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Uvod

Cilem této prace je poukazat na spoleCenskou odpovédnost organizace jako jednoho
z moznych motivacnich faktort ovliviyjicich zadouci pracovni postoje a chovani
zaméstnanct, které vedou k dobrovolné retenci zaméstnancii, a tim jsou v konecném
dasledku jednim z ptfedpokladli udrzitelného rozvoje organizace a budovani sdilené
hodnoty. Tato prace diskutuje takové pracovni postoje a chovani zaméstnanct, jako je
naptiklad spokojenost zaméstnance s praci, afektivni zavazanost zaméstnance vici
organizaci nebo dobrovolnd retence zaméstnance. Predpoklad existence kauzalniho
vztahu mezi spole¢enskou odpovédnosti organizace a zddanymi pracovnimi postoji a
chovanim zaméstnancii je teoreticky ukotven v motivacnich teorii (napt. Deci & Ryan,
2008; Maslow, 1943) nebo teoriich ze socialni psychologie, jako je teorie socialniho
vyvoje (Social Exchange Theory, SET), teorie socialni identity (Social Identity Theory,
SIT) nebo teorie sebehodnoceni (Social Categorization Theory, SCT).

Empiricky kvantitativni vyzkum byl zdmérné situovan do oblasti cestovniho ruchu
(resp. do pohostinstvi). Setrvavajici trend vysoké fluktuace zaméstnancii je pro tuto
oblast ekonomiky vice nez pfiznacny, a to bez ohledu na hospodatsky vyvoj, ¢as nebo
geografickou polohu pfislusného regionu. Metodicky postup kvantitativniho vyzkumu
byl inspirovan naptiklad pracemi autorti Cenkciho a Otkena (2014) nebo autorti Kima et
al. (2015) tak, aby vysledky této prace byly 1épe porovnatelné s vysledky akademickych
praci zabyvajicich se vztahem mezi spoleCenskou odpovédnosti organizace a
pracovnimi postoji a chovanim zaméstnanci. Souhrnné vysledky kvantitativniho
vyzkumu jsou prezentovany v samotném textu; dil¢i vysledky jsou uvedeny v pfiloze
této prace. Na zakladé empirického kvantitativniho vyzkumu byl navrzen model ,,Rizeni
retence zaméstnanci pomoci spoleCenské odpovédnosti organizace jako motivac¢niho
faktoru™.

K naplnéni vySe zminovaného cile byla rovnéz provedena narativni (kvalitativni
obsahovd) analyza védecké literatury se zamérem shrnuti soucasného védeckého
poznani problematiky spole¢enské odpoveédnosti organizace ve vztahu k zaméstnanctim.
Na zaklad¢ zjisténych skuteCnosti (pomoci vySe zminované narativni kvalitativni
obsahové analyzy) byl navrzen model konceptualniho pfistupu organizace k fizeni
spolecenské odpovédnosti ve vztahu k zaméstnanctim.

Cela prace se opira piedevsim o teze vyvozené z praci Carrolla (1992, 2015, 2016).

Jedna se kuptikladu o tvorbu konstruktu spolecenské odpoveédnosti (v réamci
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empirického kvantitativniho vyzkumu) nebo o teoretickd vychodiska pro tvorbu
vyzkumnych otazek (v rdmci kvalitativniho vyzkumu). Vedle samotné prezentace
vysledkii empirického kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu se tato prace snazi
ukazat cestovni ruch v kontextu udrzitelného regionalniho rozvoje a zhodnotit historii
vyvoje konceptu spolecenské odpoveédnosti organizace tak, jak je prezentovan ve
védecké literature.

Pro splnéni vySe zminovanych cili je prace uspoiadana do nésledujicich kapitol a
podkapitol. Ukolem 1. kapitoly je poukazat na dileZitost cestovniho ruchu v kontextu
udrzitelného rozvoje regiond, poukdzat na problém vysoké fluktuace zaméstnancti a
vymezit mozna feSeni pomoci spoleCenské odpovédnosti organizace jako motivacniho
faktoru. V 2. kapitole je vymezen hlavni cil této prace pomoci stanoveni Sesti hypotéz
(empiricky kvantitativni vyzkum) a cil reSerSe védecké literatury pomoci narativni
(kvalitativni obsahové) analyzy, ktery mizeme chépat jako cil sekundarni. 3. kapitola
specifikuje metodiku kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu (véetné specifikace
tvorby pouzitych konstruktd, vzorku respondentii a techniky sbéru dat). 4. kapitola se
zabyva teoretickymi vychodisky, kterd byla rozdélena do dvou podkapitol, a to
podkapitoly 4.1 Vyvoj konceptu spolecenské odpovédnosti a podkapitoly 4.2
Spolecenskd odpovédnost organizace ve vztahu k zaméstnancim (vysledky narativni
kvalitativni obsahové analyzy). Zatimco 5. kapitola (5 Vysledky kvantitativniho
vyzkumu) uvadi vysledky dil¢ich analyz (souhrnné vysledky analyzy variability a
reliability, korelacni analyzy, deskriptivni analyzy a regresni analyzy), 6. kapitola se
zabyva interpretaci a diskusi vysledkii testi hypotéz. Posledni Cast (Zavér) nabizi
shrnuti  vSech  vyvozenych zavéri (vychézejicich zvysledki  empirického
kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu) v kontextu udrzitelného rozvoje regionu.

Empiricky kvantitativni vyzkum je situovan do oblasti cestovniho ruchu, respektive
do pohostinstvi. Pohostinstvi podle definice Ministerstva pro mistni rozvoj Ceské
republiky (MMR CR) (2021) poskytuje takové sluzby, jako je stravovani a ubytovani.
Objektem vySe zminovaného empirického kvantitativniho vyzkumu jsou pouze
zaméstnanci pracujici v ubytovacich zatizeni. Aby nedochazelo ke Spatné interpretaci
pojmi a z divodu ustaleného ndzvu ,,Spoleenska odpovédnost organizace”, je na tyto
ubytovaci zafizeni odkazovano jako na organizace stejné jako na ostatni ziskutvorné
soukromé subjekty. Ve 4. kapitole, a to konkrétné v podkapitole 4.1. Vyvoj konceptu

spoleCenské odpovédnosti organizace, je pouzivan termin ,,velké korporace” nebo
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»Kkorporace” pro takové subjekty, které mizeme definovat jako velké, nadnarodni,
ziskutvorné organizace pusobici v soukromém sektoru. Naproti tomu na subjekty
podporujici implementaci spolecenské odpovédnosti nebo jinych podobnych koncepta
do praxe (pfevazné subjekty vetejného sektoru nebo neziskutvorné, soukromé subjekty)

je v textu odkazovano jako na instituce.



1 Soucasny stav resSené problematiky
1.1 Cestovni ruch a jeho udrzitelny rozvoj

Cestovni ruch (CR)! jako jedno z odvétvich mistni, narodni &i svétové ekonomiky
hraje vyznamnou ulohu v udrzitelném rozvoji regionti, nebot’ pravé sluzby, které piimo
poskytuje nebo vyuziva zjinych odvétvi ekonomiky (napf. ubytovaci a stravovaci
sluzby, sluzby cestovnich kancelafi, rezervacni sluzby, zpfistupnéni kulturnich a
prirodnich pamatek, umoznéni navstévy kulturnich, sportovnich nebo vzdé€lavacich
aktivit €1 pfeprava osob) pfispivaji vyznamnou mérou k socioekonomickému rozvoji a
k zachovani kulturnich (ochrana a tvorba hmotného a nehmotného kulturniho dédictvi)
a ptirodnich (respektovani soucasné biodiversity a ekosystémtl) pamatek. Podle Svétové
organizace cestovniho ruchu (World Tourism Organization, WTO) (2020) princip
udrzitelného rozvoje nejen pln¢ odpovida soucasnym narokim CR, ale 1 soucasnym
pottebam hostitelskych regionll. Zéaroven zvazuje mozné potieby a prilezitosti
budoucich generaci. To vSe za predpokladu takového fizeni vSech vstupnich zdroji,
které umoznuje nejen uspokojeni soucasnych i budoucich ekonomickych, socialnich a
estetickych potieb, ale i zachovani kulturni integrity, ekologickych procesii, biologické
rozmanitosti a zivota podptirnych systéma (WTO, 2020).

V souladu s tvrzenim Svétového ekonomického fora (World Economic Forum,
WEF) (2020) mzeme fict, ze zasadni vyznam CR vyplyva ptedevSim z jeho samotné
podstaty a z toho, jak je ,formovan” poskytovateli jednotlivych dil¢ich sluzeb.
Naptiklad WTO (2020) rozliSuje celkem dvanéct hlavnich sluzeb CR, které ze své
podstaty ptekryvaji hranice CR jako odvétvi ekonomiky.

Sluzby poskytované odvétvim CR (WTO, 2020):

Pteprava osob leteckou dopravou
Pteprava osob zelezni¢ni dopravou

Pteprava osob silni¢ni dopravou

! Pro lepsi srozumitelnost textu jsou pouZité zkratky odbornych terminii v n&kterych piipadech

rozepsany.



Pteprava osob vodni dopravou

Ubytovaci sluzby

Stravovaci sluzby

Pronajem dopravnich prostredka

Sluzby cestovnich kanceléfich, cestovnich agentur a rezervacni sluzby
Zptistupnéni kulturnich a pfirodnich pamatek

UmozZnéni sportovnich a rekreacnich aktivit

Maloobchodni prodej zbozi souvisejici s CR

Dalsi specifické Cinnosti souvisejici s CR (napf. privodcovské sluzby, sméndrenské

sluzby)

V celkovém dusledku mtizeme konstatovat, ze CR piinasi jednotlivym regionlim

(v€etné spolecnosti jako takové) mnoho vyhod (vEetné nasledné uvedenych piikladi).

Prinosy rozvoje CR v jednotlivych regionech:

Ekonomicky riist a rozvoj novych ekonomickych aktivit v ramci odvétvi CR
Generovani piijmut ze sluzeb poskytovanych odvétvim CR

Rist a rozvoj misti, regionalni a narodni ekonomiky

Rozvoj infrastruktury

Vytvoteni nebo vylepSeni soucasné mistni, regionalni a narodni marketingové znacky
Zdroj devizovych piijmi z CR

Tvorba novych pracovnich mist v rdimci CR

Propojeni od sebe razné fyzicky vzdalenych oblasti na mistni, narodni i svétové urovni

Podpora a ochrana soucasnych ekosystému a biodiverzity
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Podpora zachovani a tvorby hmotného a nehmotného kulturniho dédictvi

Zlepseni spole¢nosti jako takové (prostfednictvim osvéty, vzdélavani a poznani, které

CR umoziuje a prostfednictvim respektu a tolerance, které CR vyzaduje)
ZlepSeni zivotni trovné spole¢nosti
Zavadéni novych technologii

Naptiklad v roce 2019 vytvotilo odvétvi CR pfiblizné 10 % celkového svétového
HDP (WTO, 2020) a stejnou mérou, tedy 10 %, pfispélo k celkové svétové
zaméstnanosti (WTO, 2020; WBCSD, 2020). Tim, jak konstatuje Svétova obchodni
rada pro udrzitelny rozvoj (World Business Council for Sustainable Development,
WBCSD) (2020) nebo WTO (2020), se CR stal jednim z pfednich svétovych odvétvi.
Napiiklad v Ceské republice piispél CR v kalendainim roce 2018 k celkové
zaméstnanosti na narodni urovni 4,4 % a vytvoftil 2,9 % z celkového objemu HDP zemé
(CSU, 2020). CR tak v roce 2018 pfispél k thrnnému HDP zemé vice neZ napiiklad
lesnictvi a rybolov (2,97 %) nebo téZebni prumysl (0,51 %) a méné nez napiiklad
odvétvi vzdélavani (5,90 %), zdravotni a socialni péce (6,44 %) nebo stavebnictvi (7,49
%) (CSU, 2020).

Na zaklad¢ kazdoro¢niho hodnoceni tii soubord faktori udrzitelného rozvoje - 1.
souboru faktorti regula¢niho ramce, 2. souboru faktorti podnikatelského prostiedi a
infrastruktury a 3. souboru faktorti lidskych, kulturnich a pfirodnich zdroji (Index
konkurenceschopnosti cestovniho ruchu) - WEF hodnoti konkurenceschopnost a rozvoj
CR ve 140 zemich svéta (WEF, 2020). Zatimco Ceské republika se na 7stupiiové $kale
(s hodnotou 7 predstavujici nejlepsi vysledek a s hodnotou 1 piedstavujici nejhorsi
vysledek) umistila v roce 2019 s hodnotou indexu 4,3 na ptfiznivém 38. misté, n¢ktefti
z jejich pfimych geografickych, historickych a kulturnich konkurentd se umistily ve
stejném kalendainim roce mnohem vySe. Jedna se naptiklad o Rakousko (s hodnotou
indexu 5,0 na 11. mist¢) nebo Némecko (s hodnotou indexu 5,4 na 3. misté). Naproti
tomu jini pfimi konkurenti, jako je Slovenska republika (s hodnotou indexu 4,0 na 60.
miste) nebo Polsko (s hodnotou indexu 4,2 na 42. misté), bodovaly nize (WEF, 2020).

Praha, hlavni mésto a jedna z nejnavstévovanéjSich turistickych destinaci (regioni)
v Ceské republice (CSU, 2020), se pravidelné v priib&hu obdobi hospodaiské obnovy po

Velké recesi (datované ke konci prvniho desetileti 21. stoleti) a v nasledném obdobi
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ekonomického ristu umistovala v Top 10 nejnavstévovangjsich evropskych destinaci
(Tripadvisor, 2020) a v Top 20 nejnavstévovangjSich svétovych destinaci (Tripadvisor,
2020). Setrvavajici ptiznivy trend spolu se soudobym fenoménem ,,sdilené¢ ekonomiky”
vedl v metropoli k nadmérnému néporu turistii (Over-Tourism), coz by mohl byt piipad
nejen Prahy (CR), jako vyhledivané turistické destinace (regionu), ale i vsech
sttedoevropskych turistickych destinaci (regiont), které maji obdobné piiznivé
podminky pro rozvoj CR — naptiklad Berlin, Budapest nebo Vident (Eurostat, 2020;
ICCA, 2018; Kafkadesk, 2019; Statista, 2019; Tripadvisor, 2020). Jednim z feSeni, jak
minimalizovat negativni dopad ,,pfeplnéni” turistickych destinaci, by mohlo byt pfijeti
,»prisnéjsich” podminek pro piijezdovy CR a legalizace obchodnich podminek pro
provozovatele ubytovacich zafizeni, ktefi plusobi v ramci konceptu ,sdilené
ekonomiky”. Tato opatfeni by nepochybné ptinesla kyzené vysledky, ale zaroven by CR
prodrazila, a tim nepfimo vznesla ndroky na rast a kvalitu vykonnosti a celkové
pracovni vytecnosti zaméstnancii (Celma et al., 2018; Loke, 2020; Loke et al., 2018;
Macke & Genari, 2019).

V ptipad¢ zpomaleni ekonomického vyvoje se domaci CR stava prioritni volbou,
nebot’ néklady na dopravu piedstavuji jeden z nejvyssich cestovnich vydaji (CSU,
2020; Kafakdesk, 2019). Regiony, které nejsou tradicn€¢ chéapany jako turistické
destinace a jsou z hlediska rozvoje odvétvi CR podceiiovany, by k takovému obdobi
mohly pfistupovat s vyzvou a snazit se vybudovat anebo vylepSit soucasnou
infrastrukturu souvisejici s CR (napt. zkvalitnénim vnitrostatni, resp. mistni dopravy,
roz$ifenim stravovacich a ubytovacich sluzeb, vytvofenim nabidky hmotnych a
nehmotnych kulturnich pamatek, zptistupnénim ptirodnich pamatek). Z dlouhodobého
hlediska budovani mistni infrastruktury CR nejen podpoifi mistni ekonomiku, ale
zaroven 1 prispéje k celkovému rozvoji samotného regionu (Kafkadesk, 2019). Takovy
piistup k regionalnimu rozvoji nepochybné zavisi na spolehlivych, kvalifikovanych a
motivovanych zaméstnancich (Celma et al., 2018; Loke, 2020; Macke & Genari, 2019).

