich sluzeb 26
Pracovnik ve vyrové 18
Prodavac 13
Projektovy manager 15
Psycholog & Psychoterapeut 14
Zakaznicky servis 20

Tabulka ¢.2 - prehled kategorii povolani a jejich pocetni zastoupeni ve vyzkumném souboru.

V inventafi jsme se také dotazovali na vysi pracovniho Gvazku. V tomto pripadé rozli-
Sujeme hlavni pracovni pomér (HPP, 144 respondenti) a brigddu (88 respondentti),
kterou chapeme jako zaméstnani na DPP (Dohoda o provedeni prace) nebo DPC. Re-
spondenti méli také moznost zvolit ,bez zaméstnani“ (60 respondentti). V grafu ¢. 3

niZe uvadime rozloZeni vyse pracovniho ivazku v naSem vyzkumném souboru.

Bez zaméstnani
20.5%

HPP
49.3%

Brigada
30.1%

Graf ¢.3 - rozloZeni vySe pracovniho uvazku ve vyzkumném souboru. 144 respondenti uvedlo HPP, 88 nalezi

do skupiny ,brigada“ a 60 respondenti bylo v dobé vyplnéni inventare bez zaméstnani.
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Zamérme se na posledni popisnou statistiku vyzkumného souboru, kterou je vyse do-
sazeného vzdélani. Mezi respondenty pozorujeme bud’ stiedoskolské (155 respon-
dentti) nebo vysokoskolské (137 respondentti) nejvyssi dosazené vzdélani. Jejich po-

meér ukazuje graf ¢.3.

Vysoko3kolské
46.9%
Stiedoskolské
53.1%

Graf ¢.4 - rozloZeni nejvyssiho dosazeného vzdélani. 155 respondentti uvedlo stiedoskolské, 137 vysokoskolské

nejvyssi dosazené vzdélani.
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9 ANALYZA DAT

V nasledujici kapitole bude popsana analyza ziskanych dat. VeSkeré ziskané vysledky
budou prehledné popsany. Bude-li tak potirebné ¢i vhodné, doplnime jednotlivé ana-
lyzy dat prislusnymi tabulkami ¢i grafy. Vysledky analyz dat a jejich vyznamy budou

rovnéZz okomentovany.

9.1 Prehled skorl

Jak jsme jiZ uvedli, cilem naseho vyzkumu je zjistit, které z kritérii ESG je pro zamést-

vvvvvv

vV

celkovy skor, ktery mohl respondent ziskat, ¢ini 21 (pokud by u kazdé z 21 polozek
zvolil moZnost 1 - zcela nesouhlasim), maximalni skor pak mize dosahnout hodnoty
84 (pokud by respondent u kazdé z poloZek zvolil moznost 4 - zcela souhlasim). Z toho

tedy vyplyva, Ze kazdé z kritérii mélo minimalni mozny skoér 7, maximalni pak 28.

Minimalni Maximalni

n =292 Primérny skor
dosazeny skor | dosazeny skor

Z celého dotazniku 56 84 72,41

Z polozek kritéria E 15 28 22,92

Z polozek kritéria S 14 28 24,33

Z polozek kritéria G 19 28 25,15

Tabulka ¢. 3 - prehled dosazenych skort

9.1.1 Ovéreni normalniho rozdéleni

Abychom mohli pristoupit k naslednym analyzam, bylo nezbytné ovérit, zda maji zis-
kana data normalni - tedy parametrické rozdéleni. Pro kazdého respondenta jsme tedy
secCetli jeho dosaZené skore v kazdém z kritérii ESG. Nasledné jsme normalitu rozdéleni

ovérili. K tomu ndm poslouZila funkce MS Excel - histogram.
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Histogram - kritérium E
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Graf ¢. 5 - historgram pro skore kritéria E.

Historgram - kritérium S
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Graf ¢. 6 - historgram pro skére kritéria S.

Histogram kritérium G
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Graf ¢. 7 - historgram pro skore kritéria G.

Jak si miizeme na vyse uvedenych grafech povSimnout, skére ani jedno z kritérii
nevykazuje normalni rozdéleni. PouZzivat proto budeme neparametrické testy. Ty Do-
stal (2016) uvadi jako nezbytné, pokud nase ndhodné veli¢iny, s nimiz pracujeme, se

svym rozdéleni nepriblizuji jinak zndmym rozdélenim.
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9.2 Testovani hypotéz

K ovéreni hypotéz jsme vyuzili parovy znaménkovy test. A to hlavné z diivodu,
Ze hrubé skéry u vSech Kkritérii nemaji normalni (parametrické) rozdéleni. Predevsim
vSak - zajima nas, zda dané pozorovani leZi nad nebo pod medianem. Logiku tohoto

testu vyjadiuje nasledujici zapis:

Ho: Mdn (Xg - Xs)

Ctéme nasledovné: Pro 2 pary naméienych hodnot ode¢teme od prvniho to druhé.
Je-li jejich rozdil nulovy, pak tyto hodnoty do nasledujicich vypocetnich operaci neza-
hrnujeme. Tim miiZe dojit ke sniZeni rozsahu souboru. Znaménkovy test pocita pocet
pozitivnich a negativnich rozdild. Na zakladé zjisténych rozdili pak vypocita statistiku
testu. Konkrétnéji receno; znaménkovy test pocita smér rozdilu (zda je rozdil paru na-
métenych hodnot kladny nebo zaporny), pricemz velikost tohoto rozdilu ignoruje. Tes-
tovaci statistika se pak vypocita jako mensi z téchto rozdild - bud’ kladnych nebo za-
pornych. Nulové hypotéza znaménkového testu predpoklad3, Ze stiedni rozdil mezi té-

mito dvéma proménnymi je nulovy (Dostal, 2016).

Nyni pristoupime k ovérovani nasich hypotéz. Pro kaZzdou z nich ndm nezbyva nez vy-
uzit znaménkového testu. V tabulkadch budeme zobrazovat nasledujici hodnoty:
- Pocet neshod. Jde o pocet part, jejichz namérené hodnoty jsou odliSné.
- Procento v<V. Procento pozorovani ve vzorku s hodnotami mensimi nez Kkri-
ticka hodnota ,,VV“znaménkového testu.
- Z-skoére. Vzdalenost pozorované testové statistiky od namérenych hodnot.
Cim vy33i hodnotu Z-skére ma, tim vice dfikazti svédéf proti nulové hypotéze.
znamny rozdil. Pfevadime jej na p-hodnotu, kterou jsme stanovili jako 0,05.
Pokud bude tato hladina vyznamnosti prekrocena, objevujeme statisticky vy-

znamny rozdil.
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H1: Hrubé skéry respondentti u kritérii E a S se statisticky vyznamné odlisSuji.

Porovnavané B

. Pocet neshod v<V Z p-hodnota
proménné
HSE &HS S 250 77,6 8,665 0,000000

Tabulka ¢. 4 - testovani H1.

Hypotézu NEPRIJIMAME.

H2: Hrubé skéry respondentti u Kritérii E a G se statisticky vyznamné odlisuji.

Porovnavané B

. Pocet neshod v<V Z p-hodnota
proménné
HS E & HS G 252 83,7 10,646 0,000000

Tabulka ¢. 5 - testovani H2.

Hypotézu NEPRIJIMAME.

H3: Hrubé skéry respondentti u Kritérii G a S se statisticky vyznamné odlisuji.

Porovnavané B
. Pocet neshod v<V Z p-hodnota
proménné
HS G &HS S 218 28,9 6,163 0,000000
Tabulka €. 6 - testovani H3.
Hypotézu NEPRIJIMAME.
9.2.1 Zhodnoceni vysledki testovani hypotéz

U vSech naSich hypotéz, které jsme testovali, se p-hodnota ukazala natolik nizk3, Ze ani
nebyla programem Statistica zobrazena. Z tohoto dlivodu jsme nepftijali ani jednu

ze stanovenych hypotéz. Ze by nékteré z kritérii ESG bylo pro zaméstnance diileZit&jsi,

se naSim inventarem prokazat nepodafrilo.