Hybnou silu celého odvétvi tedy predstavuje nejen samotné plnéni potieb a piani
turistd, coz je bezesporu primarni zdroj rastu CR, ale i pokrok a vyvoj jednotlivych
sluzeb, které CR piimo ¢i nepfimo vyuziva. ZvySovani hodnoty dodavatelského fetézce
poskytovanych sluzeb ¢inni cestovani snadnéj$im, atraktivnéjSim, pfijemnéj$im, a tudiz
zaddan¢jSim. Jedna se naptiklad o vyvoj novych komunikac¢nich technologii, vystavbu

dopravni infrastruktury, zdokonalovani dopravnich prostiedkli, zvySovani kvality a
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ruznorodosti poskytovanych ubytovacich a stravovacich sluzeb, vytvafeni novych
hmotnych 1 nehmotnych kulturnich atraktivit, ptiznivé vysledky mezinarodnich
obchodnich jednéni a Umluv, ale tfeba 1 rast disponibilniho pfijmu, ktery spolu
s naristem mnozstvi volného ¢asu Cini cestovani dostupnéjsim (WTO, 2020).

Navic v bezprecedentnim  obdobi  pfetrvavajici  celosvétové  pandemie
koronavirového onemocnéni Covid-19 (datovaného od prosince 2019 do soucasnosti),
kdy CR celi nejen ekonomické krizi, je nutné analyzovat ty faktory, které ovliviuji
soucasny (v obdobi pandemie) a budouci (v ,,postpandemickém” obdobi) mezinarodni i
domaci CR, nebot’ podle Svétové rady cestovani a cestovniho ruchu (World Travel and
Tourism Council, WTTC) €ini ro¢ni ztraty zpisobené pandemii na celosvétovém HDP
napiiklad pro rok 2020 az $5543 miliard. V témze kalendainim roce 2020 ¢ini propad
mezindrodniho CR 75procentnich bodii mezinarodniho CR z obdobi pied pandemii
(WTTC, 2020). WTTC (2020) rovnéz naznacuje nepravdépodobny bezprostifedni navrat
CR do podminek ,ptedpandemického” obdobi. Jako hlavni divod jsou udavana
protipandemické zdravotni opatfeni a pietrvavajici obavy o zdravi. ReSeni je mozné
nalézt v budovani vzajemné duvéry. Védeckd literatura (napt. Fancourt et al., 2020;
Henderson et al., 2020; Shin et al., 2022) zvazuje predevsim divéru ve vladu a vladni
opatieni (diivéra na makro Urovni), divéru v destinaci (divéra na meso Urovni) a
interaktivni divéru — tzv. divéru napiiklad mezi samotnymi turisty, mezi turisty a
zaméstnanci CR nebo mezi zaméstnanci CR navzdjem (mikro uroven divéry). Dalsi
autofi (napt. De Vos, 2020; Pan et al., 2021) zvazuji faktory jako obavy ¢i zabrany
jedincti, a to na intrapersonalni, interpersondlni a strukturalni (napt. nedostatek financi,
nedostatek informaci) urovni.

Souhrnné lze konstatovat, Ze CR jako odvétvi ma proto plny potencidl piispeét k
regiondlnimu rozvoji, avSak pod podminkou, ze bude uplatiovat takové postupy a
praktiky, které jsou v souladu s principy udrzitelného rozvoje a soucasné¢ uspokoji
potfeby a ndroky turistl. Jedna se o takové postupy a praktiky, jako je naptiklad
vytvareni pracovnich mist, podpora zaméstnatelnosti zalozené na rovnosti zen a muzi,
rovnosti mensSin nebo ve€kovych skupin, podpora socioekonomickych potieb
hostitelského regionu, ochrana a udrzba kulturniho a ptirodniho dédictvi (ILO, 2020;
WTO, 2020).



1.2 Udrzitelna retence zaméstnancu v pohostinstvi (v ubytovacich a

stravovacich sluzbach)

Pohostinstvi patii mezi klicové sluzby poskytované CR. Mimo tradi¢né nabizené
sluzby jako je ubytovani a stravovani (MMR CR, 2008), nabizeji soucasni
provozovatelé Skalu dalSich dodate¢nych sluzeb, které jsou na zdkladé délky a ucelu
pobytu v destinaci (v regionu) ¢im dal vice poptavany. Jako ptiklad takovychto sluzeb
je mozné uvést nabidku animacnich a zdbavnych programii, dostupnost sportovnich a
volnocasovych aktivit, wellness sluzby, ptjcovna dopravnich vozidel, hlidani déti,
anebo sluzby a vybaveni spojené s poradanim konferenci, a obchodnich jednani. Diky
tomu, jak uvadi WTO, se pohostinstvi (ubytovaci a stravovaci sluzby) stalo hnacim
motorem celého odvétvi s nejvySSimi pfijmy a poctem zaméstnancl, avSak rovnéz
s nejvetsi spotiebou energie a produkci odpadu (WTO, 2020). To je mozné odiivodnit
pouzivanim zastaralych technologii, nedostatkem finan¢niho nebo lidského kapitalu,
anebo malym povédomim o proenvironmentalnich aktivitdich. Ackoliv malé a stfedni
podniky (MSP)? jsou povazovany za patef regionalni ekonomiky, MSP pisobici
v oblasti pohostinstvi jsou v otazkdch zivotniho prostiedi a konceptu udrzitelného
rozvoje mén¢ proaktivni ve srovnani s vEtSimi podniky anebo podniky plsobicimi
v ramci ubytovacich a stravovacich fetézct (WTO, 2020). Pravé diky ,,minimalizovani
své ekologické stopy”” mohou byt MSP podle WTO (2020) konkurenceschopnéjsi jak na
trhu pohostinskych sluzeb, tak na trhu prace. Pravé proto je nutné, aby MSP zdmérné
podporovaly udrzitelny ekonomicky, socidlni a proenvironmentalni riist, a tim pozitivné
ovlivitovaly ,,zeleny” socioekonomicky vyvoj celého regionu napiiklad snizovanim
spotfeby energie a produkce odpadu, spolupraci s mistnimi zeméd¢lci a vyrobci, anebo
zlepSovanim zameéstnatelnosti a tim 1 Zivotni Grovné zen, narodnostnich ¢i etnickych
mensin anebo ,,zranitelnych” vékovych skupin zaméstnanca (ILO, 2020; WTO, 2020).

MSP musi proto pfijmout, implementovat a nasledné¢ dodrzovat politiku udrzitelné¢ho

2 Definice MSP podle Evropské unie (2019):
Za drobného, malého a stiedniho podnikatele (MSP) se povazuje podnikatel, pokud zaméstnava
méné nez 250 zaméstnancu, a jeho aktiva/majetek nepiesahuji korunovy ekvivalent ¢astky 43

mil. EUR nebo ma obrat/ptijmy nepiesahujici korunovy ekvivalent 50 mil. EUR.
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podnikani, kterd zajisté nejen od fidicich pracovniki vyzaduje vysoké nasazeni c¢i
znalost proenvironmentéalnich vyrobnich postupt (ILO, 2020; WTO, 2020).

Ubytovaci a stravovaci sluzby se bohuzel neustale potykaji s vysokou fluktuaci
zaméstnancl a vyznamnou mobilitou pracovni sily v ramci pohostinstvi i mimo n¢j, bez
ohledu na fizi hospodatského cyklu, ¢asu nebo zemépisného uréeni regionu (CSU,
2020; Kim et al., 2016; Yao et al., 2019). To by mohlo byt opodstatnéno tim, ze
zameéstnanci historicky pohlizeji na nabizend pracovni mista v pohostinstvi jako na malo
placena, s malymi nebo zadnymi kariérnimi pfilezitostmi, a presto Casové naroc¢na,
stresujici, monoténni a sezénni, coz pak v samém disledku dava zaméstnancim maly
nebo zadny prostor pro osobni riist, seberealizaci a plné vyuziti vlastniho potencialu
(Kim et al., 2016; Robinson et al., 2014; Yang et al., 2012). Podle autorit Huang et al.
(2021) dopady protipandemickych opatieni (v obdobi celosvétové pandemie
onemocnénim Covid-19) jesté vice zvyrazni tyto charakteristické rysy pracovnich mist
v pohostinstvi. Lze tedy ocekavat akceleraci soucasnych trenddl, jako je naptiklad plna
nebo ¢asteCna automatizace lidské prace, zavadéni novych technologii nebo kladeni
dirazu na tzv. mékké dovednosti zaméstnancti (Soft Skills). Zatimco na jedné stran¢ 1ze
tedy ocekavat nedostatecnou nabidku vyhovujici pracovni sily (v pfipadé oziveni CR),
na stran¢ druhé soucasné predikce budouciho vyvoje CR naznacuji, ze 24 % zruSenych
mist v pohostinstvi se v postpandemickém obdobi jiz neobnovi (Huang et al., 2021).

Stejné¢ jako ostatni sluzby poskytované vramci odvétvi CR, je pohostinstvi
vyznamné zavislé na urovni a kvalité vykonu zaméstnanct (Kim et al., 2017; Youn et
al., 2018). Zaméstnanci jednaji piimo se zdkazniky (hosty) a jejich vykon je cCasto
jedinym zpisobem, jak rozliSovat mezi téméf identickymi sluzbami. Proto jsou
pracovni postoje a chovani zaméstnancu zcela zdsadni pro uspokojeni potieb zakaznikl
a pro budovani jejich davéry vedouci k dlouhodobé zakaznické loajalité (Svec et al.,
2012).

Zavérem lze konstatovat, ze dusledky vysoké miry fluktuace zaméstnanch
nepfedstavuji pouze pfimé a nepiimé ndklady na fluktuaci (napf. na nabor a Skoleni
novych zaméstnancii, naklady vzniklé oslabenim vztahu mezi organizaci a stavajicimi
zaméstnanci nebo ndklady vzniklé ztrdtou know-how organizace), ale také
nevyhnutelny pokles celkové ekonomické vykonnosti organizace (Yang et al., 2012).

Naprtiklad John et al. (2019) ve své praci uvadeji, ze vysSi mira zaméstnanecké

11



oddanosti vic¢i zaméstnavatelovi a vys§i mira dobrovolné retence zaméstnanct jsou
klicové ukazatele celkové vykonnosti organizace.

Nacez se jevi cilené usili organizace zvysit miru pozitivnich pracovnich postoji a
pracovniho chovani zaméstnanct, jako je spokojenost s praci (Job Satisfaction, JS) a
vérnost ¢i oddanost zaméstnance vici organizaci (Organizational Commitment, OC), a
naopak snizit miru negativnich pracovnich postojli, jako je tfeba imysl zaméstnance na
dobrovolny odchod zorganizace (Turn over Intentions, TI) pomoci hmotnych a
nehmotnych aspekti spolecenské odpovédnosti organizace (Corporate Social
Responsibility, CSR), jako mozny zplsob zlepSeni pracovniho vykonu zaméstnanct
(Work Performance, WP) a udrzeni pozadované¢ turovné dobrovolné retence
zaméstnancu (Retention, R) (Jarkovska, 2020, 2021a). Ty (WP, R) jsou pak jednim z
hlavnich ptedpokladt pro udrzitelny a ,,zeleny” rtist organizace.

Myslenka vyuziti CSR jako motivacniho faktoru neboli predpokladu ke stimulaci
zadoucich pracovnich postoji a chovani zaméstnanct (JS, OC, TI) je nejen v souladu
s principy udrzitelného rozvoje odvétvi CR a politikou udrzitelného podnikani, ale 1 se
zavery empirickych vyzkumt, které jsou nasledné uvadény v této praci (napt. Kim et
al., 2015; Kim et al., 2016; Kim et al., 2017; Yao et al., 2019). CSR jako motivacni
faktor bere v tvahu vSechny specifické rysy pohostinstvi a snizuje jejich negativni
dopad jak na zaméstnance, tak na zaméstnavatele. Kromé¢ toho je plné slucitelna se
soucasnymi trendy a pozadavky zaméstnancii, a tim ¢ini pohostinstvi
konkurenceschopnéjsim na trhu prace (Donia & Tetrault Sirsly, 2016; Navratil et al.,
2019; Novacka et al, 2019). Toto tvrzeni potvrzuji i vysledky studie ,,CSR &
Reputation Research” (Ipsos, 2022), z kterych vyplyva, Ze organizace, které jsou
vnimany jako spolecensky odpovédné, jsou Ceskou vetejnosti povazovany za atraktivni
zam¢stnavatele. Ze studie dale vyplyva, ze Ceska spolecnost ocekava v oblasti CSR
pfedevsim zodpovédné chovani organizaci vici vlastnim zaméstnanciim (Ipsos, 2022).

Pokud jde o kauzalni vztah mezi CSR a zaméstnanci (v tomto pitipadé se jednd o
jednosmérny kauzalni vztah), naptiklad podle autorit Youn et al. (2018) nebo autorii
Yao et al. (2019) akademicka literatura vénuje zaméestnancim jako jedné ze zajmovych
skupin organizace malou pozornost. Navic vétSina empirického vyzkumu je geograficky
lokalizovana v Asii (Kim et al., 2015; Voegtlin & Greenwood, 2016). Ziskané vysledky
l1ze jen obtizné spravné interpretovat a piijmout ve stfedoevropském kontextu. To by

mohl byt divod, pro¢ se zda, ze néktefi manaZefi pohostinstvi, pracujici v ¢eském
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podnikatelském prostiedi, plné nerozumi konceptu CSR. Casto snizuji jeho vyznam na
Cisté ,,marketingovy nastroj”, a tudiZ nevyuzivaji koncept CSR ve svém plném rozsahu,

zejména pokud jde o vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci (e-Vsudybyl, 2020).
1.3 Kauzalni vztah mezi CSR a zaméstnanci
Spole¢enska odpovédnost organizace (Corporate Social Responsibility — CSR)

V 60. letech dvacatého stoleti Keith Davis definoval spoleenskou odpovédnost
organizace (CSR) jako veskerd rozhodnuti organizace, ktera Castecné piesahuji jeji
ekonomicky a technicky zajem (Carroll, 1991). Od té doby vzniklo mnoho novych
konceptli a definic spoleCenské odpoveédnosti (Kim et al., 2017; Taneja et al., 2011;
Zhang et al., 2019). Podle definice CSR vypracované WBCSD (WBCSD, 2000) nebo
Evropskou komisi (European Commission, 2001) jsou organizace povinny
maximalizovat své zisky v ramci mezi zdkona salespoil minimalni etickou
odpovédnosti (Zhang et al., 2019). Dahlsrud (2008) pomoci obsahové analyzy
védeckych praci publikovanych v obdobi od roku 1980 az do roku 2003 shromazdil 37
definic CSR a na jejich zakladé¢ definoval 5 obecnych dimenzi spoleCenské
odpovédnosti: ekonomickou, environmentalni, socialni, filantropickou a dimenzi
zajmovych skupin organizace. Jednim z Casto pouzivanych a citovanych konceptii CSR
ve vztahu k zaméstnanciim (napt. Bauman & Skitka, 2012; Farooq et al., 2014; Kim et
al., 2016; Kim et al., 2017; Zhang et al., 2019) je model, ktery poprvé v roce 1979
definoval Carroll (1991, 2015).

Definice CSR podle Carrolla

Carroll (1991, 2015) navrhl ¢tyfaroviniovy model CSR, ktery zahrnuje ekonomickou,
pravni, etickou a diskre¢ni (pozdéji oznaCovanou jako filantropickou) troven (dimenzi)
spolecenské odpovédnosti. Podle Carolla (1991) ekonomické a socidlni cile organizace
nemusi byt nutné v rozporu: organizace by mély dosahovat svych ekonomickych cila
v ramci zdkonem stanovenych mezi a soucasné by mély respektovat etické normy dané
spole¢nosti, 1 kdyZz nejsou regulovany zakonem. Zaroven by mély realizovat nékteré
filantropické aktivity, které fesi potieby spolecnosti.