9.3 Ovéfeni kriterialni validity inventare

JiZ jsme uvedli, Ze soucasti inventare bylo i 6 poloZek, jeZ nam nyni pomohou vypocitat
kriteridlni validitu ndmi sestaveného inventare. Predpokladdme, Ze dosahl-li iCastnik
naSeho vyzkumu vysokého skore v jednom ¢i vice z kritérii ESG, pak dosahne vysokého

skore i u valida¢nich polozek. Kazdé z kritérii ma své dvé valida¢ni poloZky. I u nich
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respondenti zaznamenavali své odpovédi na Skalu Likertova typu. Jeji hodnoty jsou
shodné se zbytkem poloZek inventare.

JelikoZ naSe data nevykazuji normalni rozdéleni, vyuZijeme pro vypocet Spear-
mantiv korelac¢ni koeficient. Ten je pro nase tcely vhodny, pravé protoze nepozaduje
normalni rozdéleni.

Vysledky vypoctli Spearmanova korela¢niho koeficientu zobrazuje tabulka ¢. 7.

Jako signifikantni korelaci oznacujeme vysledek p < 0,05.

E & VAL_E S & VAL_S

0,461 0,223
Tabulka €. 7 - ovérenf kriterialn{ validity inventare.

G & VAL_G
0,309

Méreni

p-hodnota

Hodnota rs u vSech vypocti piekrocila hodnotu 0,05 - a to velmi signifikantné.

Tento vysledek tedy silné podporuje kriterialni validitu naseho inventare.

9.4 Vypocet reliability

Abychom ovérili reliabilitu administrovaného inventare, zvolili jsme vypocet tzv. split-
half reliability. Prvni polovinu tvorilo prvnich 10 poloZek, zbyvajicich 11 tvorilo polo-

vinu druhou. V tabulce ¢. 8 predkladame vysledky split-half reliability.

n =292 Shrnuti 1. poloviny Shrnuti 2. poloviny
Pocet polozek 10 11

Suma skore 10055 11088

Priimér skore 34,43 37,97

Korelace 1. a 2. poloviny 0,505

Cronbachova alfa 0,739

Split-half reliabilita 0,671

Guttmanuv split-half test 0,638

Tabulka €. 8 - vypocet reliability inventare.
Split-half reliabilita v naSem pripadé vychazi 0,671 - coZ odkazuje na stredni spo-
lehlivost naseho inventare. Cronbachtiv koeficient alfa vychazi 0,739 - coz odkazuje
na prijatelnou az dobrou vnitfni konzistenci naSeho inventare. Pfredpoklad, Ze obé po-

loviny inventare jsou si v obtiZnosti a obsahu prijatelné ekvivalentni, znaci, Ze nas
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inventar je solidné spolehlivy. Guttmantv koeficient spolehlivosti vychazi s hodnotou
0,638. Protoze je tato hodnota nizsi nez 0,7, ktera se pro Guttmaniv koeficient spoleh-
livosti obecné pojima za prijatelnou, uvadime, Ze polozky v naSem inventari - v jeho
dvou polovinach - spolu mirné koreluji.

Celkové vsak tvrdime, Ze reliabilita naseho inventare vychazi uspokojivé.

9.5 Vypocet faktorové analyzy

K vypoctu faktorové analyzy vyuZijeme program Statistica. Zvolili jsme rotaci VARI-
MAX a to z téchto davodu:
- Rotace VARIMAX je pri faktorové analyze vyuzivana pro zjednodusenou inter-
pretaci faktord, jenz jsou ze souboru dat po provedeni vypoctu extrahovany.
- Hlavnim cilem rotace VARIMAX je vytvoreni jasné a pirehledné struktury jed-
notlivych faktor.
- Rotace VARIMAX se obecné doporucuje, jedna-li se o explorativni faktorovou
analyzu (Dostal, 2016).
Predevsim kvili povaze vyzkumu, ktery je explorativni, jsme rotaci VARIMAX
uznali za nejvhodnéjsi. A také - naSim cilem je interpretovat faktory, jenz z naSeho in-

ventare vyvstanou.
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9.5.1 Extrakce faktoru podle sutinového grafu
Po provedeni vypoctu faktorové analyzy jsme zadali prikaz k vytvoreni sutinového
grafu (Scree Plot). Jeho podobu zobrazuje graf €. 5 niZe:

Plot of Eigenvalues
45 .

40

35¢

30+

25 ¢t

Value

20
15}
1.0

05| M

0.0

Number of Eigenvalues

Graf ¢. 7 - sutinovy graf.

Sutinovy graf je grafickym zobrazenim, které se pouziva k urceni optimalniho po-
¢tu faktort, jenz maji byt v nasledné praci s vysledky faktorové analyzy zachovany.
Na ose ,x“ se nachazi samotny pocet ziskanych faktort, osa ,y“ zobrazuje vlastni hod-
noty extrahovanych faktora. Tyto hodnoty jsou sefazeny v sestupném poradi. Obvykly
pribéh sutinového grafu je nasledujici: priibéh je ze samého zacatku zobrazen jako
strmy pad, po némz nasleduje pomérné vyrovnana ¢ast (Dostal, 2016).

Tento pribéh pozorujeme i na naSem grafu ¢.7 prezentovaném vyse. Ze sutino-
vého grafu jsme extrahovali celkem 6 faktort. Témi vysvétlime 53, 65 % rozptylu,
coZ prehledné ukazuje tabulka ¢. 9 na nasledujici strané. V této tabulce také vidime
- ve shodé se sutinovym grafem prezentovanym vyse - Ze nejvice variability vysvétluje

prvni faktor, a to 18,62 % veSkeré variability obsazené v 5 sledovanych faktorech.
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Faktor | Vlastni % celkového Kumulativni Kumula-
cislo rozptylu vlastni cislo tiv. %
1 3,909847 18,61832 3,90985 18,61832
2 1,833306 8,73003 5,74315 27,34835
3 1,582412 7,53529 7,32556 34,88364
4 1,410276 6,71560 8,73584 41,59924
5 1,300817 6,19436 10,03666 47,79361
6 1,230378 5,85894 11,26704 53,65255

Komunita ve faktorové analyze znamend vahu, s jakou jednotlivé faktory prispivaji
do rozptylu odpovidajici proménné. Komunalita kazdé proménné je tedy ta ¢ast pro-
ménné, ktera je vysvétlena jednotlivymi faktory. Pokud jsou hodnoty komunality
pro konkrétni poloZky nizké, 1ze usuzovat, Ze urcita konkrétni polozka neni pro méreni
vhodna, tudiz se miize pristoupit k jejimu odstranéni. Hrozi totiz, Ze tyto polozky m
jinou konstrukci, nez je zamysleno. Na opacné strané pak ziistavaji polozky, jejichz ko-

munalita nabyva vysokych hodnot. To naznacuje, Ze poloZka je ptrispiva celkovému mé-

feni jistého konstruktu (Skaloudova, 2010).

Jako nizkou hodnotu komunality jsme zvolili <0,3. Tedy pokud je komunalita nizs{
nez 0,3, polozku odstranime. Pro kaZdou z poloZek inventare je vSak odhad komunality

vy$8i nez 0,3. Tedy vzdy vice jak 30 % variability kazdé z poloZek vysvétlime ptlisobe-

Tabulka ¢.9 - prehled komunalit.