Zakladni urovni CSR je odpovédnost ekonomicka, kterda vychazi ze samotné

podstaty existence organizace. Bez ni se stavaji vSechny ostatni dimenze spoleCenské
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odpovédnosti bezpredmétné. Pravni troven odpovédnosti odrazi ,,uzdkonéna” eticka
pravidla spolecnosti. Etickou odpovédnosti spole¢nost neustale zvySuje naroky na
chovani organizace nad ramec stanoveny zdkonem a soucasn¢ tim ,tlaci” na jeho
rozSifeni. RozliSujicim rysem mezi etickou a filantropickou odpovédnosti je, ze od
filantropickych aktivit spolecnost neocekava eticky nebo moralni vyznam. Spole¢nost
chce, aby organizace pfispély svymi penézi, prostiedky a moznostmi na humanitarni
ucely nebo projekty. Organizace vSak nejsou povazovany za neetické, pokud

neposkytnou o¢ekédvanou miru svych prostiedkl nebo financi (Carroll, 1991, 2015).
Nové koncepty socialni odpovédnosti organizace

V soucasné dobé se neustdle objevuji nové koncepty, které se zabyvaji shodnou
nebo alespon podobnou problematikou jako CSR. Jedna se napiiklad o Corporate Social
Performance, Corporate Social Responsiveness, Corporate Citizenship a Corporate
Governance (Carroll, 1991; John et al., 2019; Kim et al., 2017). Z pohledu udrzitelné
ekonomické vykonnosti je zfejmé, ze soucasné organizace musi formulovat a realizovat
socialni cile a integrovat eticka rozhodnuti do vSech svych postupti a Cinnosti. Ameer a
Othman (2012) zjistili, ze rust ukazatelti ekonomické vykonnosti, jako jsou napiiklad
trzby a vynosy, je u 100 nejvice udrzitelnych organizaci na svété¢ (www.global100.org)
vy$$i nez v kontrolnich spolecnostech. Proto s ohledem na hospodarské vysledky
organizace je na samotnych manazerech, jak s konceptem socialni odpovédnosti
organizace nalozi jak v kratkém, tak dlouhodobém casovém horizontu. Mnoho autora
tudiz povazuje tyto vySe zmiflované koncepty za shodné a vzijemné zaménitelné s

konceptem CSR (napft. Carroll, 1991; John et al., 2019; Kim et al., 2017).
Zaméstnanci jako jedna ze zajmovych skupin organizace

Podle teorie CSR musi organizace uspokojovat rizné skupiny lidi, ktefi by jinak
piestali nebo nemohli organizaci podporovat. Pojem ,,zdjmové skupiny” napomaha
definovat a zarovenn vymezit povinnosti organizace, z cehoz vyplyva, Ze organizace se
musi zapojit do téch aktivit CSR, které jeji zajmové skupiny povazuji za dulezité. Pro
manazery (vedeni) kazdé organizace se stavd vyzvou, jak vyfteSit nal¢havost nebo
dalezitost pozadavkil a narokl vznesenych riznymi zdjmovymi skupinami. Z hlediska
fizeni organizace mize mit sila pfislusné zajmové skupiny nejvétsi vliv pii rozhodovani
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vedeni organizace. Pro vedeni organizace je tedy dilezité zajistit, aby hlavni zajmové
skupiny dosahly svych cili a zajmy ostatnich zucastnénych stran byly rovnéz
uspokojeny. Prestoze tento kyzeny vysledek neni vzdy mozny, predstavuje legitimni a
zéadouci cil, o ktery by vedeni organizace mélo dlouhodob¢ usilovat.

Za zajmové skupiny organizace se obvykle povazuji zakaznici, zaméstnanci,
investofi, dodavatelé a komunita. Vycet zajmovych skupin se mize u kazdé organizace
riznit, ale vSeobecné se uznava, ze zameéstnanci jsou jednou z kliCovych zajmovych
skupin organizace.

Zaméstnanci jsou tou zajmovou skupinou organizace, kterd ma podil a zdjem na
operacich, procesech a rozhodnutich organizace. N¢kdy mulze takovy zdjem
predstavovat pravni narok, jako je naptiklad plnéni smluvnich podminek, jindy se mtze
jednat o moralni nérok, jako je naptiklad moznost zaméstnance vyjadfit vlastni nazor

nebo spravedlivé a distojné chovani organizace vic¢i zaméstnanci (Carroll, 1991, 2015).
Teoretické ukotveni kauzalniho vztahu mezi CSR a zaméstnanci

Ptredpoklad existence kauzalniho vztahu mezi CSR a zaméstnanci, kde CSR pusobi
jako motivacni faktor, neboli predpoklad pro stimulaci pozadovanych pracovnich
postoji a chovani zaméstnanct (napt. JS, OC, TI), je ukotven v motivacnich teoriich
(napt. Deci & Ryan, 1985, 2000, 2008; Maslow, 1943) nebo teoriich ze socialni
psychologie, jako je teorie socialniho vyvoje (Social Exchange Theory, SET), teorie
socidlni identity (Social Identity Theory, SIT) nebo teorie sebehodnoceni (Social
Categorization Theory, SCT). Vzajemné souvislosti mezi vybranymi typy motivacnich

teorii uvadi Tabulka 1.

Tabulka 1 Interdependence mezi vybranymi motivaénimi teoriemi

Maslow (1943) Herzberg (1959) McGregor (1960) Deci (1971)
Hierarchie lidskych Dvoufaktorova Motivacni teorie X aY  Teorie sebeurceni
poti‘eb teorie
Fyziologické potfeby  Zdroj hygienickych Zdroj pro motivaci Zdroj pro vné&jsi
Potieby bezpeci a faktort zamestnanct typu X motivaci
jistoty
Potieba
sounalezitosti
Potfeba uznani Zdroj motivacnich Zdroj pro motivaci Zdroj pro vnitini
Potteba faktort zamestnancl typu Y motivaci
sebeuplatnéni

Zdroj: Prace autora.
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Kauzalni vztah mezi CSR a spokojenosti zaméstnancii (JS)

Pracovni motivace zaméstnancii je kritickd pro jejich celkovy vykon. Motivace
ovliviiuje to, co zaméstnanci dé€laji, jakym zplisobem to dé€laji a s jakym usilim (Diller,
1999; Graves et al., 2019; Kim et al., 2017, Mayer et al., 2004). Graves et al. (2019)
pfipominaji, Ze mnozi akademici potvrzuji vyznamnou tlohu jednotlivych aspektti nebo
¢innosti CSR jako motivacnich faktorG pii uspokojovani potfeb zaméstnanci a
zlepsovani kvality jejich pracovniho Zivota (napt. Cycyota et al., 2016; John et al.,
2019; Kim et al., 2017). Pokud tedy definujeme JS zaméstnanct jako ,,uspokojeni
riznych potieb a pani zaméstnancl prostfednictvim zdrojl, ¢innosti a vysledkt ucasti
zaméstnancll na pracovnim procesu”, a uplatnime-li jako teoreticka vychodiska teze
z motivacnich teorii (Deci & Ryan, 1985, 2000, 2008; Maslow, 1943), CSR poskytuje
zaméestnancim hmotnou 1 nehmotnou podporu (napt. spravedlivé odmény, podpora
rodinného Zivota, jistota zamé&stnani), a tim vytvaii pro zaméstnance zadouci pracovni
podminky, napliiuje jejich touhu po socidlnich a estetickych potfebach, a tak spolecné
s naplnénim potfeby respektu a seberealizace piispiva CSR k zvySeni poctu
zaméstnancll s vysokou mirou JS (Bohdanowicz & Zientara, 2009; Franklin, 2008;
Jakubczak & Gotowska, 2015; Kim et al., 2016; Kim et al., 2017).

I kdyz jednotlivé aspekty nebo aktivity CSR nejsou piimo zaméfeny na
zaméstnance, maji pifimy vliv na spokojenost zaméstnancti (Jarkovska, 2021a).
Predevsim etické a filantropické aktivity CSR maji potencial uspokojit potieby
zaméstnancl na ,,vyS$$i” urovni v hierarchii potieb. Nékteti autofi uvadi (napt. Cycyota
et al.,, 2016; Kim et al., 2017), ze ¢innosti CSR, které umoziuji zaméstnanciim
smysluplné pfispivat k feSeni socidlnich otdzek spolecnosti, se zdaji byt nejefektivnéjsi,
coz je v souladu s motivacnimi teoriemi (napt. Deci & Ryan, 1985, 2000, 2008;

Maslow, 1943).

Lze tedy navrhnout pfimy kauzalni vztah mezi CSR a JS zaméstnancii:
CSR — JS

Kauzailni vztah mezi CSR a zavazanosti/oddanosti zaméstnanci (OC)

Védecka literatura rozeznava mnoho forem ,,oddanosti” zaméstnanci vucCl

organizaci (napi. habitudlni — zalozené na zvyku a rutiné, normativni — zalozené na
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formalnim zavazku mezi organizaci a zaméstnancem, anebo tzv. kontinuéalni, kdy se
zaméstnanec neustale snazi vyhodnotit své eventudlni ,zisky” a ,ztraty” v ptipadé
odchodu z organizace) (napt. Kuvaas et al., 2018; Yao et al., 2019). Podle Mercuria
(2015) je nejucinnéjsi, a proto 1 nejstalejsi, ,,afektivni pouto” zaméstnance vuci
organizaci (afektivni OC). Emociondln€¢ angazovani jedinci véii v cile a hodnoty
organizace a piijimaji je za své. Jsou ochotni vynalozit znacné usili ve prospéch
organizace a jsou v ni ochotni zistat i pfes setrvavajici nezadouci podminky (John et al.,
2019; Mercurio, 2015). Vsouladu s SCT se zaméstnanci snazi byt spojovani
s organizaci a stat se pracovniky takovych organizaci, které vyznéavaji podobné nebo
slucitelné hodnoty. Zaméstnanci tak maji moznost prostfednictvim sounalezitosti
s organizaci nejen uspokojit své touhy, ale 1 smysluplné naplnit svoji vlastni existenci
(John et al., 2019).

Jak 1ze vyvodit ze SIT, pokud maji jedinci pozitivni pocity viaci urcité skuping, maji
tendenci se identifikovat se spoleCenskym statusem skupiny a samotna piislusnost k této
skupiné ovliviiuje jejich sebetctu a hrdost. V souladu se SIT mtzeme konstatovat, ze
zaméstnanci spojuji svou vlastni identitu se socidlni identitou organizace, pro kterou
pracuji (Kim et al., 2017; Maignan & Ferrell, 2001). Zaméstnanci pracujici v socialné
odpovédnych organizacich budou proto s vétsi pravdépodobnosti Stastni a hrdi na to, ze
jsou soucasti ,,renomované” organizace. To jim umozni nejen se 1épe ztotoznit s cili
organizace, ale 1 zvysit miru své afektivni OC (Fu et al., 2014).

Navic naptiklad autofi Youn et al. (2018), kteti pomoci empirického vyzkumu
potvrdili pfic¢inny kauzéalni vztah mezi JS zaméstnanct a jejich afektivni OC, tvrdi, ze
zatimco JS predstavuje ,,momentalni” posouzeni nebo zhodnoceni urcité pracovni
situace, afektivni OC je emocionalni reakci pravé na vysledek tohoto hodnoceni.

Afektivni OC zaméstnance je tedy disledkem zaméstnancova JS.

Lze tedy navrhnout pfimy a nepfimy (sekvenc¢ni) kauzalni vztah mezi CSR a

afektivni OC:
CSR — 0OC
CSR — JS— OC

Také na urovni organizace se zjistilo, Ze organizace dlouhodob¢ vykazuji lepsi

hospodaiské vysledky, pokud vice zaméstnanct prokazuje vétsi miru OC (Graves et al.,
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2019; John et al., 2019). Tento argument je mozné odivodnit pomoci SET; pokud
nékdo zachazi s druhym piivétive, s respektem a uznanim, druhy mu oplati stejnou

mérou. Toto chovani je znamé jako ,,omezena” reciprocita (Peterson, 2004).
Kauzalni vztah mezi CSR a imyslem zaméstnanci na dobrovolny odchod (TI)

TI zamé&stnanct 1ze definovat jako védomy zdmér zaméstnanc dobrovolné opustit
stavajici organizaci. Pokud tedy manazefi pohostinstvi cht€ji snizit miru TI
zamestnanc, je tfeba identifikovat jeji pfiCiny (determinanty). Rozhodnuti zaméstnanct
zda setrvat nebo odejit ze stavajici organizace mize byt ovlivnéno postojem organizace
k socialné¢ odpovédnému chovani nejen k samotnym zaméstnanclim, ale i k ostatnim
z4jmovym skupindm organizace (napf. jistota zaméstnani, transparentni systém
odménovani na zéklad¢ vykonu, konkurenceschopné mzdy v odvétvi, antidiskriminaéni
politika vii¢i diskriminovanym skupinam zameéstnanct, podpora regiondlnich farmait a
vyrobcl, snizeni nadmérné produkce odpadu, vyuzivani novych technologii a systémi)
(Jarkovska & Jarkovska, 2021). Dobrovolna retence muze byt také ovlivnéna vysokou
hodnotou JS a vysokou hodnotou afektivni OC zaméstnance. Toto tvrzeni muzeme
podpoftit SET. Jestlize nespokojeni zaméstnanci nebo zaméstnanci s nizkou mirou
afektivni OC vnimaji ,,ndklady” svého vztahu se zaméstnavatelem jako vyS$§i nez
vnimané ,,odmény”, liknavost zaméstnavatele oplacet stejnou meérou muze vést k
dobrovolnému odchodu zaméstnancii z organizace (Peterson, 2004).

Na zéklad¢ vyse uvedenych teoretickych vychodisek (motivacnich teorii, SIT, SCT
a SET) a vysledkii empirickych vyzkumii (Cycyota et al., 2016; Kim et al., 2016; Kim
etal., 2017; Youn et al., 2018) Ize tedy navrhnout pfimy a nepiimy (sekvencni) kauzalni

vztah mezi CSR (jako motiva¢nim faktorem) a TI zaméstnanci:

CSR — IT

CSR - JS - TI
CSR - 0OC - TI
CSR—-JS—-0C—-TI

V piipadé, ze zaméstnanec uskutecni sviij zamér odejit z organizace (TI), jedna se
z hlediska zaméstnavatele o dobrovolnou fluktuaci. Pokud se jedna o zaméstnance
s vysokou mirou produktivity (WP) a zaroven s nizkou mirou absentismu, jde rovnéz o

nezadouci fluktuaci. Literatura uvadi rizné typy fluktuace (napt. Zadouci, nezadouci,
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dobrovolnou, nedobrovolnou, v rdmci nebo mimo organizaci) a rizné zpisoby vypoctu
miry fluktuace (Vnouckova, 2013). Podle Vnouckové (2013) je nejcastéji pouzivan pro
vypocet miry fluktuace tento pomér: (ubytek zaméstnancii za dané obdobi/primérny
pocet zaméstnancii v prislusném obdobi) x 100. Jedna se o hrubou fluktuaci (vSechny
odchody zaméstnancli). Pro zjiSténi miry nezadoucich odchodli zaméstnancii (miry
nezadouci fluktuace) postaci nahradit pivodni Citatel ,ubytek zaméstnancu za dané
obdob?” novym Citatelem ,neZdadouci odchody zaméstnancii za dané obdobi”.
Jmenovatel zlstavd shodny. Je nutné tyto hodnoty sledovat v Casovém horizontu,
porovnavat je strendem vodvétvi, a rovnéz sledovat strukturu odchdzejicich
zaméstnancii, coz napomaha k identifikaci diivodd fluktuace.> Néakladnost fluktuace je
divodem, pro¢ je nutné zvySovat investice do stavajicich zaméstnanci, tzv. do jejich

retence.