nim 6 spolecnych faktort. To dokazuje tabulka ¢. 10 na dalsi strané.
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Polozka | Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4 Faktor 5 Faktor 6
1E 0,007974 | 0,011751 | 0,022928 | 0,123470 | 0,456517 | 0,456924
2S 0,047764 | 0,086533 | 0,332452 | 0,342934 | 0,361009 | 0,362683
3G 0,009389 | 0,011147 | 0,488415 | 0,516504 | 0,545104 | 0,587370
4E 0,009341 | 0,048198 | 0,056468 | 0,393906 | 0,400492 | 0,400495
58 0,082877 | 0,084956 | 0,089068 | 0,131394 | 0,459772 | 0,467075
6G 0,011495 | 0,017359 | 0,539101 | 0,539333 | 0,557672 | 0,678355
7E 0,049285 | 0,051959 | 0,069248 | 0,071784 | 0,080966 | 0,624515
8s 0,248127 | 0,263181 | 0,287384 | 0,294567 | 0,334742 | 0,420247
9G 0,161234 | 0,424498 | 0,441936 | 0,453893 | 0,558166 | 0,558524
10E 0,199519 | 0,220757 | 0,235747 | 0,342628 | 0,439617 | 0,461057
11S 0,000128 | 0,536491 | 0,536497 | 0,557867 | 0,580868 | 0,585660
12G 0,000584 | 0,460154 | 0,460162 | 0,462136 | 0,546624 | 0,561627
13E 0,519620 | 0,532211 | 0,563665 | 0,568256 | 0,569346 | 0,594475
14S 0,049134 | 0,397476 | 0,446819 | 0,450191 | 0,503967 | 0,562347
15G 0,003883 | 0,016579 | 0,018013 | 0,542536 | 0,553316 | 0,561093
16E 0,458912 | 0,581269 | 0,584206 | 0,631004 | 0,635635 | 0,646403
17S 0,423338 | 0,423340 | 0,425545 | 0,447423 | 0,499183 | 0,527376
18G 0,236841 | 0,318374 | 0,364818 | 0,489634 | 0,516731 | 0,527089
19E 0,430227 | 0,472537 | 0,550274 | 0,552906 | 0,579003 | 0,579134
208 0,069794 | 0,476441 | 0,486088 | 0,486931 | 0,526113 | 0,526516

21G 0,021430 | 0,074520 | 0,111431 | 0,172779 | 0,209923 | 0,578070

Uved'me nyni, kolik % z celkového rozptylu pripada na kazdy extrahovany faktor:
- Faktor 1: 14,4 %
-  Faktor2:11,8 %

Tabulka ¢.10 - prehled komunalit jednotlivych polozek.

- Faktor3:7,6%
-  Faktor4:7,0%
- Faktor 5: 6,4 %
- Faktor 6: 6,4 %

Jak jsme tyto hodnoty ziskali, oziejmi tabulka ¢. 11 na nasledujici strané. Ta rov-

néz zobrazuje faktorové zatéZe pro kazdou z polozek.
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Polozka |Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4 Faktor 5 Faktor 6
1E 0,089297 | 0,061454|-0,105722| 0,317084 0,020165
2S -0,218550 | 0,196898| 0,495902 | -0,102384 | 0,134445| -0,040907
3G 0,096897 | -0,041930 | 0,690846| 0,167597| 0,169117| -0,205587
4E 0,096650 | -0,197122 | 0,090936| 0,580894| 0,081157| 0,001706
58 0,287883 | 0,045597 | 0,064129| 0,205731| 0,573043| 0,085461
6G 0,107214 | -0,076577 | 0,722317 | -0,015262 | -0,135421| 0,347394
7E 0,222001 | -0,051714 | 0,131487| -0,050364 | -0,095823 [ 0,737257
8S 0,498124 | 0,122696 | -0,155571 | -0,084757 | 0,200435| 0,292413
9G 0,401540 | 0,513092 | 0,132053| 0,109347| 0,322913| -0,018919
10E 0,446675| 0,145733| 0,122435| -0,326926 | -0,311430| 0,146424
118 -0,011311 | 0,732368| 0,002361| -0,146188| 0,151659| -0,069227
12G -0,024166 | 0,677916 | 0,002794| 0,044430| -0,290669| 0,122485
13E 0,720847 | -0,112209 | -0,177353| 0,067758| 0,033020| 0,158520
14S 0,221663 | 0,590204 | 0,222133| 0,058068| 0,231896| 0,241620
15G -0,062313 | 0,112678|-0,037870 | 0,724240| -0,103826| 0,088185
16E 0,677431 | 0,349795 | -0,054196 | -0,216329| 0,068045| 0,103771
17S 0,650645 | -0,001122 | 0,046961| 0,147912| 0,227508| -0,167910
18G 0,486663 | 0,285540| 0,215509| 0,353293| -0,164611| -0,101775
19E 0,655917 | 0,205695| 0,278814| 0,051300| -0,161546| 0,011454
20S 0,264185 | 0,637689 | -0,098215| -0,029042 | -0,197946 | -0,020068
21G -0,146389 | 0,230413|-0,192123 | 0,247686| 0,192726| 0,606751
% celkem | 0,144805| 0,117564| 0,076216| 0,069610| 0,063938| 0,064394

Rozeberme nyni, které polozky syti které faktory. Pro piehlednost tak uvadime

Tabulka €. 11 - rozloZeni faktorovych zatézi.

v tabulce ¢. 12. Barevné v ni rozliSujeme syceni faktori jednotlivymi polozkami.
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Nejvice syti
Polozka Znéni
faktor .
1E Spolecnost by méla vyuzivat pouze LED osvétleni, aby snizila svoji spoti‘ebu energie. 4
2S MuZi a Zeny musi mit na pracovisti stejné podminky platového ohodnoceni. 3
Odménovani vedoucich pracovniki musi skute¢né odpovidat kvalité a mnozstvi jimi
36 odvedené prace. 3
Co nejvice dokumentii by mélo byt vedeno v elektronické podobé, aby se sniZzila
i spotreba papiru. *
Spolecnosti maji podporovat rovnopravnost LGBT komunity s vétSinovou spolecnosti,
> a to nikoli slovy, ale i konkrétnimi ¢iny. >
Ve spolecnosti musi pravidelné probihat vnitini kontrola vedeni ucetnictvi, tedy zda
66 je veSkeré vykazované ucetnictvi iplné a odpovida skutecnému stavu. 3
Ve spolecnosti by se mély nachazet odpadkové kosSe na tridény odpad - minimalné
7E papir, plast a sklo. 6
Spolecnosti maji prispivat na dobroc¢inné organizace i jiné charitativni a pomocné
8 projekty. !
Vedeni spolecnosti musi soustavné slovy i ¢iny prokazovat, Ze mu zalezi na dodrZovani
o6 etickych norem nejen na pracovisti, ale i v Siroké spolecnosti. 2
10E Budova, ve které spolecnost sidli, by méla byt co nejvice energeticky sobéstacna. 1
Podminky pracovniho prostiedi (napi. kancelaiské zidle nebo typ osvétleni) nesmi
11 poskozovat zdravi pracovnikii. 2
Veskeré osobni idaje zaméstnanci musi byt maximalné chranény jak v jejich fyzické,
126 tak i v elektronické podobé. 2
Spolecnost by méla podporovat dojizdéni zaméstnanci do prace hromadnou
138 dopravou, aby prispéla ve sniZeni emisi z aut. !
Spoleénost ma poskytovat zaméstnancim zdravi prospésné benefity na své vlastni
14S naklady (MultiSport, mozZnost koucinku, proplacené psychoterapeutické sezeni 2
apod.).
15G Politicky lobbing ze strany vedeni spolecnosti je naprosto nepiistupny. 4
Spolecnost by méla upiednostiiovat takové dodavatele a odbératele, kteri si zakladaji
168 na Setrnému pristupu k Zivotnimu prostredi. !
V ramci svych moznosti by spolecnosti mély podporovat a zavadét inkluzivni
17 zameéstnani. !
Spolecnosti by mély usilovat o zisk externich certifikaci, které dokazuji jejich kvality a
186 transparentni fungovani. !
19E Spolecnosti by mély monitorovat svoji spotirebu vody a dbat na jeji sniZovani. 1
Starost o dobré vztahy mezi zaméstnanci by méla byt standardem na kazdém
208 pracovisti. 2
21G Dodrzovani veskeré legislativy by mélo byt ze strany vedeni spolecnosti standardem. 6

Tabulka ¢. 12 - ptehled syceni faktora.
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9.5.2

Tvorba a pojmenovani skal

Pred pristoupenim k pojmenovani a prehledu jednotlivych skal shrime predchozi ta-

bulku:

Faktor Vysoké korelace s poloZkami
1 8S 10E 16E 17S 18G
2 9G 118 12G 14S 20S
3 2S 3G 6G 13E
4 1E 4E 15G
5 5S
6 7E

Tabulka ¢. 13 - prehled faktort a poloZzek, jez je syti.

Pokud bychom chtéli nyni faktory pojmenovat, z logiky véci to dovedeme pouze

u faktoru ¢. 2 a 3.

Faktor ¢. 2 nazvéme jako $kalu ochrana zdravi a bezpeci zaméstnanci, nebot je sy-

cen nejvysSimi faktorovymi naboji u téchto poloZek:

9G: Vedeni spolecnosti musi soustavné slovy i ¢iny prokazovat, Ze mu zdleZi
na dodrZovdni etickych norem nejen na pracovisti, ale i v Siroké spolecnosti.
11S: Podminky pracovniho prostredi (napr. kanceldrské Zidle nebo typ osvétleni)
nesmi poskozovat zdravi pracovnikii.

12G: Veskeré osobni udaje zaméstnancti musi byt maximdlné chrdnény jak v je-
jich fyzické, tak i v elektronické podobé.

14S: Spolecnost md poskytovat zaméstnanciim zdravi prospésné benefity na své
vlastni ndklady (MultiSport, mozZnost koucinku, proplacené psychoterapeutické
sezeni apod.).

20S: Starost o dobré vztahy mezi zaméstnanci by méla byt standardem na kaz-

dém pracovisti.

Kazda z poloZek, jeZ tuto Skalu tvori, odkazuje pravé na bezpeci a ochranu na pra-

covisti. Etické chovani na pracovisti (9G) zabranuje naptiklad mobbingu, starost

o dobré vztahy mezi pracovniky (20S) vede k (mimo jiné) prijemné a pozitivni atmo-

sfére na pracovisti. O ochrané fyzického zdravi hovoii dvé polozky: jedna odkazuje

na ergonomii na pracovisti (11S), druha na poskytovani zdravi prospésnych benefitt
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(14S). Ochrana na pracovisti je i chranénim osobnich dat zaméstnanci (12G). Povsim-
néme si, Ze jsme tuto Skalu slozili pouze z poloZek kritérii ,,S“ a ,G“.
Prihlédnéme nyni ke zbyvajicim polozkam, které faktor ¢. 2 rovnéz vyznamné syti
- viz tabulka ¢. 11; hodnotu faktorové zdatéZe pridavame za znéni kazdé z nasleduji-
cich polozek. Jsou to:
- 16E: Spolecnost by méla uprednostriovat takové dodavatele a odbératele, kteri
si zaklddaji na Setrnému pristupu k Zivotnimu prostredi. 0,35
- 18G: Spolecnosti by mély usilovat o zisk externich certifikaci, které dokazuji je-
jich kvality a transparentni fungovdni. 0,29
- 19E: Spolecnosti by mély monitorovat svoji spotiebu vody a dbdt na jeji snizo-
vdani. 0,21
- 21G: DodrZovdni veskeré legislativy by mélo byt ze strany vedeni spole¢nosti
standardem. 0,64
Z téchto 4 poloZek by davalo smysl zaradit do Skaly ,,ochrana zdravi a bezpecnosti
zaméstnanci“ i polozky 21G (pokud je veskeré legislativa dodrzovana, pracovisté je
bezpecné) a 18G (zisk externich certifikaci jako garance transparentniho, tedy i bez-
pecného fungovani). Zbyvajici poloZky (16E a 19E) zcela evidentné odkazuji na krité-
rium ,E“ (Zivotni prostiedi). Jejich zarazeni do $kaly ,ochrana zdravi a bezpeci zamést-

nancii“ proto smysl nedava.

Faktor 3 pojmenujme jako $kadlu: rovnost na pracovisti. Nejvice jej syti faktorové na-
boje u téchto polozek:
- 2S: MuZi a Zeny musi mit na pracovisti stejné podminky platového ohodnocent.
- 3G: Odmeériovdni vedoucich pracovnikii musi skutecné odpovidat kvalité a mnoz-
stvi jimi odvedené prdce.
- 6G: Ve spolecnosti musi pravidelné probihat vnitini kontrola vedenti ticetnictvi,
tedy zda je veskeré vykazované tcetnictvi tiplné a odpovidd skutecnému stavu.
Kazda z poloZek, jeZ tento faktor syti, odkazuje pravé na rovnost na pracovisti.

Tu velmi zietelné vyjadiuje polozka 2S. V pripadé polozky 3G vnimejme rovnost plati
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vedeni a zaméstnancii jako skutetné odpovidajici odvedené praci. Pokud jsou podle
mnoZstvi a kvality odvedené prace odménovani radovi zaméstnanci, pak by tomu tak
mélo byt i u vedeni. A konecné; u polozky 6G vnimejme rovnost jako kontrolovani vy-
kazovaného ucetnictvi. Pokud jsou kontrolovani fadovi zaméstnanci, zda svoji praci
vykonavaji spravné a dobre, pak na rovnost na pracovisti odkazuje i kontrola vedeni

Ucetnictvi, zda je vykazovano spravné a podle skutec¢nosti.

9.5.3 Faktorova analyza — extrahovani pouze 2 faktoru

Vzhledem k neprili$ uspokojivym vysledklim, které jsme ziskali extrahovanim 6 fak-
tord, a vzhledem k tomu, Ze z téchto 6 faktord jsme dokazali utvorit pouze 2 smyslu-
plné skaly dohromady obsahujicich 8 z 21 poloZek inventare, jsme se rozhodli pro pro-
vedeni faktorové analyzy za extrahovani pouze 2 faktord.

Metodologicky postup této faktorové analyzy je shodny s postupem, jehoZ jsme
uzili pri predeslé faktorové analyze. Z tohoto divodu budeme uvadét pouze vysledky
analyz, nikoli postup jejich zisku. Samotné vysledky vSak samoziejmé okomentujeme.

V tabulce €. 14 uvadime prehled komunalit jednotlivych poloZek. Tedy kolik roz-
ptylu vysvétlime, pokud uvedeme 2 faktory. Tabulka ¢. 15 na dalsi strané pak uvadi

faktorové zatéze jednotlivych poloZek.

vr % celkového | Kumulativni | Kumula-
Faktor | Vlastni ¢islo ;v .
rozptylu vlastni ¢islo | tiv. %
1 3,909847 18,61832 3,909847 | 18,61832
2 1,833306 8,73003 5,743153 | 27,34835
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Polozka Faktor 1 Faktor 2
1E 0,001263 0,003795
2S 0,003065 0,014975
3G 0,048301 0,056973
4E 0,024679 0,066865
58 0,121149 0,121180
6G 0,058579 0,059198
7E 0,072871 0,076517
8S 0,181302 0,208679
9G 0,204995 0,378025
10E 0,101877 0,146736
11S 0,000902 0,358290
12G 0,000245 0,328063
13E 0,358098 0,360953
14S 0,112472 0,363413
15G 0,003683 0,003689
16E 0,338582 0,479815
17S 0,334169 0,334752
18G 0,226824 0,269063
19E 0,381456 0,419955
20S 0,043571 0,349046
21G 0,000177 0,031179

Tabulka €. 15 - rozloZeni komunalit pri 2 faktorech.

U predchazejici faktorové analyzy jsme uvedli, Ze pokud je komunalita polozky pri
2 faktorech mensi nez 0,3, tuto polozku do naslednych analyz nezahrneme. Polozky,
jez byly timto vyfazeny, jsou v tabulce €. 15 vyznaceny cervené. Extrahovanim 2 fak-

torl vysvétlime 27,35 % rozptylu, coZ ndzorné ukazuje tabulka ¢. 16.

Polozka Faktor 1 Faktor 2

9G 0,452764 | 0,415968
11S 0,030035| 0,597819
12G 0,015638 | 0,572554
13E 0,598413 | -0,053430
14S 0,335368| 0,500940
16E 0,581878 | 0,375809
17S 0,578073 | -0,024162
19E 0,617621| 0,196212
20S 0,208736 | 0,552698

Tabulka ¢. 16 - faktorové zatéze.
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V nasledné tabulce ¢. 17 pak prinasime prehled, které z nevyrazenych poloZek
syti ktery faktor.

Nejvice
Polozka Znéni syti
faktor

oC Vedeni spolecnosti musi soustavné slovy i ¢iny prokazovat, Ze mu zaleZi na 1
dodrzovani etickych norem nejen na pracovisti, ale i v Siroké spolecnosti.

s Podminky pracovniho prostredi (napi. kancelarské zidle nebo typ 2
osvétleni) nesmi poskozovat zdravi pracovniki.

o Veskeré osobni udaje zaméstnancli musi byt maximalné chranény jak 2
v jejich fyzické, tak i v elektronické podobé.

o Spole¢nost by méla podporovat dojizdéni zaméstnanci do prace 3
hromadnou dopravou, aby prispéla ve sniZeni emisi z aut.