3 Problematikou fluktuace (napf. analyzou typi fluktuace nebo analyzou nakladt fluktuace) se
ve své praci podrobné zabyva Vnouckova (2013).
* Problematikou analyzy optimalniho po¢tu, mobility a struktury zamé&stnancii se zabyvaji napf.
Hyrslova a Klecka (2010).
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2 Cil prace

Pouzivani spravnych aspektd a aktivit CSR miize byt jednim ze zpiisobii, jak pfimo
nebo neptimo (zvySovanim JS a afektivni OC) pozitivné ovlivnit dobrovolnou retenci
(R) téch zaméstnanct, kteii predstavuji pro zaméstnavatele konkurencéni vyhodu. Tato
prace si proto klade za cil indentifikovat vliv CSR jako motiva¢niho faktoru na
dobrovolnou retenci (R) zaméstnancti v MSP v odvétvi cestovniho ruchu (CR).

K dosazeni tohoto cile byl proveden empiricky kvantitativni vyzkum. Vyzkum je
situovan do prostfedi pohostinstvi, a to konkrétné¢ do ubytovacich zafizeni v jedné
z nejnavitévovangjiich destinaci v Ceské republice — regionu Praha (CSU, 2020;
Eurostat, 2020; Tripadvisor, 2020). Z divodu vyznamnosti MSP pro regionélni rozvoj
a rozvoj odvétvi CR na regiondlni Grovni byly pro vyzkumné ucely vybrany pouze ta
ubytovaci zafizeni, kterd odpovidaji definici MSP podle Evropské unie (Czech Invest,
2020; Evropska unie, 2019).

Za dil¢i cil prace, jehoz vystupy piispély k identifikaci dopadu CSR jako
motivacniho faktoru na dobrovolnou R zaméstnanci a zaroveinl byly pouzity jako
vychodiska pro empiricky vyzkum, lze povazovat autorkou provedenou narativni
(kvalitativni obsahovou) analyzu védecké (akademicke) literatury zabyvajici se otazkou

CSR ve vztahu k zaméstnanctim.
2.1 Cil empirického kvantitativhiho vyzkumu a tvorba hypotéz

Empirickd cast této prace vychazi z konceptu CSR podle Carrolla (1991, 2015,
2016).

Cilem empirického kvantitativniho vyzkumu (vyuzitim regresni analyzy) je
identifikovat ty dimenze neboli urovné CSR (ekonomicka, pravni, etickd a
filantropicka), které¢ ptiznivé piimo ¢i nepfimo ovlivituji pracovni postoje a chovani
zamestnanct, jako je JS, afektivni OC a TI.

Aby cil empirického kvantitativniho vyzkumu mohl byt naplnén, byly na zakladé
vyse popsanych kauzdlnich vztahii (1.3 Kauzalni vztah mezi CSR a zaméstnanci)

stanoveny nasledujici hypotézy:

H1: Zaméstnanci prozivana (vnimand) CSR (ekonomicka, pravnickd, etickd a

filantropicka dimenze) mé pozitivni pfimy vliv na jejich JS.
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H2: Zaméstnanci prozivand (vnimand) CSR (ekonomickd, pravnickd, etickd a
filantropicka dimenze) maé pozitivni pfimy vliv na jejich afektivni OC.

H3: Zaméstnanci prozivana (vnimand) CSR (ekonomicka, pravnickd, etickd a
filantropicka dimenze) ma negativni piimy vliv na jejich TI.

H4: Spokojenost zaméstnanci s praci (JS) ma pozitivni pfimy vliv na jejich afektivni
OC.

HS5: Spokojenost zaméstnancii s praci (JS) ma negativni piimy vliv na jejich TIL.

H6: Afektivni OC zaméstnancii ma negativni piimy vliv na jejich TI.

Splnénim vysSe zminovaného cile empirického kvantitativniho vyzkumu tato prace
nejen piispiva k vyplnéni mezery ve védecké literatuie zabyvajici se vztahem mezi CSR
a pracovnimi postoji a chovanim zaméstnancti (JS, afektivni OC a TI) ve
sttedoevropském kontextu, ale 1 na zaklad¢ dosazenych vysledkt navrhuje model fizeni

zadané retence zaméstnanct prostiednictvim CSR jako motiva¢niho faktoru.
2.2 ResSerse akademickeé literatury — diléi cil prace

Za dil¢i (sekundarni) cil 1ze povazovat resSersi akademické literatury zabyvajici se
CSR ve vztahu k zaméstnancim pomoci narativni (kvalitativni obsahové) analyzy
(s podpirnym vyuzitim systematického pfistupu k vybéru relevantnich védeckych
praci). Carroll (1991: 44) ve své praci predstavuje koncepcni pfistup feseni problému
sttetu zajmi jednotlivych zajmovych skupin a vymezuje sérii otazek, které by kazdy
manazer m¢l zodpovédet pred prijetim odpovidajicich opatieni. Tyto otazky (upravené
pro ucely této prace) slouzily autorce jako zdklad pro analyzu soucasnych trendi
v akademickém vyzkumu fizeni CSR ve vztahu k zaméstnancim jako jedné ze

z4jmovych skupin organizace.
Vyzkumné otazky (VO) (inspirované praci Carrolla, 1991: 44) jsou nasledujici:

VO 1: Jaké dimenze CSR ovliviiuji pracovni chovani a postoje zaméstnancu (JS, OC,
WP, TI, R)?

VO 2: Jaky vliv ma CSR na pracovni chovani a postoje zaméstnanct (JS, OC, WP, TI,
R)?

VO 3: Jaka je sila vlivu CSR na pracovni chovani a postoje zaméstnanct (JS, OC, WP,

TI, R)?
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VO 4: Jaké HR praktiky je mozné vyuzit k podpotfe CSR?

VO 5: Jaké nastroje interniho marketingu (Internal Marketing, IM) je mozné vyuzit
k podpoie CSR?

VO 6: Jaké aspekty a aktivity CSR slouzi k budovéani dobré znacky zaméstnavatele
(Employer Branding, EB)?

Z vysledkti narativni (kvalitativni obsahové) analyzy jsou vyvozeny zavéry a
navrzen konceptualni pfistup k fizeni CSR ve vztahu k zaméstnanctim (4.2 CSR ve
vztahu k zaméstnancim v akademické literatufe). Zminované vysledky kvalitativniho
vyzkumu a vySe uvadéné teze z motivacnich teorii a socialni psychologie (1.3 Kauzalni
vztah mezi CSR a zaméstnanci) lze rovnéz chapat jako teoretickd vychodiska
empirického vyzkumu. Kapitola Teoretickd vychodiska (4 Teoreticka vychodiska)
rovnéz obsahuje podkapitolu, ktera se zabyva historickym vyvojem konceptu CSR, jak
je prezentovan v akademické literatute (4.1 Vyvoj konceptu CSR).
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3 Metodika
3.1 Metodika vypracovani prace

Metodika vypracovani samotné prace (Obr. 1) vychazi z pozadované osnovy
predkladané disertacni prace (Ekonomickd fakulta JU, 2017) a z metodickych postupt

vedeni sociologického empirického kvantitativniho vyzkumu dle Punche (2008: 71).

Obrazek 1 Metodicky postup vypracovani diserta¢ni prace

Pobi I 4 I 4 I 4 I
VOPISIh o Analyza
soucasneno Navrh feseni , védecké
stavu . pomoci Sta noveni literatury a
problematlky a - stanoveni Cilll | mEtOd'Ck\fCh vyvozeni
vymezeni prace postupu T | zavéra, navrh
kontextualniho ) (Kapitola 3) !
rdmce (Kapitola 2) quelu
(Kapitola 1) (Kapitola 4)
. / - / . /
/_ \ /_ \ T 4 AT 7T
Vyvozeni zavért na
nt ; zékladé vysledka
ton analy d'nkerpre'alciii" kvantitativni analyzy
Kvantitativni analyza ISKUsS€E vysiedku a reSerSe védecké
sesbiranych dat — kvantitativniho — literatury v
(Kapitola 5) vyzkumu, navrh kontextualnim ramci
modelu (Kapitola 6) problematiky
(Kapitola 7)
. J/ . J/

Zdroj: Prace autora.

Jak vyplyva z metodického postupu vypracovani prace (Obr. 1), cile prace byly
stanoveny na zakladé popisu soucasného stavu problematiky nizké retence zaméstnancti
(R) v oblasti cestovniho ruchu (resp. pohostinstvi) a na zékladé vymezeni kauzalnich
vztahli mezi CSR jako jednoho z moznych motivacnich faktor a Zzddanymi pracovnimi
postoji a chovanim zaméstnanct (JS, OC, TI) (1 Soucasny stav feSené problematiky).
Vzhledem k tomu, ze vystupy z literarni reSerSe akademické literatury provedené
pomoci narativni (kvalitativni obsahové) analyzy poslouzily autorce k vyvozeni dil¢ich
zaverl prace, je literarni reSerSe zafazena jako kapitola 4 této prace (4 Teoreticka
vychodiska), které ptedchéazi kapitola 3 (3 Metodika). Pro zpracovani teoretickych
vychodisek problematiky CSR ve vztahu k zaméstnancim (4.2 CSR ve vztahu

k zaméstnancim v akademické literatufe) a ndslednou realizaci kvantitativniho
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empirického vyzkumu (5 Vysledky kvantitativniho vyzkumu) byla pouzita nize uvedena

metodika.
3.2 Metodika analyzy literatury (CSR ve vztahu k zaméstnanctiim)

Vzhledem k velmi ,roztfisténému” zaméfeni jednotlivych praci byla narativni
(kvalitativni obsahova) analyza s vyuzitim pfistupi ze systémové obsahové analyzy
zvazena jako nejvhodnéjsi zptisob pro shrnuti aktudlnich trendt a poznatkii ve védecké
literatufe.

Baker (2016) popisuje narativni (kvalitativni obsahovou) analyzu jako komplexni,
kriticky a objektivni rozbor souc¢asnych znalosti o daném tématu. Systémovy pfistup
identifikuje, vybird a kriticky hodnoti analyzované prace s cilem odpovédét na jasné
formulované otazky (Ferrari, 2015). Na rozdil od systémového piistupu mize narativni
(kvalitativni obsahova) analyza feSit jednu nebo vice otazek a vybérova kritéria pro
zafazeni védeckych praci do analyzy nemusi byt vyslovné specifikovana. Kvalitu
narativni (kvalitativni obsahové) analyzy lze vSak zlepSit vyuzitim systémovych
postupd, a tim snizit mozné zkresleni pfi vybéru relevantnich praci (Ferrari, 2015).

Pro systematické vyhledavani védeckych praci zabyvajicich se problematikou CSR
ve vztahu k zaméstnancim (4.2 CSR ve vztahu k zaméstnanciim) byly néasledovany
pokyny autort Voegtlin a Greenwood (2016) a Macke a Genari (2019). V souladu s
jejich navrhy bylo formulovdno Sest vyzkumnych otazek, které odrazeji zamyslené
pouziti (2 Cil prace).

Pro identifikaci praci, které odpovidaji na otdzky vyzkumu, byla pouzita nize
uvedend kritéria vybéru:

Studie byly vyhleddvany v databazich Web of Science (WOS) a Science Direct.
Hledan¢ vyrazy zahrnovaly kombinace jako ,,CSR a motivace zaméstnanci”, ,,CSR a
pracovni spokojenost”, ,,CSR a pracovni vykon”, ,,CSR a produktivita prace”, ,,CSR a
oddanost zaméstnancti”, ,,CSR a loajalita zaméstnanci”, ,,CSR a retence zaméstnancii”,
»CSR a fluktuace zaméstnancti”’, ,,CSR a Human Resources Management (HRM)”,
,»CSR a praktiky HR”, ,,CSR a interni marketing”, ,,CSR a personalni marketing” a
,»CSR a budovani znacky zaméstnavatele™.

V kazdé databazi bylo vyhledavani omezeno pouze na recenzované prace, prace
napsané v anglickém jazyce a prace, které byly publikovany od roku 2009, aby plné

odrazely soucasné zajmy zaméstnanct.. Piivodni Casové rozpéti bylo stanoveno na 5 let,
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tedy prace publikované od roku 2014 do roku 2019. Z divodu malého poctu
dohledanych praci bylo asové rozpéti rozsifeno na dekadu, a to od roku 2009.

Na zaklad¢ analyzy abstraktli, ndzvl ¢lankt a kliCcovych slov byly vylouceny ty
prace, které nespliiovaly vSechna vySe uvedena kritéria. Celkovy pocet vybranych
clankt (TN = 67), konecny pocet ¢lankli po vylouceni nevyhovujicich ¢lankti (FN =
45), konecny pocet ¢lanka zalozenych na empirickém vyzkumu (39), konecny pocet
Clankd zaloZenych na systematické reSerSi literatury (6), koneny pocet clanka
zabyvajicich se vztahem mezi CSR a chovanim zaméstnancti (10), kone¢ny pocet
¢lankd zabyvajicich se vztahem mezi CSR a praktikami HRM (10), konecny pocet
¢lanki tykajicich se CSR a budovani znacky zamé&stnavatele (Employer Branding, EB)
(11) a konecny pocet clanki tykajicich se CSR a interniho marketingu (Internal
Marketing, IM) (14).

Na zakladé obsahové analyzy byly vystupy jednotlivych praci rozdéleny do Ctyt

skupin:®
CSR a chovani zaméstnancu (odpovidajici na VO 1, 2, 3):

Bauman & Skitka, 2012; Bohdanowicz & Zientara, 2009; Farooq et al., 2014; Graves,
et al., 2019; Jakubczak & Gotowska, 2015; John et al., 2019; Kim et al., 2016; Kim et
al., 2017; Ong et al., 2018; Youn, et al., 2018.

CSR a praktiky HRM (odpovidajici na VO 4):

Celma et al., 2014; Celma et al., 2018; Gully et al., 2013; Kim et al., 2010; Kramar,
2014; Macke & Genari, 2019; Marler & Boudreau, 2017; Stone & Deadrick, 2015;
Voegtlin & Greenwood, 2016; Zhang et al., 2019.

CSR a praktiky IM (odpovidajici na VO 5):

Dhanesh, 2012; Duthler & Dhanesh, 2018; Ferreira & Real de Oliviera, 2014; Gill,
2015; Gupta & Sharma, 2016; Chaudhary, 2017; Chen & Cheng, 2012; Joung et al.,
2015a; Joung et al., 2015b; Lim & Greenwood, 2017; Ruizalba et al, 2014; Sanchez-
Hernandez & Grayson, 2012; Soane et al., 2012; Yao et al., 2019.

3 Prace autora. Pievzato a upraveno z Jarkovska a Jarkovska (2020).

25



CSR a EB (odpovidajici na VO 6):

Aggerholm et al.,, 2011; Ayshath Zaheera, et al., 2015; Carrico & Riemer, 2011;
Cycyota et al., 2016; Dogl & Holtbriigge, 2014; Fu et al., 2014; Gregory-Smith et al.,
2015; Hagenbuch et al., 2015; Jones et al., 2014; Puncheva-Michelotti et al., 2018;
Tkalac Ver¢i¢ & Sin¢i¢ Corié, 2018.

3.3 Metodika kvantitativniho vyzkumu
Tvorba konstruktia

Pro analyzu pfi¢inného vztahu mezi zaméstnanci ubytovacich zafizeni prozivanou
(vnimanou) CSR a jejich pracovnimi postoji a chovanim jako je JS, afektivni OC a TI,
byly autorkou vytvotfeny Ctyii konstrukty, a to Ctyfrozmérny/Ctyifaktorovy konstrukt
CSR (celkem 26 polozek/afirmativnich vyroki) inspirovany praci Carrolla (2015,
2016), konstrukt JS (celkem 8 polozek/afirmativnich vyroki) inspirovany praci autorti
Baumana a Skitky (2012), konstrukt afektivni OC (5 polozek/afirmativnich vyrokil) a
konstrukt TI (6 polozek/afirmativnich vyrokl). VSechny konstrukty/koncepty byly
cilen¢ vytvofeny pro ucely tohoto vyzkumu a celkem zahrnovaly 45 polozek
ptevedenych do afirmativnich vyroki.

Uroveti souhlasu respondentil (zaméstnancti ubytovacich zafizeni) s jednotlivymi
afirmativnimi vyroky byla méfena na 7bodové Likertové Skale, kde 1bodové skore
predstavuje silny nesouhlas s afirmativnim vyrokem a 7bodové skore piedstavuje silny

souhlas s afirmativnim vyrokem.
Skala miry Grovné souhlasu respondenta s afirmativnim vyrokem:

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. SpiSe nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

Z hlediska méfeni piedstavuji tyto afirmativni vyroky/polozky spojité proménné.
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Tvorba konstruktu CSR (na zakladé prace Carrolla, 2015, 2016)

Carrolltiv Ctyfrozmérny (Ctyffaktorovy) koncept CSR bere v tvahu skutecnou
podstatu podnikani — tvorbu zisku v ramci spolecnosti stanoveného pravniho ramce
(ekonomicka a pravni dimenze), a zaroven pomoci etické a filantropické dimenze
zohlednuje holisticky pfistup k podnikatelské Ccinnosti, diky kterému organizace
ptispiva ke zvySovani hodnoty pro vSechny patfi¢né zajmové skupiny. Carroll (2015,
2016) taktéz upozornuje na ambivalenci nékterych aspekti nebo aktivit CSR.
hledéni nejvhodnéjsi dimenze CSR (ekonomicka, pravni, etickd a filantropickd), a ucinit
tak proces ,,spravné lokalizace” aspekt ¢i aktivit CSR velmi subjektivnim (Carroll,
2015, 2016).

S ohledem na vySe zminénou ambivalenci nékterych aspektt ¢i aktivit CSR a po
peclivém prozkoumdni soucasné védecké literatury zabyvajici se vztahem mezi CSR a
zaméstnanci byly jednotlivé polozky (aspekty a aktivity) ctyfrozmérného konstruktu
CSR navrzeny a alokovany do ptislusné dimenze CSR (ekonomické, pravni, etické nebo
filantropické) (a nasledné statisticky verifikovany pomoci faktorové analyzy). Autorkou
navrzeny konstrukt CSR se soucasné pokousi zohlednit soudobé trendy ve védecké
literatufe ve vztahu k zaméstnanclim, jako je napiiklad digitalizace prace a vyuziti
novych technologii, zelené aktivity a proenvironmentdlni chovani organizace nebo
vyvazenost mezi pracovnim a soukromym zivotem zaméstnanct (Jarkovska, 2021b).

Navrh polozek/afirmativnich vyrokt pro jednotlivé dimenze konstruktu CSR
(ekonomickou, pravni, etickou a filantropickou) byl autorkou konstruktu konzultovéan s
pracemi nasledujicich CSR akademikii: Schwepker, 2001; Lee et al., 2012; Kim et al.,
2016; Kim et al., 2017.

Tvorba Ekonomické dimenze CSR:

Afirmativni vyroky 1-4 se zamétuji na WP zaméstnancli. WP zaméstnancti zavisi na
hmotnych a nehmotnych investicich organizace do lidského kapitalu, jehoz rozvoj
zalezi predevSim na urovni fyzického a psychického zdravotniho stavu zaméstnanci,
naplnéni jejich potfeb ekonomické a socidlni jistoty a rozvoji jejich dovednosti ¢i
znalosti. Afirmativni vyroky 5-7 se zam¢tuji na produktivitu organizace prostfednictvim
podpory novych technologii a/nebo novych pracovnich procesti, coZ ma za nasledek

zvySeni kvality produkti/sluzeb, snizeni provoznich ndakladi nebo zjednodusSeni
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pracovnich procesti. Afirmativni vyroky 8 a 9 se zamé¢fuji na postoje organizace k
hostiim (konkrétné na podporu spokojenosti a loajality hostil), protoze prave spokojeni a
loajalni hosté Cini konecné rozhodnuti ohledné¢ dlouhodobého a udrzitelného tspéchu
organizace. Afirmativni vyrok 10 je zaméfen na udrzitelnou strategii organizace, ktera

je predpokladem pro udrzitelny riist a rozvoj organizace (Tab. 2).

Tabulka 2 Konstrukt CSR (Ekonomicka dimenze)

1. Organizace, pro kterou pracuji, ma systém odménovani zaméstnancl zalozeny na jejich
pracovnim vykonu.

2. Organizace, pro kterou pracuji, se snazi svym zaméstnanciim poskytnout co nejvice moznou
ekonomickou jistotu zaméstnani (napf. upfednostiiovanim plnych uvazki, zdrukou minimalniho
poctu hodin pro zaméstnance pracujici na ¢asteCny uvazek nebo tzv. dohodu).

3. Organizace, pro kterou pracuji, podporuje dusevni a fyzické zdravi svych zaméstnancti nad
ramec zdkonem stanovené povinnosti (napf. zdravy podporujici zaméstnanecké benefity,
dovolena nad ramec zékona, program zdravotniho pojisténi).

4.0Organizace, pro kterou pracuji, se snazi zlep$it a/nebo usnadnit pracovni vykon svych
zaméstnanci pomoci vzdélavacich a rozvojovych programu.

5. Organizace, pro kterou pracuji, usiluje o zlepSeni kvality svych sluZzeb a/nebo vyrobkt (napft.
vyuzivanim kvalitnich surovin a materiald, zapojenim novych technologii, systémti nebo
vyrobnich postupt).

6. Organizace, pro kterou pracuji, se snazi snizovat své provozni naklady (napf. zapojenim
novych technologii, systémut nebo pracovnich postupu).

7. Organizace, pro kterou pracuji, se snazi zamezit plytvani a snizit nadmérnou spotiebu (napf.
spotiebu potravin, vody, energii).

8. Pro organizaci, pro kterou pracuji, je spokojenost hostli zasadni.

9. Organizace, pro kterou pracuji, se zabyva vS§emi podnéty a/nebo stiznostmi host.

10. Organizace, pro kterou pracuji, ma vyty¢enou dlouhodobou strategii, ktera je socialné

udrzitelna, a zaroven podporuje ekonomicky rust.

Zdroj: Prace autora.
Tvorba Pravni dimenze CSR:

Zatimco prvni dva afirmativni vyroky (vyrok 1, 2) se zabyvaji dodrzovanim
relevantnich zdkonli a zavaznych nafizeni organizaci v¢i zaméstnancim, tieti

afirmativni vyrok zohlednuje dodrzovani zdkonii a zdvaznych nafizeni vi¢i vSem
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zbyvajicim zajmovym skupindm. Podle autorti Tkalac Verc¢i¢e a Sinci¢ Coric¢e (2018)
jsou zaméstnanci vSimavi, a na zakladé chovani organizace vici jinym zdjmovym

skupinam hodnoti, jak bude organizace ,,zachazet” s nimi (Tab. 3).

Tabulka 3 Konstrukt CSR (Pravni dimenze)

1. Organizace, pro kterou pracuji, vZdy dodrzuje smluvni zdvazky mezi zaméstnavatelem a
zaméstnancem (podminky a zavazky vyplyvajici z pracovni smlouvy).

2. Organizace, pro kterou pracuji, dodrzuje vSechna zadkonna nafizeni vi¢i zaméstnanciim (napf.
platba piispévkl na zdravotni a socidlni pojisténi, dodrzovani bezpe¢nostnich postupli, dodrzovani
hygienickych podminek prace).

3. Organizace, pro kterou pracuji, dodrzuje zakonem nebo smluvné stanovené podminky vici

vSem zajmovym skupinam (napf. hostim, obchodnim partnerim, mistni komunit¢).

Zdroj: Préace autora.
Tvorba Etické dimenze CSR:

Prvni afirmativni vyrok se zaméiuje na nestrannost a férovost organizacnich
postupit hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci. Druhy afirmativni vyrok se
pokousi zachytit velmi aktudlni téma podpory vyvéazenosti mezi pracovnim a
soukromym Zzivotem zaméstnancii ze strany zameéstnavatele (Work-Life Balance).
Afirmativni vyroky 3 a 4 se zabyvaji chovanim organizace vi¢i zaméstnancim nad
ramec zédkonem stanovenych povinnosti. Afirmativni vyroky 5-7 se zaméiuji na interni
komunikaci (napf. pfistup zaméstnance k informacim, obousmérnd symetricka
komunikace). Afirmativni vyroky 8 a 9 poukazuji na chovani organizace vuci
relevantnim z4djmovym skupindm nad ramec jejich zdkonnych prav. Kuptikladu se jedna
o feseni potieb hostil, potfeb Zivotniho prostiedi nebo udrzitelné vyuzivani zdroji bez

ohledu na jejich ekonomickou vyhodnost pro danou organizaci (Tab. 4).
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Tabulka 4 Konstrukt CSR (Eticka dimenze)

1. Organizace, pro kterou pracuji, ma transparentni systém hodnoceni vykonu zaméstnanci
(zaméstnanci védi, za co jsou hodnoceni a jak jsou ohodnoceni).

2. Organizace, pro kterou pracuji, se snazi podporovat rovnovahu mezi pracovnim a soukromym
zivotem svych zaméstnancti (work-life balance) (napt. moznost flexibilni pracovni doby, moZznost
pracovniho volna nad ramec zékona).

3. Organizace, pro kterou pracuji, se snazi svym zaméstnancim pomoci s feSenim finan¢nich a/nebo
socidlnich problémut nad rdmec zdkonem stanovené povinnosti (napt. hmotna pomoc pii dlouhodobé
nemoci zaméstnance nebo poskytnuti pené¢zni piijcky bez nebo s priznivou trokovou sazbou).

4. Organizace, pro kterou pracuji, se vZzdy snazi pro ,,nadbytecné” zaméstnance (napt. z divodu
organizatni zmény nebo nedostatku hostll) najit nejlepSi mozné feSeni nad ramec zakonem
stanovené povinnosti (napi. pomoc pfi hledani nového pracovniho mista mimo organizaci nebo
pomoc s vyhotovenim pracovniho zivotopisu).

5. Organizace, pro kterou pracuji, reaguje na vSechny stiznosti vznesené zaméstnanci.

6. Organizace, pro kterou pracuji, poskytuje svym zaméstnanctim veskeré relevantni informace a
umoziuje jim svobodné vyjadrit svilj nazor (obousmérna symetricka komunikace).

7. V organizaci, pro kterou pracuji, zaméstnanci jsou vzdy pln¢ seznameni se svou novou praci
a/nebo se jim vzdy dostane potiebného vedeni od svého pfimého nadiizeného.

8. Organizace, pro kterou pracuji, poskytuje svym hostim Uplné a piesné informace o svych
vyrobcich a sluzbach nad ramec zakonem stanovené povinnosti.

9. Organizace, pro kterou pracuji, zavadi do své ,kazdodenni” praxe postupy a praktiky
minimalizujici negativni vliv organizace na piirodni prostfedi (bez ohledu na nakladnost téchto
postupt a praktik). Jedna se napf. o tfidéni odpadu, pouzivani repasovanych zafizeni nebo

recyklovanych materiald.

Zdroj: Prace autora.
Tvorba Filantropické dimenze CSR:

UCelem nize uvedenych ¢&tyf afirmativnich vyrokd (vyrok 1-4) je zachytit
dobrovolnou viili organizace pfispivat k blahobytu (Welfare) mistni komunity nebo
spolecnosti jako takové tim, ze organizace nabizi své hmotné nebo nehmotné zdroje,
chrani zZivotni prostfedi nebo podporuje rozvoj spolecnosti, a tedy v podstaté plni svou

spolecenskou odpovédnost vii¢i komunité a spolecnosti jako celku (napf. spolupraci s
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nevladnimi a vladnimi institucemi, podporou mistnich podnikateld, dobrovolnickymi

aktivitami zaméstnanct nebo penézitymi dary) (Tab. 5).

Tabulka 5 Konstrukt CSR (Filantropicka dimenze)

1. Organizace, pro kterou pracuji, podporuje ,,blahobyt” (well-being) mistni komunity  a/nebo
spolec¢nosti jako celku (napf. spolupraci se soukromymi organizacemi nebo spolupraci s vladnimi a
nevladnimi institucemi).

2. Organizace, pro kterou pracuji, podporuje ochranu zivotniho prostiedi spolupraci se soukromymi
organizacemi nebo vladnimi a nevladnimi institucemi.

3. Organizace, pro kterou pracuji, se snazi plnit svou spolecenskou odpovédnost spolupraci s
mistnimi dodavateli — napf. farmati nebo vyrobci a poskytovateli sluzeb.

4. Organizace, pro kterou pracuji, umozituje svym zam¢stnancum finanén¢ prispivat a/nebo podilet

se na riznych dobrovolnickych aktivitach.

Zdroj: Prace autora.
Tvorba konstruktu JS (inspirovana praci autori Baumana a Skitky, 2012):

Navrh polozek/afirmativnich vyrokti pro konstrukt JS byl inspirovan praci Baumana
a Skitky (2012), kteti se ve své studii zabyvajici se uspokojovanim potieb zaméstnancti
prostifednictvim CSR, opiraji o teze zpsychologie (motivacni teorie) a socidlni
psychologie. Tvorbu konstruktu JS autorka rovnéz konzultovala s pracemi nasledujicich
akademikl: Schwepker, 2001; Kara et al., 2013; Belias et al., 2015; Kim et al., 2017.

Aby navrhovany konstrukt JS respektoval hierarchii potfeb zaméstnancti odvozenou
z hierarchie lidskych potieb dle Maslowa (1943) s vyuzitim hmotnych i nehmotnych
zdroji zaméstnavatele, a aby zaroven zvaZoval rovnovahu mezi pracovnim a
soukromym zivotem zameéstnanci, byly pro tvorbu konstruktu pouzity nasledujici
afirmativni vyroky: vyroky tykajici se uspokojeni ekonomické a socidlni jistoty
zaméstnancli (afirmativni vyroky 1 a 2), potfeby bezpecnosti a ochrany zdravi pfi
praci (afirmativni vyrok 3), potfeby rozvoje (afirmativni vyroky 4 a 5), potieby pocitu
sounalezitosti a socialniho kontaktu (afirmativni vyroky 6 a 7) a potieby smysluplné

existence (afirmativni vyrok 8) (Tab. 6) (Jarkovska, 2021b).
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Tabulka 6 Pracovni postoje a chovani zaméstnanci — JS

1. Jsem spokojen/spokojena se svymi vydelky ze sou¢asného zaméstnani.

2. Jsem spokojen/spokojend se svymi soucasnymi moznostmi pracovniho postupu (kariérniho
rustu).

3. Pii vykonavani své prace se citim fyzicky bezpecné (jsem spokojen/spokojena s bezpecnosti
vSech pracovnich postupt).

4. Prace, kterou vykonavam, mi umoziiuje zdokonalit mé odborné dovednosti a schopnosti.

5. Citim, ze pti vykonavani své prace plné vyuzivam svijj potencial jako odbornik.

6. Rad/rada pracuji se svymi kolegy.

7. Jsem rad/rada, Zze jsem dal/dala piednost této organizaci pfed ostatnimi potencionalnimi
zameéstnavateli.

8. Citim, ze moje soucasna prace mi dovoluje pln¢ realizovat mtj lidsky potencial (prace mi

umoznuje realizovat mij potencial jako ¢lovéka).

Zdroj: Prace autora.
Tvorba konstruktu afektivni OC:

Tvorba konstruktu afektivni OC byla inspirovana a konzultovana s nasledujicimi
védeckymi pracemi: Lee et al.,, 2012; Robinson et al., 2014; Kim et al., 2016.
Konstrukt se skladd z 5 polozek/afirmativnich vyrokt, které reflektuji emociondlni
vazbu zaméstnance k organizaci. Prvni dva vyroky (afirmativni vyroky 1 a 2) se
zaméfuji na hrdost zaméstnance na ,Clenstvi” (Organizational Memebership) v
organizaci nebo sdileni shodnych hodnot a cilii spolu s organizaci. Nasledujici tfi
vyroky (afirmativni vyroky 3 az 5) se tykaji pfani zaméstnance spojit svlij pracovni
zivot s organizaci, pro kterou v soucasné dob¢ pracuje, bez ohledu na jeji budouci
»osud”. V takovém piipadé ma zaméstnanec skutecny zajem o budouci rozvoj a uspéch

svého stavajiciho zaméstnavatele (Tab. 7).
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Tabulka 7 Pracovni postoje a chovani zaméstnanci — afektivni OC

1. Jsem hrdy/hrda na to, Ze mohu byt soucasti této organizace.

2. Hodnoty, které vyznavam, jsou shodné stémi, které vyznava tato organizace (sdilim stejné
hodnoty jako organizace, pro kterou v soucasné dob¢ pracuji).