Spole¢nost ma poskytovat zaméstnanciim zdravi prospésné benefity na
14S své vlastni naklady (MultiSport, moznost koucinku, proplacené 2

psychoterapeutické sezeni apod.).

e Spole¢nost by méla uptednostiiovat takové dodavatele a odbératele, kteri 3
si zakladaji na Setrnému pristupu k Zivotnimu prostiedi.

e V ramci svych moznosti by spoleCnosti mély podporovat a zavadét 3
inkluzivni zaméstnani.

Spolec¢nosti by mély monitorovat svoji spotiebu vody a dbat na jeji

19E o 1
snizovani.

5@ Dodrzovani veskeré legislativy by mélo byt ze strany vedeni spolec¢nosti 5
standardem.

Tabulka ¢. 17 - prehled syceni faktora.

Z uvedenych faktort Ize pojmenovat skalu, kterou tvoii polozky sycené faktorem ¢. 2,
a to shodné jako v pripadé predeslé faktorové analyzy: ochrana zdravi a bezpeci za-
méstnanct. Pokud bychom srovnali ty polozky, jez syti faktor ¢. 1, zjistime, Ze jde o po-
lozky z kritérii ,E“ a ,G". Zédny spole¢ny prilnik, ktery by ndAm umoZnil pojmenovani
druhé skaly, vsak nenachazime. Z tohoto dlivodu ponechavame druhy faktor nepojme-

novany.
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954 Shrnuti faktorovych analyz

Pokud jsme ze sutinového grafu extrahovali 6 faktorti, dokazali jsme vytvorit pouze
2 skaly. Pri extrakci 2 faktorli se ndm podarilo pojmenovat pouze jednu skalu. Ta je
vSak shodnd s jednou ze Skdl, jeZ jsme pojmenovali pri extrakci 6 faktori. Obé tyto
Skaly nesou shodné pojmenovani: ochrana zdravi a bezpeci zaméstnanci. Pro fi-
nalni sestaveni polozek, jez tuto skalu syti, jsme se rozhodli vyuZit vSech poloZek, jez
nam tuto skalu sytily jak pii extrahovani 6, tak i pti extrahovani 2 faktoru.

Skalu Ochrana zdravi a bezpe¢i zaméstnancii tvori tyto poloZKy:

Vedeni spolecnosti musi soustavné slovy i ¢iny prokazovat, Ze mu zaleZi na dodrZovani
o6 etickych norem nejen na pracovisti, ale i v Siroké spolec¢nosti.

Podminky pracovniho prostiredi (napi. kancelairské Zidle nebo typ osvétleni) nesmi
13 poskozovat zdravi pracovnikii.

Veskeré osobni idaje zaméstnanci musi byt maximalné chranény jak v jejich fyzické,
126 tak i v elektronické podobé.

Spolecnost ma poskytovat zaméstnancim zdravi prospésné benefity na své vlastni
14S naklady (MultiSport, moZnost koucinku, proplacené psychoterapeutické sezeni

apod.).

Spolecnost by méla uprednostiiovat takové dodavatele a odbératele, kteri si zakladaji
168 na Setrnému pristupu k Zivotnimu prostiedi.

V ramci svych moznosti by spolecnosti mély podporovat a zavadét inkluzivni
178 zaméstnani.
20S Spolecnosti by mély monitorovat svoji spotiebu vody a dbat na jeji snizovani.
21G Dodrzovani veSkeré legislativy by mélo byt ze strany vedeni spolecnosti standardem.

Tabulka ¢. 18 - prehled $kaly ochrana zdravi a bezpeci zaméstnancti.

9.5.5 Vypocet reliability a validity ziskané Skaly
Abychom ovérili RELIABILITU $kaly, zvolili jsme vypocet tzv. split-half reliability.
Prvni polovinu tvorily prvni 4 polozky, zbyvajici 4 tvorily polovinu druhou. V tabulce

€. 19 niZe predkladame vysledky.

n=292 Shrnuti 1. poloviny | Shrnuti 2. poloviny
Pocet poloZek 4 4

Suma 4211 4093
Primér 14,42 13,83

Split-half reliabilita

0,657

Tabulka €. 19 - vypocet reliability skaly.
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Split-half reliabilita v nasem pripadé vychazi 0,657 - coz odkazuje na stfedni spo-
lehlivost naseho inventare. Hodnota Cronbachova koeficientu alfy dosahuje 0,696.
Pro vypocet VALIDITY nasi $kaly jsme vyuzili Spearmantv korelac¢ni koeficient. Vyu-
zili jsme k tomu valida¢ni otazky zarazené na konci inventare. JelikoZ je skala ,,ochrana
zdravi a bezpeci zaméstnanci“ sycena pouze témi polozkami inventare, jeZ vychazi
z kritérii ,S“ a,,G“, zkoumali jsme hodnotu korelace mezi poloZkami $kaly a valida¢nimi
otazkami z obsahu kritérii ,S“ a , G“.

Hodnota Spearmanova korela¢niho koeficientu je 0,248, coZ odkazuje na uspo-

kojivou validitu.
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10 DISKUSE

Tématem této diplomové prace je diilezitost kritérii ESG pro zaméstnance. Toto téma
se blizce dotyka problematik pracovni motivace, pracovni spokojenosti a psycholo-
gické smlouvy. Dosud v nich probéhla spousta vyzkum{, které se jim detailné vénovaly.
Stejné tak probéhlo nemalo vyzkumi vénujicim se kritériim ESG. Vyzkum, jenZ by byl
syntézou téchto témat, vSak v ceském prostiedi doposud neprobéhl.

Proto byla tato diplomova prace soustiedéna pravé na dtilezitost dil¢ich z kritérif
které hraje ustiedni roli pro jejich pracovni motivaci a spokojenost.

Vyzkum byl zvolen jako kvalitativni explorativni. ProtoZe Zadny vyzkum, ktery by
byl tomu nasemu blizce podobny, dosud neprobéhl, kladli jsme si za cil spustit pomy-
slnou vyzkumnou sondu do téchto hloubek. Metodou sbéru dat byl nami sestaveny in-
ventar, ktery respondenti vyplnovali online.

Limitem online sbéru dat je skute¢nost, Ze jsme nemohli ohlidat, zda jeho vypliio-
vani probiha tak, jak ma. I pres toto riziko jsme vSak online sbér dat uptrednostnili; to,
protoZe nékteré z polozek inventare by se s pripadnym tiskem mnoha inventaia
a s dojiZzdénim za respondenty vylucovaly. Kritéria ESG totiZ hovoii o udrzitelném cho-
vani - potisk ne desitek, ale piimo stovek listli papiru neni udrzitelnym smérem.

Dals$im limitem (nejen online) sbéru dat je, Ze odpovédi probandi zavisely na je-
jich vlastni introspekci. Otazkou, kterou nedokazeme zodpovédét, tedy ziistava, nako-
lik se respondentiim naseho vyzkumu jejich vlastni introspekce zdarila. Riziku nezda-
Fenych introspekci jsme se snazili predejit zarazenim valida¢nich otazek do inventare,

kterymi jsme validitu nasledné ovérovali.

Nasledujici Cast je zamérena na interpretaci vysledkt naseho vyzkumu. Jak bylo receno
na uvodu této kapitoly, jeho cilem bylo zmapovani, nakolik jsou jednotliva z kritérii
ESG pro ceské zaméstnance dilezita. Jde o oblast, ktera dosud v ¢eském prostiedi ne-

byla prozkoumana. Pro zodpovézeni vyzkumnych otazek byl sestaven inventar. Data,
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kterd jsme jeho administrovanim ziskali, jsme nasledné analyzovali za vyuziti statistic-
kych metod (programy Excel a Statistica).

podarilo. Hruby skér kazdého z kritérii dosahoval vysokych hodnot. Nasledny znamén-
kovy test proto nase hypotézy, které testovaly, zda je mezi hrubymi skoéry respondentii
u jednotlivych z kritérii ESG statisticky vyznamny rozdil, nepotvrdil. P-hodnota do-
konce vysla natolik nizka, Ze ji program Statistica ani nezobrazil. Tvrdime tedy,
Ze kazdé z téchto Kritérii je pro zaméstnance silné dileZzité.