3. Organizaci, pro kterou v soucasné dob¢ pracuji, povazuji za svého celozivotniho zaméstnavatele.
4. Budoucnost této organizace piijimam jako svou vlastni.

5. Zalezi mi, a/nebo se chci podilet na budoucim vyvoji organizace, pro kterou v soucasné dobé¢

pracuji.

Zdroj: Prace autora.
Tvorba konstruktu TI:

Tvorba konstruktu TI byla inspirovana a konzultovana s nasledujicimi védeckymi
pracemi: Lee et al., 2012; Robinson et al., 2014; Kim et al., 2016. Posledni konstrukt
zahrnuje Sest afirmativnich vyroki/polozek tykajicich se zaméstnancova zaméru
(tmyslu) dobrovolné opustit stavajiciho zaméstnavatele. Proto se afirmativni vyroky
zaméfuji na zaméstnanclv zamér odejit zorganizace a hledat ,budouciho”
zaméstnavatele ve stejném nebo jiném odvétvi (afirmativni vyroky 1 a 2), na
pravdépodobny ,,casovy horizont” pro planovany odchod (afirmativni vyroky 3 a 4) a
na proaktivni piistup k hledani novych pracovnich pftilezitosti (afirmativni vyroky 5 a 6)

(Tab. 8) (Jarkovska, 2021b).

Tabulka 8 Pracovni postoje a chovani zaméstnancu — TI

1. Chtél/chtéla bych odejit z této organizace a pracovat pro jiného zameéstnavatele ve stejném
oboru/stejném odvétvi.

2. Chtél/chtéla bych odejit z této organizace a pracovat pro zaméstnavatele v jiném oboru/jiném
odvétvi.

3. Chci z této organizace odejit v prub&hu pfistiho roku.

4. Chci z této organizace odejit do tii mésicu.

5. Aktivné hledam novou pracovni pfilezitost.

6. Pokud bych dostal/dostala piileZitost pracovat v jiné organizaci, zvazil/zvazila bych zménu.

Zdroj: Prace autora.
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Demografické udaje o respondentech

Kromé afirmativnich vyroki/polozek tykajicich se aspekti a aktivit CSR (v rdmci
ekonomické, pravni, etické a filantropické dimenze) a pracovnich postoji a chovani
zaméstnancu (JS, afirmativni OC a TI), byli respondenti (zaméstnanci ubytovacich
zafizeni) pozadéani, aby odpovédéli na 9 demografickych otdzek (s vyuzitim
nejpiithodnéjsi odpovédi z nabizenych alternativ). Pracovni zatfazeni zaméstnancii bylo

inspirovano organizac¢ni strukturou malych a stiednich hotelii (Beranek, 1996).
Demografické udaje o zaméstnancich:

1. Pohlavi: 1. Muz, 2. Zena

2. Néarodnost: Vypiste slovy svoji narodnost

3. Vék: 1. do 25 let véetné, 2. od 25let do 35 let véetné, 3. od 35 let do 45 let véetne, 4.
45 let do 55 let v¢etné, 5. 55 let a vySe

4. Rodinny stav: 1. Bez partnera (eg. svobodny/d, vdovec/vdova, rozvedeny/a) 2.
S partnerem (eg. s partnerem, Zenaty/vdand)

5. Déti: 1. Mam dité/deti, 2. Nemam dite/deti

6. Nejvyssi dosazené vzdélani: 1. Zékladni vzdelani, 2. StfedoSkolské vzdélani, 3. Vyssi
odborné¢ vzdélani (zakonCené wudélenim titulu Diplomovany specialista), 4.
Vysokoskolské vzdélani (zakoncené udélenim titulu Bakalar), 5. Vysokoskolské
vzdélani (zakonCené udélenim titulu InZenyr nebo Magistr)

7. Pracovni forma/pomér: 1. PIny pracovni Givazek, 2. Casteény pracovni uvazek, 3. Jina
forma (vypiste slovy)

8. Pracovni pozice: 1. Zaméstnanec, 2. Vedouci smény/team manazer, 3. Vedouci
useku/oddéleni

9. Pracovni zaméteni /Prace v useku: 1. Lidské zdroje (Ekonomicky tsek), 2. Finance/
Ugetnictvi (Ekonomicky tsek), 3. Marketing/Obchod (Ekonomicky usek), 4. Kuchyii
(Gastronomicky tusek), 5. Restaurace/Bar (Gastronomicky usek) 6. Zasobovani
(Gastronomicky usek), 7. Zakaznicky servis a rezervace (Ubytovaci usek), 8.
Housekeeping/Uklid (Ubytovaci usek), 9. Pradelna (Ubytovaci tsek), 10. IT (Technicky
tisek), 11. Udrzba (Technicky usek), 12. Bezpeénost/Ochranka (Technicky usek), 13.

Zabava a wellness
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Popis vzorku respondentii

Jelikoz si tato prace klade za cil analyzovat (pomoci empirického kvantitativniho
vyzkumu) kauzalni vztah mezi zaméstnanci ubytovacich zafizeni prozivanou
(vnimanou) CSR (ekonomickou, pravni, etickou a filantropickou dimenzi) a jejich
pracovnimi postoji a chovanim (JS, afektivni OC a TI), byla ubytovaci zafizeni typu
malé a stfedni hotely (hodnocené jako 4*) na tizemi hlavniho mésta Prahy vybréana jako
nejvhodnéjsi.

Poskytovatel¢ ubytovacich sluzeb typu hotel (s 4* hodnocenim) musi spliovat
pozadavky standardii vysoké kvality sluzeb (HOTREC — Hospitality Europe, 2019);
navic Ctythvézdickové hotely jsou pribézné hodnoceny jako poskytovatelé ubytovacich
sluZeb s nejvyssi obsazenosti (CSU, 2020). To miiZe byt vysvétleno napf. piiznivéjsim
pomérem mezi cenou ubytovani a kvalitou poskytovanych sluzeb (oproti
pétihvézdickovym hotelim) nebo znacnou oblibou konceptu sdilené ekonomiky, a tim
zpusobenym odlivem poptavky po zédkladnim typu ubytovani (napf. hotely s nizSim
hodnocenim, penziony nebo hostely).

Z divodu vyznamnosti MSP pro regionalni rozvoj a rozvoj odvétvi CR na
regionalni Grovni byly pro ucely vyzkumu vybrany pouze ty ¢tythvézdickové hotely,
které odpovidaji definici MSP (Czech Invest, 2020; Evropska unie, 2019). Jedna se tedy
o hotely s maximalnim poétem 250 zaméstnanci. Ctythvézdickové hotely poskytujici
ubytovaci sluzby v ramci narodniho nebo mezinarodniho hotelového fetézce nebyly do
vyzkumu zahrnuty, a to z dlivodu nenaplnéni podstaty principu malého a stfedniho
podnikéni, byt casto jednotlivé hotely (provozovny) mohou spliiovat podminku
maximalniho poctu zaméstnanci pro MSP. [ kdyzZ MSP jsou Casto oznaCovany jako
,patei”” narodni nebo regionalni ekonomiky, jsou to pravé MSP, v tomto piipad¢ mal¢ a
sttedni 4* hotely, které Celi mnoha nevyhodam vyplyvajicich z jejich velikosti. Jedna se
napf. o omezené vyjednavaci schopnosti na dodavatelskych trzich (napf. omezené
moznosti pii vytvareni dodavatelskych fetézcii), omezenou nabidku kapacity lazek (a
s tim souvisejici omezenou moznost tvorby zisku) nebo niz§i konkurenceschopnost
malych a stfednich hotelu na trhu prace, a ztoho logicky vyplyvajici obtiznost
dostupnosti externich finan¢nich zdroji. Vhodné zvolené aspekty a aktivity CSR
mohou eliminovat nebo zmirnit tyto nedostatky a stat se dokonce pro malé a stiedni 4*

hotely (MSP) konkuren¢ni vyhodou.
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Region hlavni mésto Praha je jednou z nejnavitévovangjsich destinaci nejen v Ceské
republice, ale i v ramci stiedoevropského a evropského kontextu (CSU, 2020; Eurostat,
2020; Tripadvisor, 2020). Proto autorka této prace zvolila tento region jako
nejpiithodnéjsi lokalitu vyzkumu. Seznam s kone¢nym poctem 24 Ctyrhvézdickovych
hotelil (splnujici vyse zminované podminky) byl ziskan z oficidlnich webovych stranek
internetového vyhledavace ubytovani Trivago.cz (Trivago, 2019).

Celkovy pocet ctyrthvézdickovych hoteli dohledatelnych na Trivago.cz (Trivago,
2019) v lokalité¢ hlavni mésto Praha byl 200 (k datu 15. ledna 2019). Z toho 43 hotela
odpovidalo definici malych a stiednich podnikti dle EU (Evropskd unie, 2019).
V ptipad¢ zbyvajicich 157 dohledanych hotell se jednalo o hotely spadajici pod narodni
a mezinarodni fetézce nebo velké hotely, které tudiz kritéria pro MSP dle definice EU
nespliiovaly. Ze 43 dohledanych hotelit — MSP v destinaci hlavni mésto Praha bylo po
osloveni autorkou 24 hoteld (MSP) ochotnych se dotaznikového Setfeni zucastnit.
Celkovy pocet zamé&stnanct ve 24 hotelich, které se ucastnily dotaznikové Setieni, byl
594. Primérny pocet zaméstnanci na hotel (MSP) Cinil 24 zaméstnancl, piicemz

v

zjistovany ve druhém Ctvrtleti roku 2019.
Popis procesu sbéru dat

Sbér dat probeéhl v kalendairnim roce 2019, a to v pritbé¢hu obdobi 5 mésict (od
srpna 2019 do prosince 2019). Autorka vyzkumu zvolila jako nejvhodnéjsi zpasob
sbéru dat dotaznikové Setieni, a to prostfednictvim autorkou osobné distribuovanych
papirovych dotaznikii. Papirovy dotaznik byl zvolen jako nejvhodnéjsi forma ziskani
dat, nebot’ vétSina pracovnich pozic v pohostinstvi je zalozena na fyzické praci a
,bezprosttednim” kontaktu s hostem, a tedy nelze predpokladat, ze zaméstnanci maji
v prib¢hu pracovni doby pfistup k internetu. Rovnéz tak nelze ptredpokladat u tohoto
typu pracovnich pozic pravidelnou kontrolu pracovni elektronické posty (pracovniho
emailu) nebo navstévu intranetu hotelu mimo pracovni dobu zaméstnance.

Sbér dat probihal vzdy po piedchozi dohodé s vedenim nebo majitelem hotelu. Pro
vybér zaméstnancli nebyla stanovena zadna kritéria, tak aby kazdy zaméstnanec
ptislusného hotelu m¢l stejnou moznost byt vybran do vyzkumného vzorku (Disman,
2000; Hendl, 2012; Hendl & Remr, 2017). Dobrovolné participujici respondenti

(zaméstnanci hotelu) vyplilovali dotazniky v dobé ,,vymény” smén (po konci nebo pied
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zacatkem své smény), a to v pfiblizném casovém intervalu 20 minut. A¢ bylo mozné
vyplnit dotaznik ve dvou jazycich, a to v ¢eském nebo anglickém jazyce, anglickou
verzi dotazniku si zadny z respondentl nevyzadal.

Konecny vzorek tvofi celkem 411 respondenti (N = 411), coz je povazovano za

uspokojivé (napt. Hanaysha & Tahir, 2016; Kim et al., 2017; Robinson et al., 2014).
Struktura dotazniku

Dotaznik obsahoval 45 afirmativnich vyroki tykajicich se konstruktu CSR (celkem
26 afirmativnich vyroki, z toho 10 afirmativnich vyrokii na ekonomickou dimenzi, 3
afirmativni vyroky na pravni dimenzi, 9 afirmativnich vyrokl na etickou dimenzi a 4
afirmativni vyroky na filantropickou dimenzi), konstruktu JS (celkem 8 afirmativnich
vyroki), konstruktu afektivni OC (celkem 5 afirmativnich vyrokl) a konstruktu TI
(celkem 6 afirmativnich vyrokl) (3.3 Metodika empirického vyzkumu - Tvorba
konstrukti). Pro lep$i vyznamové porozuméni, byly nckteré afirmativni vyroky
doplnény o ndzorné piiklady (uvedené v zavorce za ptislusSnym afirmativnim vyrokem).

Respondenti (zaméstnanci hotelu) byli pozadéani, aby vybrali miru svého souhlasu
s pfisluSnym afirmativnim vyrokem na 7bodové Skale, kde bod 1 znamena silny
nesouhlas a bod 7 predstavuje silnou miru souhlasu s vyrokem. Respondenti
(zaméstnanci hotelu) rovnéz volili ,,nejpfijatelnéjsi” odpoveéd’ z predem ptipravenych
odpovédi na 9 demografickych otazek (3.3 Metodika empirického vyzkumu -
Demografické udaje o respondentech).

Dotaznik vedle afirmativnich vyroki na analyzované konstrukty CSR a pracovnich
postoji a chovani zaméstnanci (JS, afektivni OC a TI) nebo demografickych otazek
obsahoval ,,avodni slovo” (vysvétleni divodu sbéru dat) a podékovani za Cas a ochotu
zaméstnancu vyplnit dotaznik. Dotaznik byl zhotoven ve dvou jazycich, a to v ¢eském

(Ptiloha 13) a anglickém jazyce (Ptiloha 14).
Kvantitativni analyza sebranych dat

Kvantitativni analyza sebranych dat probihala podle pfedem piesn¢ stanovenych
statistickych postupti. Vybeér statistickych metod a zptsob jejich vyuziti byl inspirovan
pracemi Cenkciho a Otkena (2014) a Kima et al. (2015). Nejdiive byla provedena
deskriptivni analyza, aby bylo mozné ziskat ptehled o demografickych charakteristikdch

vSech respondentii (N = 411). Pro redukci faktord/komponentti (ekonomickd dimenze
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CSR, pravni dimenze CSR, eticka dimenze CSR, filantropickd dimenze CSR, JS
afektivni OC a TI) byla pouzita faktorovd analyza (konkrétné analyza hlavnich
komponent). Kovéteni  reliability  (spolehlivosti)  vnitini konzistence
faktort/komponentl byly pouzity vypocitané hodnoty koeficientu alfa podle Cronbacha
(tzv. Cronbachova alfa). K identifikaci kauzalnich vztahi mezi proménnymi/faktory
(ekonomicka, pravni, eticka a filantropickd dimenze CSR — pracovni postoje a chovani
zaméstnancu — JS, afektivni OC a TI) a k testovani pfedem stanovenych hypotéz byla
pouzita série regresnich rovnic (mnohondsobna linearni regresni analyza). Pro
kvantitativni analyzu dat a zkoumdani pfiinnych vztahii mezi jednotlivymi
proménnymi/faktory byl pouzit statisticky program spole¢nosti IBM ,,SPSS Statistics”.
Nize jsou uvedeny postupy mnohondsobné regresni analyzy, analyzy variability
(Faktorova analyza) a analyzy reliability (Cronbachovo alfa) na obecné trovni. Postupy
zahrnuji interpretaci vysledkt a postupy ovéfeni vhodnosti pouziti analyz pro pfislusna

data.
Mnohonasobna linearni regresni analyza

Zakladni myslenka regresni analyzy spociva v tom, ze jestlize maji dvé proménné
k sob¢é vztah (symetrickd korelace), miizeme jednu z nich pouzit k predikci té¢ druhé
(tzv. do jaké miry lze predikovat jednu proménnou pomoci t¢ druhé — asymetricky
vztah). Vicenasobna linearni regresni analyza zkouma vztah mezi vice proménnymi.
K vysvétleni rozptylu zavisle proménné ,,y” pouZzijeme vice nezavislych (vysvétlujicich)
proménnych.

Pomoci zméfeni vSech proménnych u vSech prvki (jedinct) vzorku, muzeme
sestavit predik¢ni rovnici a vyhodnotit, jak dobte predikujeme zavislou proménnou ,,y”

pomoci nezavislych (vysvétlujicich) proménnych soucasné.
Rovnice ma pak tvar:

Y =a+bx+bz

kde

X, Z — hodnoty nezavisle proménnych pro daného jedince (jednotku vyzkumu).
y — hodnota zavisle proménné pro dané¢ho jedince (jednotku vyzkumu), kterou se
snazime predpovédet na zaklade znalosti nezavisle proménnych ,,x” a ,,z”.
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a — konstanta udava hodnotu ,y” jednotlivce (jednotky meéteni), u kterého byly
b — regresni koeficient napt. pro proménnou ,,x” udava, o kolik vzroste hodnota ,,y”,
pokud nezévisle proménna ,,x” vzroste o jednotku a nezavisle proménna ,,z” zlistane

beze zmény (konstantni).

Pro méteni souvislosti pouzijeme korelacni koeficient R. Umocnény mnohondsobny
korela¢ni koeficient R (tzv. R? — koeficient determinace) udava, jaka proporce rozptylu
v zavisle proménné ,,y” je vysvétlena vSemi nezavisle (vysvétlujicimi) proménnymi
soucasné (,,x” a ,,z”). R? vyjadiuje prolnuti dat regresni ptimkou (u dvou proménnych —
jednoduché regrese) a regresni plochou (u vice proménnych — mnohonasobna regrese).
Nabyva hodnot od ,,0” do ,,1” (resp. od 0 % do 100 %).

Uspésnost modelu (sestavené rovnice) je tak dana hodnotou R Cim je hodnota R2
vy$$i, tim vEétsi miru rozptylu zavisle proménné ,,y” je mozné vysvétlit vlivem
nezavislych proménnych (,,x” a ,,z”). Autorka k interpretaci vysledkli pouzivd nejen
samotné R2, ale i tzv. ,,upravené” R2 jehoz hodnoty jsou zpravidla nizsi. Cini tak
z davodu moznosti zkresleni vysledkii regresni analyzy, které je déno velikosti
pfirozenych systéml (na mikro a makro Urovni prostfedi). Zkresleni miize byt
zpusobené napiiklad obsahovou volbou a omezenym poctem vysvétlujicich
proménnych (,,x” a ,,z”) nebo velikosti zkoumaného vzorku. Sociologicky (kvantitativni
empiricky) vyzkum tak neumoziiuje najit ,,perfektni” souvislosti.

Rovnéz tak mizeme zjistit parcialni (dil¢i) korelaci. Ta nam tikd, jak mnoho urcita
nezavisla proménnéa (naptf. proménna ,,x’) pfispéla k vysvétlujici sile mnohonasobné
korelace. Parcialni korela¢ni koeficient neni totozny s prostym korelacnim koeficientem
(souvislost mezi dvéma proménnymi). Parcidlni korelacni koeficient je ,,0¢i$tén” od

vlivu dalSich nezavislych proménnych (proménna ,,z”).
Vyhodnoceni vhodnosti analyzy (modelu) je moZné provést napr. témito zptsoby:

1. Vyhodnocenim velikosti hodnoty R?. Zbyvajici ¢ast rozptylu proménné ,,y” zahrnuje
vliv téch proménnych, které do rovnice nebyly zahrnuty a hodnoty rezidui (rozdil mezi
skutecné naméfenymi a predikovanymi hodnotami proménné ,,y”” modelem).

2. Vyhodnocenim analyzy rozptylu ANOVA. Hodnota Fischerova testu F musi byt

vys$si nez 1 (pfi splnéni podminky hladiny statistické vyznamnosti p < 0,05).
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3. Vyhodnocenim analyzy normalniho rozdé¢leni rezidui. Autorka pouZila pro verifikaci
normalniho rozdé¢leni rezidui grafické zobrazeni. V ptipad¢ pozadovaného normalniho

rozdéleni rezidui by rezidua méla leZet co nejblize piimky.
Standardizace dat (transformace dat):

V ptipadé, Ze hodnoty pro jednotlivé proménné nejsou naméfeny ve stejnych
jednotkach, nebo vSechny S$kdly nemaji stejny vychozi bod, je nutné provést
transformaci nasbiranych hodnot na hodnoty standardizované (proménnéd je meéfend
v jednotkach své smérodatné odchylky). Z regresni rovnice ,,zmizi” konstanta ,,a”,
nebot’ vSechny standardizované proménné jsou méteny od svého priméru. Regresni
koeficient ,b” je pfejmenovdn na regresni koeficient ,,BETA”. Autorka pouziva
k interpretaci vysledki regresni koeficient ,,BETA”, prestoze vSechny méfené
proménné jsou spojité, méfené na shodné Skale se stejnym vychozim bodem (3.3

Metodika empirického vyzkumu).
Test variability a reliability

Pted provedenim verifikace platnosti stanovenych hypotéz (pomoci mnohonasobné
linedrni regresni analyzy) je zapotiebi zjistit diskriminacni silu proménnych/polozek
(tzv. schopnost proménnych/polozek diferencovat jedince — jednotku vyzkumu). V
ptipadé vicepolozkovych proménnych je déale zapotiebi zjistit jejich reliabilitu (tzv.
obsahovou validitu proménné). V tomto ptipadé jsou vSechny proménné vicepolozkové.

Sebrana data jsou méfena na sedmibodové Likertové Skale. Proménné/polozky
muzeme tedy kvalifikovat jako spojité. V tomto pfipad¢ vypocitdme variabilitu neboli
rozptyl jako smérodatnou odchylku (tzv. jak se naméfené hodnoty 1iSi od priméru).
Pomoci mezipolozkovych korelaci vypocitame miru vnitini konzistence (reliability)
proménné.

Na zédklad¢ analyzy variability a vnitfni miry konzistence (u vicepolozkovych
proménnych) mizeme vyloucit ty proménné/polozky, které maji malou variabilitu
(schopnost rozliSit mezi jedinci) a ty polozky proménné, které malo korelovaly
s ostatnimi polozkami.

Pro redukci proménnych a polozek autorka zvolila faktorovou analyzu (Analyzu
hlavnich komponent — maximalizuje vysvétleny rozptyl proménnych) a vypocet
hodnoty Cronbachova koeficientu alfa (redukci slabé korelujicich polozek se zvysuje
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mira vnitini konzistence proménné). Vychozim bodem pro obé analyzy je souvislost
(korelace) mezi proménnymi/polozkami. V tomto piipadé jsou korelace vypocitany

pomoci Pearsonova korela¢niho koeficientu ,,r”” (pro spojité proménné).
Pozadované vystupy testu variability a reliability:

1. Extrakce latentniho poctu faktorG/proménnych. Faktorovd analyza umoZnuje
seskupeni polozek do faktorG (proménnych). Slouzi tedy k identifikaci, zda polozka
patii do piislusného faktoru ¢i nikoliv. RovnéZz umoziiuje optimalizovat mnozstvi
faktorti a polozek. Pro stanoveni poctu faktorti je mozné pouzit Kaiserovo pravidlo,
které tikd, ze do faktorové analyzy jsou zahrnuty pouze ty faktory, jejichz rozptyl je
vy$$i nez 1 (vlastni ¢islo korelaéni matice je vySs$i nez 1). Vhodnost tohoto feSeni
muzeme posoudit napiiklad pomoci urceni celkového rozptylu vysvétleného nové
vzniklymi faktory. Naptiklad Soukup (2021) zvazuje takové feseni, které vysvétluje 50

% puvodniho rozptylu jako vyhovujici.

2. Ptifazeni polozek do nové vzniklych faktori na zakladé obsahové souvztaznosti
(spojitosti) mezi polozkou a samotnym faktorem. Na zaklad¢ doporuceni Tabachnicka a
Fidella (2007) nebo Comreyho a Leea (1992) byla mezni (prahova) hodnota faktorové
zatéze (minimalni mira souvztaznosti polozky s faktorem) stanovena shodné pro
vSechny faktory na ,,0,63” (kvalifikovana jako ,,velmi dobrd”). Pro pfifazeni polozek
byla pouzitd ortogondlni rotace Varimax, kterd umoziuje ,,jednoznacné” pftirazeni

polozky do pfislusného faktoru, a tudiz jsou nove¢ vzniklé faktory nekorelované.

3. Pojmenovani nové vzniklych faktorii na zakladé obsahovych souvislosti mezi

polozkami.

4. Prozkoumani vzajemné souvislosti mezi polozkami (inter-item correlation) kazdého
faktoru pomoci korela¢ni analyzy. Schermelleh-Engel et al. (2003) radi vyloucit
z dalsitho vyzkumu ty polozky faktorii, které se nachazeji mimo interval vzajemné

souvislosti polozek faktoru <0,4; 0,8>.

5. Vypocitani nejvy$si mozné hodnoty Cronbachova koeficientu alfa (nabyvajici
hodnoty ,,0” az ,,17). Velikost hodnoty koeficientu alfa napovida o obsahové validité

proménné. Ve spoleCenskych védach (v sociologickém empirickém kvantitativnim
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vyzkumu) je hodnota Cronbachova koeficientu alfa ,,0,60” a vysSi povazovana za

uspokojivou (Kim et al., 2015).

Nekteti autofi povazuji vysledky faktorové analyzy za subjektivni a nejednoznacné
(Soukup, 2021). To je napiiklad dano tim, ze existuje cela fada metod extrakce a rotace

(Soukup, 2021).
Posouzeni vhodnosti pouziti faktorové analyzy:

1. Koeficient KMO (Kaiser-Meyer-Olkinova measure) méti vhodnost velikosti vzorku.
Nabyva teoreticky hodnot mezi ,,0” a ,,1”. Velikost naméfené hodnoty je dana podilem
souctu druhych mocnin korela¢nich koeficienti ku sou¢tu druhych mocnin korela¢nich
a parcidlnich koeficienti. Naptiklad Meloun (2012) nebo Hendl (2012) uvadéji jako

nejmensi moznou naméfenou hodnotu koeficientu ,,0,6.”

2. Bartlettlv test homoskedasticity (Bartlett’s Test of Sphericity). V tomto piipadé
testujeme nulovou hypotézu, kterd tika, ze korelacni koeficienty mezi polozkami jsou
nulové, a tim neni splnény zakladni predpoklad pro pouziti faktorové analyzy.
V piipadé, ze nulovou hypotézu zamitneme, ma faktorova analyza smysl (Hendl &
Remr, 2017; Meloun, 2012). Nevyhodou Bartlettova testu homoskedasticity je, Ze pii
dostatecné velkém poctu pozorovani dochazi k zamitnuti nulové hypotézy i pfi relativné
malych korela¢nich koeficientech mezi polozkami (Hendl, 2012; Meloun, 2012; Ong et
al., 2018).

3. Splnéni podminky minimalni velikosti vzorku 300 a vice jedincl (respondenti)

(Hendl, 2012; Schermelleh-Engel et al., 2003).

Po ukonceni ,,faze” redukce proménnych a redukce polozek v ramci proménnych je
mozné piejit k provedeni sumarizace dil¢ich dat do celkovych skort pro jedince (secteni

skori pro jednotlivé polozky v rdmci proménné).
Pilotni vyzkum

Pfed zahdjenim samotného vyzkumu (napf. ptiprava dotazniku, sbér dat a
kvantitativni analyza sebranych dat) byla otestovana srozumitelnost a jasnost dotazniku,

technika sbéru dat nebo vhodnost vybranych statistickych metod za pomoci pilotniho
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vyzkumu. V ramci pilotniho vyzkumu bylo dotazovano celkem 20 respondentii
(studentt 1. a 2. rocniku magisterského studia se zaméfenim na management cestovniho
ruchu). K testovani vhodnosti statistickych metod byl pouzit program spole¢nosti IBM
»SPSS Statistics”. Pilotni vyzkum shledal strukturu a srozumitelnost dotazniku,
techniku sbéru dat, navrhnuté statistické analyzy a statisticky program spolecnosti IBM

,»SPSS Statistics” pro zpracovani dat za vyhovujici.

43



4 Teoreticka vychodiska
4.1 Vyvoj konceptu CSR

Tato podkapitola si klade za cil shrnout historicky vyvoj CSR jako konceptualniho
prezentovany ve védecké literatufe (recenzované prace psané v anglickém jazyce a
zaznamenané v databazich Web of Science — WOS a Science Direct), stejné jako
nekterych z nejvyznamnéjSich formalnich dokument a udalosti, které pomohly
formovat definici a porozuméni CSR (v globalnim, evropském a ¢eském prostiedi). Je
rovnéz dulezité zdaraznit, Ze ackoli vétSina koncepti, konstruktii nebo definic CSR ma
angloamericky ptvod (Latapi Agudelo et al., 2019), CSR si ziskala rostouci pozornost
mistnich, ndrodnich 1 mezinarodnich instituci. Tento ptehled tedy nelze povazovat za
vycerpavajici. Pfehled zahrnuje sedm ,,¢asti”, z nichz kazda ptredstavuje jedno desetileti

vyvoje konceptu CSR, pocinaje padesatymi lety 20. stoleti.
Vyvoj konceptu CSR v 50. letech 20. stoleti

Pocatek vyvoje konceptu CSR, jak jej chapeme v soucasné dob¢, 1ze datovat od 30.
let minulého stoleti, kdy se zapocaly vést odborné i védecké diskuse o socialni roli, a
tedy i socialni odpovédnosti soukromého podnikéni vici spolecnosti. Tyto socialni
odpovédnosti definoval az vroce 1953 Bowen, ¢imz se stal pravdépodobné prvnim
autorem, ktery podal definici konceptu CSR v akademické literatufe (Latapi Agudelo et
al., 2019). Bowen v¢til, ze velké korporace té doby koncentrovaly obrovskou
ekonomickou (a tudiz i politickou) moc, a proto jejich ¢iny m¢ly hmatatelny dopad na
spole¢nost. Ve spole€nosti silila potfeba zménit jejich rozhodovéni tak, aby zahrnovalo
1 uvahy o dopadu téchto rozhodnuti (Carroll, 1999; Latapi Agudelo et al., 2019). S
ohledem na tuto skuteCnost Bowen definoval CSR jako ,sociadlni odpovédnost
samotnych podnikatelii Cinit sva rozhodnuti nejen v souladu se svymi podnikatelskymi

z4jmy, ale 1 v souladu s hodnotami uznavanymi spole¢nosti” (Bowen, 1953: 6).
Vyvoj konceptu CSR v 60. letech 20. stoleti

Pro Spojené staty americké piedstavovala 60. 1éta nejen populacni boom, ale i
zvySenou spotiebu piirodnich zdrojii, coz spolu s nariistem zneciSténi zivotniho
prostfedi vedlo k opravnéné obavé spoleCnosti o budouci ekonomicky rist a o
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nartstajici socialni a environmentalni vliv velkych korporaci na celou spole¢nost
(Carroll, 1999). Rovnéz protivaleéné¢ nélady (proti intervenci americkych vojsk ve
vietnamské valce od 1. listopadu 1955 do 30. dubna 1975) vyvijely znacny tlak na velké
korporace, nebot’ protestujici ¢ast spolecnosti pifimo spojovala korporace s valkou.
Korporace byly proto povazovany za nedilnou soucast ,.establishmentu” (Waterhouse,
2017). Aby doslo k ,,vyrovnani” sil mezi spolecnosti a korporacemi, napiiklad Davis
(1960) navrhl a zaroven 1 pfipustil nutnost ur¢itého ekonomického a socialniho zadvazku
korporaci vii¢i spole¢nosti s tim, Ze aktivity CSR mohou byt do urCité miry spojeny 1
s ekonomickymi vynosy pro samotné podnikatele (Carroll, 1999; Davis, 1960). Mezi
dalsi autory té doby, ktefi pfipustili vyznamnost vztahu mezi spole¢nosti a korporacemi
patii naptiklad Frederick (1960), McGuire (1963) a Walton (1967) (Latapi Agudelo et
al., 2019).