Nasledné jsme pristoupili k faktorové analyze dat. Finalnim vysledkem vypocta
je Skala ochrana zdravi a bezpeci zaméstnancti. Ta je sycena nékterymi z téch poloZek
inventare, které vychazely z obsahu Kkritérii ,S“ a ,,G“. Zbytek extrahovanych faktori
jsme kviili nelogi¢nosti pojmenovat nedokazali. To je s nejvétsi pravdépodobnosti zpti-
sobeno komplexnosti problematiky pracovni spokojenosti, na kterou upozoriuji
iJudge et al. (2020). Pracovni spokojenost je totiZ fenoménem skladajici se z mnoha
vzajemné ovlivitujicich se komponent. To je nejspis dlivodem, proc faktorova analyza
nerozkliCovala smysluplné faktory, které by bylo mozZné pojmenovat podle obsahu po-
lozek, jez jej syti - slozitost a vzajemna provazanost faktort vedoucich k pracovni spo-
kojenosti se nejspi$e projevila i na nasich datech. Ze je tato problematika nesmirné
komplexni a provazang, upozornuji i Hoskovec et al. (2003). Pokud bychom timto smé-
rem uvazovali i o pracovni motivaci, i toto je komplexni fenomén, jak upozoriuje Bur-
ton (2012). I proto nedokaZeme na zakladé naseho vyzkumu jasné fici, které z kritérii

Vysoka skoére u kazdého z kritérii vysvétlujeme i vzriistajicim zajmem Cechd
o feseni environmentalnich a socidlnich otazek, jak uvadi i Tomeckova (2023). Pro-
meénu ceského prostiredi v piistupu k socidlnim témattim podtrhuje naptiklad i vzris-
tajici podpora homoparentniho manzelstvi, jak uvadi iniciativa Jsme fér (2023). Pomy-
slnym motorem této promény je predevSim generace Z, jak upozornuji Kirchmayer
a Fricova (2020), ktefi svym vyzkumem dospéli k zavéru, Ze jasné deklarované hod-

noty, na kterych urcita spolecnost své podnikani stavi, jsou pro zastupce generace
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Z dilezité. K podobnym vysledkiim dospél i vyzkum i Holly Schroth (2019). Vysoka
skore u kazdého z kritérii nejspis ovlivnil i fakt, Ze se naseho vyzkumu zucastnilo po-
mérné silné zastoupeni milenidld. Usuzujeme tak podle vyzkumu Klimkiewicz & Oltra
(2017), kteti prokazali, Ze CSR je pro milenialy dileZzité.

Vysoké skory u kazdého z kritérii vysvétlujeme i skutecnosti, Ze firemni kultura,
ve které je kladen diiraz na environmentalni a socialni problémy, je pro zaméstnance
hodnotn3, jak vyplynulo z vyzkumu Casey & Sieber (2016). Byt jejich prehled litera-
tury, diky kterému k takovému zavéru dosli, nepochdazel z ceského prostiedi, uvazu-
jeme, Ze - ve shodé s jiZ zminénou Tomeckovou (2023) - je moZné jejich tvrzeni pouzit
i na ¢eskou populaci. Autori rovnéz také upozornuji, Ze zaméstnanci se s cili spolec-
nosti, kterymi chtéji prispét k reSeni environmentalnich a socialnich otazek, snadno
identifikuji. Takové tusili vnimaji pozitivné. I to mize byt divodem, pro¢ bylo skére
u kazdého z kritérii na vysoké Urovni. PoloZky inventare byly formulovany, jak by se
spolecnost méla chovat. Je pravdépodobné, Ze je probandi vnimali jako urcitou snahu,
kterou pomérovali pozitivné.

Predpokladame, Ze obsah kritérii ESG je v dneSni dobé soucasti psychologické
smlouvy; prevazné tedy obsah kritérii ,S“ a,,G“. Vyvojem lidské spolec¢nosti se totiz vy-
viji i samotny koncept a obsah psychologické smlouvy, jak upozoriiuji Schalk & Roe
(2007). V dnesSnim svété, ve kterém vzriista tlak na dodrzovani jednotlivych prvki ob-
sazenych v kritériich ESG, je pravdépodobné, Ze se jejich obsah stava obsahem samotné
psychologické smlouvy. Ze tlak na dodrzovani kritérii ESG vzriista, potvrzuji i Dorfleit-
ner & Halbritter (2015). Spolu se vzriistajicim tlakem na dodrZovani obsahu kritérii
ESG samoziejmé vzriista tlak na tvorbu takové kultury organizace, ve které se zamést-
nanci citi spokojeni a rozvijeji se nejen po strance profesni, ale i osobnostni celkové.
Nejspis i tato skutecnost prispéla k vysokym skérim i v kritériu ,S“ a ,G“ - tato organi-

zacni kultura je ze strany zaméstnancti zadana, coz se do vyzkumu promitlo.

Uvadime tedy, Ze cil naseho vyzkumu - prokazat, Ze je nékteré z kritérii ESG pro za-

vvvvvv

jen slozitost a komplexnost problematik pracovni spokojenosti a motivace, ale
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i skuteCnost, Ze o dodrZovani a reSeni environmentalnich a socidlnich otazek je
ze strany zaméstnanci zajem, aby tak zameéstnavatelské spolecnosti Cinili. Zdiraz-

néme, Ze se otazky environmentalni a socialni dostavaji v ¢eské spolec¢nosti do popredi.

Navazny vyzkum by se mohl soustredit (opét) bud' na snahu rozklicovat, které z krité-
rif ESG je pro zaméstnance tim nejdtlezitéjSim, nebo by se mohl soustiedit na odhaleni
razné dileZzitosti obsahu kazdého z kritérii. Nabizi se i vyzkum, ktery by zkoumal, na-
kolik jsou kritéria ESG do konceptu dnes$ni psychologické smlouvy zarazena. Takové
vyzkumy by mohly poslouZzit zaméstnavateltim pii zavadéni takovych firemnich po-
stupii a hodnot, jez by byly pro zaméstnance motivac¢ni. Kuptikladu by tim zvysili jejich

spokojenost a sniZili fluktuaci.
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11 ZAVER

Z naseho vyzkumu nevyplynulo, Ze by bylo nékteré z kritérif ESG pro zaméstnance da-
lezitéjsi nez ta zbyvajici. Nemtzeme tedy uvést, které z téchto kritérii je pro pracovni
spokojenost a pracovni motivaci zaméstnanct stézejnim.

Je dilezité si uvédomit, Ze vySe zminéné problematiky pracovni spokojenosti
a pracovni motivace jsou nesmirné komplexni sloZité, protoze kazdy z nas jsme ryze
originalni osobnosti; tedy kaZzdého z nas motivuje a ptispiva do nasi pracovni spokoje-
nosti néco jiného. Toto je hlavnim divodem, pro¢ se ndm nepodarilo prokazat, Ze by
nékteré z kritérii ESG bylo pro zaméstnance tim nejdiilezitéjSim.

Vyzkum si kladl za cil spustit pomyslnou sondu do problematické oblasti, které
dosud nebyla zkoumana. I pres to, Ze jsme nas vyzkumny cil - prokazat, zda je nékteré
z kritérii ESG tim nejdiileZzitéjSim, nenaplnili, pfinasi tento vyzkum jina cenna zjisténi.
A sice, Ze vSechna z téchto Kkritérii jsou pro zameéstnance silné diilezita a Ze je velmi
pravdépodobné, Ze je obsah kritérii ESG Castou (byt nepifimo pojmenovanou) soucasti

obsahu psychologickych smluv.
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12 SOUHRN

Predkladana diplomova prace se zabyva dilezitosti kritérii ESG pro zaméstnance.
Zkouma, které z téchto kritérii je pro zaméstnance tim nejdtlezitéjSim a nakolik tato
kritéria zapadaji do pracovni motivace a pracovni spokojenosti zaméstnanci. Resi

také, jaky je vztah téchto kritérii ke konceptu psychologické smlouvy.

TEORETICKA CAST PRACE se sklada z 4 kapitol. Jejim cilem je obeznamit ¢tenafe s te-
oretickymi poznatky o pracovni motivaci a pracovni spokojenosti. Dale pak vysvétlit,
co znamend koncept psychologické smlouvy a ¢im rozumime kritéria ESG. Soucasti
této Casti je i popis jinych vyzkumi, které se vénovaly tématiim blizkym obsahu teore-
tické casti této prace.

Teorie pracovni motivace piedstavuji jednotlivé ucelené teoretické koncepty,
které se snazi vysvétlit, co je pro zaméstnance pro splnéni pracovnich povinnosti di-
leZité; tedy co zaméstnance ,k a v* praci motivuje (Hoskovec et al. 2003). RozliSujeme
dvé skupiny teorii pracovni motivace, a sice obsahové a procesni. Obsahové teorie
zkoumaji, co zaméstnance motivuje (Ramlall, 2004), zatimco teorie procesni se zamé-
fuji na proces, kterym jsou zameéstnanci k plnéni svych pracovnich kol motivovani.
Respektive se pokouseji objasnit, jak zaméstnanci o svém pracovnim chovani rozho-
duji a jak viici pracovnim povinnostem alokuji své usili (Pardee, 1990).

Pracovni spokojenost chdpeme jako pozitivni nebo negativni pocity a postoje
jednotlivce k praci (Judge et al., 2020). Nahlizime na ni jako na spokojenost v prdci
a jako na spokojenost s praci (Hoskovec et al., 2003). Pracovni spokojenost je fenomé-
nem, ktery se sklada z nékolika komponent, z nichZ nejdllezitéjsi jsou: mzda, spolu-
pracovnici, moznost kariérniho rlistu, vedeni, prace samotnd, uznani, management
a spolec¢nost jako takova. (Judge et al., 2020). Vliv maji i ergonomické faktory, organi-
zacni kultura a fyzikalni vlastnosti pracovniho prostredi (Hoskovec et al., 2003).

Psychologicka smlouva je konstruktem, jehoz priikopnici je Denise Rousseau.

Je zaloZena na oCekavanich mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. KaZzdy z nich ma

94



INVENTAR DULEZITOSTI KRITERI ESG PRO ZAMESTNANCE

sva rozlitna ocekavani, ktera definuji jejich vzajemny vztah (Briner & Conway, 2009).
Na psychologickou smlouvu je vhodné pohlizZet jako na dynamicky model, ktery pro-
chazi vyvojem nejen po dobu trvani pracovniho poméru (aplikace psychologické
smlouvy na konkrétni priklad), ale i jako na koncept, ktery se méni s vyvojem lidské
spolec¢nosti (Cullinane & Dundon, 2006).

Kritéria ESG jsou vyuZivana piedevsim na poli investicnim. Zkratka odkazuje
na poloZKky popisujici, nakolik zodpovédné pristupuje urcita spolecnost k otdzkam en-
vironmentalnim a socidlnim, a nakolik transparentni a s legislativou v souladu je jeji
fizeni. Pod zkratkou ESG tedy rozumime:

- E - Environment (Zivotni prostiedi),

- S -Social (dopad na spolecnost),

- G- Governance (fizeni spole¢nosti) (Eccles & Stroehle, 2018).

Kritéria ESG jsou dnes celosvétové vyuzivana pro posouzeni fizeni a dopadu Cin-

nosti spole¢nosti na lidskou spole¢nost jako celek (Dorfleitner & Halbritter, 2015).

VYZKUMNA CAST prace si klade za cil prozkoumat, nakolik jsou kritéria ESG pro za-
méstnance dulezita. Vyzkum je proto explorativni - kvantitativniho charakteru.
Pro sbér dat byl vytvoren vlastni inventar. Po jeho vyplnéni byl ziskdn vyzkumny sou-
bor o rozsahu 292 respondentti. Analyza dat probéhla vyuZzitim programi Excel a Sta-
tistica. Se ziskanymi udaji bylo po celou dobu vyzkumu manipulovano v souladu se Za-
konem ¢. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich udajt.
Na zadkladé vyzkumného cile byl prijat tento postup vyzkumu:

1. Vytvoreni inventare s cilem odhalit dlleZitost kazdého z kritérii pro za-
méstnance.
Sbér dat vyuZzitim vytvoreného inventare.
Popis ziskanych dat.

Statistické ovéreni hypotéz.

v N

Faktorova analyza ziskanych dat s cilem odhalit faktory obsaZené v navr-

Zeném inventari spolu s analyzou faktorovych naboj.
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6. Ovéreni reliability a validity.

Piredpokladem bylo, Ze pro kazdého zaméstnance jsou dil¢i z kritérii ESG rizné
dtlezitd, coz bude patrné na hrubém skoéru dat respondentt. To jsme chtéli statisticky
ovérit. Proto jsme sestavili nasledujici hypotézy:

H1: Hrubé skéry respondentti u kritérii E a S se statisticky vyznamné odliSuji.
H2: Hrubé skéry respondenttli u Kritérii S a G se statisticky vyznamné odlisuji.

H3: Hrubé skéry respondentti u kritérii G a E se statisticky vyznamné odlisuji.

K testovani hypotéz byl vyuzit znaménkovy test, jelikoz ziskana data nevykazovala
normalni (parametrické) rozdéleni. Pro kazdou z hypotéz vysla p-hodnota natolik
nizka, Ze ji program Statistica ani nezaznamenal. Zadnou z téchto hypotéz se na$im vy-
zkumem prokazat nezadarilo.

Faktorova analyza byla zvolena jako exploracni, rotace VARIMAX. Nejprve bylo
extrahovano 6 faktor(, z nichz se ndm vsak podarilo pojmenovat pouze 2. Nasledné
jsme se rozhodli provést jeSté jednu faktorovou analyzu (opét exploracni, rotace VA-
RIMAX) za extrahovani 2 faktori. V tomto pripadé se nam podarilo pojmenovat pouze
1 faktor. Vysledné proto uvadime jedinou $kalu, a to ochrana zdravi a bezpeci zamést-

nanct.

Hlavni pfinos tohoto vyzkumu spatfujeme v jeho ponoteni do oblasti, ktera doposud
nebyla v Cesku zkoumana. Dal$imi moZnymi vyzkumy miiZe byt detailni popis kazdého
z kritérii - co z jejich obsahu je pro zaméstnance nejdtlezitéjsi, ¢i ovéreni, nakolik jsou

kritéria ESG soucasti psychologické smlouvy.
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1.

Dotaznik - kritéria ESG

Dotaznik - kritéria ESG

Dobry den!

Jmenuiji se Vojtéch Drasnar a jsem studentem 5. ro¢niku psychologie na Masarykové
univerzité v Brné. Ve své diplomové praci se zabyvam kritérii ESG. Budu moc rad, pokud si
najdete par minut ¢asu k vyplnéni tohoto dotazniku. Ziskana data vyuziji pravé (a pouze)
pro svoji diplomovou praci.

Ten obsahuje Uvodni ¢éast, kde po vas budu Zadat odpovédi na zakladni otazky, a pak 2
sady otazek. U nich vzdy vybirate 1 ze 4 nabizenych odpovédi. Veskeré otazky jsou

oznaceny jako povinné.

Ziskané odpovédi jsou zcela anonymni. V dotazniku neuvadite jméno, bydlisté nebo
kontakt. Kdykoli budete chtit, je mozné z vyzkumu odstoupit.

V pfipadé jakychkoli dotaz(i mne kontaktujte na 527474@mail.muni.cz

Dékuji za ochotu a vas ¢as pfi vypliovani!

Uved'te prosim vas vék *

Uved'te prosim vase pohlavi *
Oznacte jen jednu elipsu.

Muz

Zena

https://docs.google .com/forms/d/1Y_hJG2Yn1k8dDKqGpp5vQJk8DnXpP8-2Ytel3Bidnlg/edit

1/11



PRILOHA C. 1 — ADMINISTROVANY INVENTAR

22.04.23 20:50 Dotaznik - kritéria ESG
3. Uvedte prosim nejvy$si dosazené vzdélani *
Oznacte jen jednu elipsu.

Zakladni
Stfedoskolské
Vyuceni
Vysokoskolské

Jiné:

4. Uvedte prosim pozici, na které pracujete *

5. Jaky je vas soucasny Uvazek? *
Oznacte jen jednu elipsu.

HPP
Brigada (DPP, DPC)

Momentalné nepracuji

Prvni ¢ast

Sekce obsahuje celkem 21 povinnych polozek. Pokazdé vyberte 1 ze 4 nabizenych
odpovédi.

6. 1. Spole¢nost by méla vyuzivat pouze LED osvétleni, aby snizila svoji spotfebu  *
energie.

Oznacdte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Casteéné nesouhlasim
Casteené souhlasim

Zcela souhlasim

https://docs.google.com/forms/d/1Y_hJG2Yn1k8dDKqGpp5vQJk8DnXpP8-2Ytel3Bidnlg/edit 2/11
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7. 2. Muzi a zeny musi mit na pracovisti stejné podminky platového ohodnoceni. *
Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Castetné nesouhlasim
Casteéné souhlasim

Zcela souhlasim

8. 3. Odmeénovani vedoucich pracovnikl musi skute¢né odpovidat kvalité a *
mnozstvi jimi odvedené prace.

Oznacte jen jednu elipsu.
Zcela nesouhlasim
Castené nesouhlasim

Castecné souhlasim

Zcela souhlasim

9. 4. Co nejvice dokumentd by mélo byt vedeno v elektronické podobé, aby se *
snizila spotfeba papiru.

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Casteéné nesouhlasim
Casteené souhlasim

Zcela souhlasim

https://docs.google.com/forms/d/1Y_hJG2Yn1k8dDKqGpp5vQJk8DnXpP8-2Ytel3Bidnlg/edit 3/11
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10. 5. Spole¢nosti maji podporovat rovnopravnost LGBT komunity s vétSinovou
spole¢nosti, a to nikoli slovy, ale i konkrétnimi Ciny.

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Céasteené nesouhlasim
Caste¢né souhlasim

Zcela souhlasim

11. 6. Ve spole¢nosti musi pravidelné probihat vnitfni kontrola vedeni G&etnictvi,
tedy zda je veskeré vykazované Gcéetnictvi Uplné a odpovida skutenému
stavu.

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Casteené nesouhlasim
Casteené souhlasim

Zcela souhlasim

12. 7. Ve spoleénosti by se mély nachazet odpadkové kose pro tfidény odpad —
minimalné papir, plast a sklo.

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Castetné nesouhlasim
Castecné souhlasim

Zcela souhlasim

https://docs.google.com/forms/d/1Y_hJG2Yn1k8dDKqGpp5vQJk8DnXpP8-2Ytel3Bidnlg/edit
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13. 8. Spole¢nosti maji prispivat na dobro¢inné organizace i jiné charitativni a *
pomocné projekty.

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Caste¢né nesouhlasim
Caste¢né souhlasim

Zcela souhlasim

14. 9. Vedeni spole€nosti musi soustavné slovy i iny prokazovat, ze mu zélezi na *
dodrzovani etickych norem nejen na pracovisti, ale i v Siroké spole¢nosti.

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Castetné nesouhlasim
Caste¢né souhlasim

Zcela souhlasim

15.  10. Budova, ve které spole¢nost sidli, by méla byt co nejvice energeticky *
sobéstacna.

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Caste¢né nesouhlasim
Caste¢né souhlasim

Zcela souhlasim
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16. 11. Podminky pracovniho prostifedi (napf. kancelarfské Zidle nebo typ osvétleni) *
nesmi poskozovat zdravi pracovnika.

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Céasteené nesouhlasim
Caste¢né souhlasim

Zcela souhlasim

17. 12. VeSkeré osobni Gdaje zaméstnancli musi byt maximalné chranény jak v *
jejich fyzické, tak i v elektronické podobé.

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Castetné nesouhlasim
Castetné souhlasim

Zcela souhlasim

18. 13. Spole€nost by méla podporovat dojizdéni zaméstnanct do prace *
hromadnou dopravou, aby pfispéla ke snizeni emisi z aut.

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Castené nesouhlasim
Caste¢né souhlasim

Zcela souhlasim
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19. 14. Spole¢nost ma poskytovat zaméstnancim zdravi prospésné benefity na *
své vlastni naklady (MultiSport, moznost kou€inku, proplacené
psychoterapeutické sezeni apod.).

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Caste¢né nesouhlasim
Caste¢né souhlasim

Zcela souhlasim

20. 15. Politicky lobbing ze strany vedeni spoleénosti je naprosto nepfistupny. *

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Castetné nesouhlasim
Caste¢né souhlasim

Zcela souhlasim

21. 16. Spoleénost by méla upfednostriovat takové dodavatele a odbératele, ktefi *
si zakladaji na Setrnému pfistupu k Zivotnimu prostredi.

Oznacte jen jednu elipsu.
Zcela nesouhlasim
Caste¢né nesouhlasim

Caste¢né souhlasim

Zcela souhlasim

https://docs.google.com/forms/d/1Y_hJG2Yn1k8dDKqGpp5vQJk8DnXpP8-2Ytel3Bidnlg/edit 7/11
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22. 17.V ramci svych moznosti by spole¢nosti mély podporovat a zavadét *
inkluzivni zameéstnani.

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Céasteené nesouhlasim
Caste¢né souhlasim

Zcela souhlasim

23. 18. Spole¢nosti by mély usilovat o zisk externich certifikaci, které dokazuiji *
jejich kvality a transparentni fungovani.

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Castetné nesouhlasim
Castetné souhlasim

Zcela souhlasim

24. 19. Spole¢nosti by mély monitorovat svoji spotfebu vody a dbat na jeji *
snizovani.

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Castené nesouhlasim
Caste¢né souhlasim

Zcela souhlasim

https://docs.google.com/forms/d/1Y_hJG2Yn1k8dDKqGpp5vQJk8DnXpP8-2Ytel3Bidnlg/edit 8/11
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25.  20. Starost o dobré vztahy mezi zaméstnanci by méla byt standardem na *
kazdém pracovisti.

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Caste¢né nesouhlasim
Caste¢né souhlasim

Zcela souhlasim

26. 21. Dodrzovani veskeré legislativy by mélo byt ze strany spole¢nosti *
standardem.

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Castetné nesouhlasim
Caste¢né souhlasim

Zcela souhlasim

Skala ESG - 2. ¢ast

Sekce obsahuje celkem 6 povinnych polozek. Pokazdé vyberte 1 ze 4 nabizenych
odpovédi.

27. 1. K zaméstnavateli, ktery neprokazuje svij zajem o ochranu zivotniho *
prostredi konkrétnimi ¢iny, bych nikdy nenastoupil/a.

Oznacte jen jednu elipsu.
Zcela nesouhlasim
Casteéné nesouhlasim

Casteéné souhlasim

Zcela souhlasim
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28. 2. K zaméstnavateli, ktery nedba o rovnost podminek a pfileZitosti na *
pracovisti, bych do prace nikdy nenastoupil/a.

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Céasteené nesouhlasim
Caste¢né souhlasim

Zcela souhlasim

29. 3. Do firmy, jejiz management a vedouci pracovnici nejsou pravidelné a *
objektivné kontrolovani, zda svoji praci vykonavaji, jak maji, bych nikdy
nenastoupil/a.

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Casteené nesouhlasim
Casteené souhlasim

Zcela souhlasim

30. 4. Kzaméstnavateli, jehoz spole¢nost je vyraznym producentem sklenikovych *
plynt, bych nikdy nenastoupil/a.

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Castetné nesouhlasim
Castecné souhlasim

Zcela souhlasim
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31. 5. Do spolecnosti, jejiz produkty jsou zdravi Skodlivé (napf. cigarety), bych
nikdy nenastoupil/a.

Oznacte jen jednu elipsu.

_ Zcela nesouhlasim
' Casteéné nesouhlasim
Castecné souhlasim

' Zcela souhlasim

32. 6. Do spolecnosti, ktera konkrétnimi €iny neprokazuje dodrZzovani vliastniho
"Kodexu etického podnikani a obchodovani", bych nikdy nenastoupil/a.

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela nesouhlasim
Castecné nesouhlasim
_ Castecné souhlasim

Zcela souhlasim
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