Vyvoj konceptu CSR v 70. letech 20. stoleti

Protivale¢ny sentiment, recese doprovazena vysokou inflaci a energetickd krize
(Waterhouse, 2017) vyustily ve Spojenych statech v 70. letech k pfijeti a prosazeni
nekterych proenvironmentalnich a prosocidlnich zédkonti a nafizeni. To, Ze na zaklad¢
spoleCnosti akceptované premise existuje mezi podnikatelskou sférou a spolecnosti
nepsana ,,spolecenska dohoda”, kterd se neustalé rozviji, a Ze se od soukromého sektoru
ocekava prevzeti Sirsi socialni odpovédnosti nez diive, byl ,,zakladajici stavebni kamen”
k ptistupu podporujicimu CSR samotnym Vyborem pro hospodaisky rozvoj (Latapi
Agudelo et al., 2019).

Na mezinarodni trovni napiiklad Rimsky klub (vytvofeny v roce 1968 skupinou
piednich svétovych védct, ekonoml a podnikatelt z 25 riznych zemi) zpochybnil ve
své zpraveé z roku 1972 ,,The Limits to Growth” zivotaschopnost dal§iho ekonomického
rustu a disledkt jeho ekologické stopy (Club of Rome, 2018).

Institucionalizace nékterych ,,pro-CSR” orientovanych opatieni vedla k obrovské
popularit¢ konceptu CSR. V této dobé vznikly nékteré z proslulych organizaci
celosvétové znamych pro sviij spoleCensky odpovédny pristup (napf. americké
organizace Body Shop a Ben & Jerry's). Pies obrovsky zajem akademikt, odbornikd,
ale 1 laické vetejnosti zistdvalo uziti CSR v podnikatelské praxi nadale dobrovolné a
Casto omezené pouze na nékteré dil¢i casti konceptu jako napiiklad udrzitelné nakladani

s odpady, produkce zdravi bezpecnych vyrobkt, dodrzovani lidskych prav a svobod a
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pracovniho prava (Carroll, 2008). Jak ve svych pracich uvadi Carroll (1979, 1991, 2008,
2015), koncem 70. let se koncept CSR stal nejasnym a pro kazdého znamenal néco
jiného. V roce 1979 Carroll (1979) poprvé ptredstavil mozna prvni ,,komplexni” definici
CSR. Pomoci této definice vytycil ¢tyfi konkrétni odpoveédnosti organizace a ocekavani,
kterd mutze spole¢nost od organizaci vyzadovat: ekonomickou, pravni, etickou a
diskre¢ni (filantropickou) odpovédnost. Vyznam Carrollova (1979) ptistupu k CSR
spo¢iva zejména v tom, Ze ekonomické a socidlni zajmy vnima spiSe jako vzdjemné
slucitelné nez jako kompromisni. Odlisny pohled na CSR zastavali naptiklad Preston a
Post (1975), kteti tvrdili, Ze spoleCenskd odpoveédnost organizaci se vztahuje pouze na
piimé dusledky jejich podnikatelskych rozhodnuti a ¢innosti. Pfekroceni této ,.hranice”
mohlo podle Prestna a Posta (1975) vést k odchyleni od plivodnich zamérii organizace,
a tieba 1 k pozdé¢jSimu neefektivnimu fizeni celé organizace (Latapi Agudelo et al.,
2019). Friedman (1962, 1970) zasel v otazce ,,skepticismu’ viici CSR jesté o néco dale.
Cinnosti nebo jakékoliv iniciativy spojené s CSR povazoval za plytvani jedineénymi a
specifickymi zdroji organizaci pro obecné z4jmy spolecnosti, a tudiz jako nevhodné

zneuzivani organizacnich zdroja (Carroll, 1991; Latapi Agudelo et al., 2019).
Vyvoj konceptu CSR v 80. letech 20. stoleti

Ackoli se v 80. letech federdlni vlada Spojenych statti americkych a vlada Velké
Britanie snazily co nejvice minimalizovat sviij vliv na spoleCensky odpovédna
rozhodnuti a chovani organizaci (s cilem snizit vysokou miru inflace a udrzet prostiedi
volného trhu), podle Carrolla (2008) nebo Wankla (2008) podnikatelé ¢i manazeti
museli pfesto nadéle fesit potfeby a pozadavky rtiznych zajmovych skupin. Tak doslo
k operacionalizaci terminu ,,zajmova skupina” neboli ,,stakeholder” ve vztahu k CSR
(Carroll, 2008). CSR zacala byt vice chapana jako ,,rozhodovaci proces”, nez jako
koncept sam o sobé. Nejvyznamnéjsi osobnosti té¢ doby (ve vztahu k CSR) je bezesporu
Jones (1980), ktery pravdépodobné jako prvni nahlizel na CSR 2z hlediska
operacionalizace.

Taktéz nékteré z udélosti tohoto desetileti, pfestoze nebyly piimo spjaty s
konceptem CSR, mély dopad na utvatfeni mezindrodniho povédomi o otdzkach ochrany
zivotniho prostiedi a udrzitelného rozvoje, a jako takové nepiimo ovliviiovaly
spoleCensky odpovédné chovani organizaci. Jedna se naptiklad o zfizeni generalniho

feditelstvi pro zivotni prostfedi Evropské komise v roce 1981, zfizeni Svétové komise
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pro zivotni prostiedi a rozvoj v roce 1983, zvetejnéni zpravy Nase spolecnd budoucnost,
kterd definovala udrzitelny rozvoj (pfedloZzend Brundtlandskou komisi) v roce 1987
nebo pfijeti Montrealského protokolu Organizaci spojenych narodi (OSN) v roce 1987
(Latapi Agudelo et al., 2019).

Vyvoj konceptu CSR v 90. letech 20. stoleti

Charakteristickym rysem pro 90. 1éta byla zejména masivni expanze globaliza¢nich
procest, coz pro korporace znamenalo nejen mnoho novych obchodnich ptilezitosti, ale
1 zvySeni rizika ztraty reputace v disledku naristu svétové exponovanosti nebo
v disledku tlaku vyplyvajiciho z protichidnych pozadavkl a ocekdvani domovské a
hostitelské zemé (Carroll, 2015). Mnoho nadnéarodnich korporaci si tak uvédomilo, ze
jejich spolecensky odpovédny pfistup k podnikani by mohl ,vyvazit” vyzvy a
prilezitosti globalizacnich procesti. Ve vysledku lze konstatovat, Ze masivni expanze
globaliza¢nich procest posilila institucionalizaci CSR (Carroll, 2015). V roce 1992 bylo
zalozeno sdruzeni Business for Social Responsibility (BSR) (s 51 clenskymi
kooperacemi) (BSR, 2021). Dale pak naptiklad zasluhou Evropské komise v roce 1995
piijalo 20 vadéich korporaci tzv. Evropskou obchodni umluvu proti socidlni exkluzi,
kterd v roce 1996 poslouzila jako odrazovy miustek pro vznik Evropské podnikatelské
sité¢ pro socidlni soudrznost (pozdéji prejmenované na CSR Europe s ¢eskou ndrodni
pobockou Business pro spolecnost). Tim Evropska komise pfispéla k podpote
implementace zasad spolecenské odpovédnosti v kontextu podnikatelského prostredi
(CSR Europe, 2020). V kontextu Ceské republiky lze pfipomenout zaloZeni Business
Leaders Forum v roce 1992 (BLF, 2020), anebo zaloZeni ,,Féra darcii” v roce 1997
(Foérum déarct, 2020).

Globaliza¢ni procesy mély rovnéz za nasledek celkové zintenzivnéni mezindrodni
diskuse o udrzitelném rozvoji a rustu. Na celosvétové trovni mizeme jmenovat takové
udalosti jako naptiklad summit OSN o zivotnim prostiedi a rozvoji konany v Riu de
Janeiru v Brazilii v roce 1992, ktery vedl k tzv. Deklaraci z Ria o Zivotnim prostiedi a
rozvoji, prijeti Agendy 21 a Ramcové umluvy OSN o zméné klimatu nasledované
piijetim Kjotského protokolu v roce 1997. V evropském kontextu byla kuptikladu v
roce 1990 zaloZena Evropskd agentura pro zivotni prostfedi (Latapi Agudelo et al.,

2019).
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Z autort vénujicich se konceptu CSR je zasadni poukazat na Carrolla (1991), ktery
nadale rozvijel sviyj ctyfrozmérny koncept CSR. Pfejmenoval jej na Pyramidu CSR, kde
ekonomickéd dimenze ptfedstavuje zéklad pyramidy (ekonomické aktivity jsou hlavnim
divodem pro zaloZeni samotné organizace), nasleduje pak pravni dimenze (aktivity
organizace je tfeba provadét v mezich zédkona) a etickd dimenze (organizace se chova
nad ramec zakonem stanovenych povinnosti). Posledni uroveni (vrchol pyramidy)
predstavuje filantropicka dimenze (dobrovolné piispéni organizace ke zlepSeni kvality
zivota spolecnosti jako celku) (Carroll, 1991). Podle Carrolla (1991) by navic kazda
organizace méla byt dobrym ,korpordtnim obcanem” (Corporate Citizen), coz je
koncept, ktery Carroll (1991; 1998) hloubégji rozvinul na konci 90. let. DalSim
vyznamnym autorem této dekady je naptiklad Elkington, ktery v roce 1994 navrhl jako
radmec udrzitelnosti tzv. koncept Triple Bottom Line vyvazujici socialni (People),
environmentalni (Planet) a ekonomické (Profit) dopady organizace na spolecnost
(Elkington, 1998, 2018). Prikopnicky pfistup k CSR piedstavili Burke a Logsdon
(1996) identifikaci péti dimenzi strategické CSR: 1. centralita (pfizptisobeni CSR cilim
a poslani organizace), 2. specificnost (ziskani urcitych vyhod pro organizaci), 3.
proaktivita (tvorba pro-CSR orientovanych politik a pfedvidani socidlnich trendi), 4.
dobrovolnost a v neposledni fad¢ 5. zietelnd viditelnost (pro rizné zdjmové skupiny
organizace). Dle Burkeho a Logsdona (1996) se ma strategicka implementace CSR
pozitivné¢ promitnout do podpory hlavnich podnikatelskych aktivit organizace a
nasledného zlepSeni jeji efektivity pfi dosazeni prave téchto cilti (Burke & Logsdon,

1996).
Vyvoj konceptu CSR v prvnim desetileti 21. stoleti

Pod zastitou OSN vznikla v roce 2000 iniciativa United Nations Global Compact
(narodni sit’ United Nations Global Compact vznikla v Ceské republice o 15 let pozdgji)
se zémérem podpofit sdileni hodnot (Shared Value) a principti udrzitelnosti na
korporatnich mezinarodnich trzich (United Nations Global Compact, 2019). Doposud se
jedna o jednu z celosvétové nejvétSich platforem propagujici zasady udrzitelného
podnikani (s celkem 10 principy udrzitelného podnikani z oblasti lidskych a pracovnich
prav, ochrany zivotniho prostiedi nebo boje proti korupci) (United Nations Global
Compact, 2019). Ve stejném roce, tedy vroce 2000, OSN pfijala tzv. Deklaraci

tisicileti (Millennium Declaration) s osmi rozvojovymi cili (Milllennium Development
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Goals) a tim stanovila mezinarodni plan udrzitelného rozvoje na nasledujicich 15 let.
Celosvétové uznani CSR ovlivnilo i Mezinarodni organizaci pro standardizaci
(International Organization for Standardization, ISO), ktera v roce 2002 navrhla
vytvoteni souboru doporuc¢eni CSR (dokonceno a vydéano jako ISO 26000 v roce 2010),
které melo doplnit existujici certifikované standardy (normy) kvality a
environmentalniho managementu (ISO 26000, 2019).

V evropském kontextu predstavila v roce 2001 Evropska komise tzv. Zelenou knihu
(Green Paper) s podtitulkem ,Podpora evropského rdmce pro spolecenskou
odpovédnost podnik” (European Commission, 2001), kterou lze povazovat za
odrazovy miustek pro pfijeti ,,Evropské strategie pro podporu CSR” v roce 2002
(European Commission, 2011) a nasledné piijeti strategii pro podporu udrzitelného a
konkurenceschopného podnikani v evropskych souvislostech (European Roadmap for
Business — Towards a Competitive and Sustainable Enterprise) v roce 2005 (CSR
Europe, 2020). V narodnim kontextu Ceské republiky lze naptiklad uvést zalozeni
iniciativy ,,Etické forum CR” v roce 2000 (EF, 2020).

Jak zminuji autofi Latapi Agudelo et al. (2019), nové vzniklé védecké definice
konceptu CSR odrazely celosvétove prijimané presvédceni, ze velké korporace hraji ve
spolecnosti novou ulohu, a tedy musi reagovat na spoleCenskd ocekavani a potieby
spolecnosti, a zaroveil musi byt neustdle motivovany hledat nova a lepsi ,,udrzitelna”
feSeni. V praxi by to pro korporace znamenalo €init touto permisi ovlivnéna strategicka
rozhodnuti. V této souvislosti Lantos (2001) zdaraznil, Ze CSR by se mohla stat
strategickou pouze jako soucdst plani organizace na tvorbu zisku, coz znamend, Ze
organizace by participovaly pouze na téch aktivitdich CSR, které lze chépat jako
spolecensky odpovédné a které by soucasné vedly k finan¢ni névratnosti. Takové
aktivity CSR by podle Lantose (2001) nemusely nezbytné splilovat pouze principy
holistického pfistupu, jak je tomu napiiklad v ptipadé Elkingtonova konceptu (1998)
Triple Bottom Line. Lantos (2001) tak diky definovani strategické CSR neodmyslitelné
propojil strategické fizeni s mySlenkou samotné CSR. Vysledkem byly cetné
akademické debaty o vyhodach strategické CSR pro samotné organizace. Na konci
tohoto desetileti prfevladalo mezi akademiky presvédceni, Ze organizace mohou vytvaiet
tzv. sdilenou hodnotu (Shared Value) a zaroven neustdle zlepSovat svoji
konkurenceschopnost prostfednictvim holistické implementace strategické CSR (Latapi

Agudelo et al., 2019).
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Vyvoj konceptu CSR v druhém desetileti 21. stoleti

V nasledujicim desetileti akademici zabyvajici se spoleCenskou odpovédnosti nadéle

rozvijeli tento koncept v souladu sideou tvorby sdilené hodnoty. Naptiklad autofi
Porter a Kramer (2011) navrhli pro organizace tfi zpisoby, jak vytvofit sdilenou
hodnotu, a to pomoci ptfehodnoceni samotnych vyrobkii ¢i poskytovanych sluzeb anebo
cilovych trhli, pfedefinovani produktivity v hodnotovém fetézci, a nakonec pomoci
vytvotfeni podptirnych klastrii v odvétvi. Inspirovan ptfedchozimi pracemi (Chandler &
Werther, 2013; Porter & Kramer, 2006, 2011) Chandler (2016) piisel s novym
piistupem k CSR, kde soustavné vytvareni udrzitelné hodnoty je jednim z hlavnich cild
strategické CSR. Chandler (2016) totiz pochopil, ze zaClenéni holistické perspektivy
CSR do strategického planovani a kliCovych operaci organizace (aby organizace byla
fizena v zdjmu Siroké Skaly zajmovych skupin), optimalizuje jeji hodnotu ve
sttednédobém az dlouhodobém horizontu.
a 2010 (viz Carroll, 1999; Carroll & Shabana, 2010) o novy, revidovany pohled na
koncept CSR, ale tentokrat se zameéiil predevSim na srovnani tohoto konceptu s
konkuren¢nimi nebo dopliiujicimi se koncepcemi, které se postupné zacaly objevovat
od pocatku 90. let minulého stoleti (napf. fizeni zajmovych skupin — Stakeholder
Management, Etika podnikani, Korporatni obCanstvi — Corporate Citizenship nebo
Koncept udrzitelného podnikani — Corporate Sustainability Concept). Dosel k zavéru,
ze tyto koncepty spolu souviseji a vzajemné se prekryvaji, vélenuji se do CSR, coz ¢ini
z konceptu CSR ,,ustfedni bod” a métitko spolecensky odpovédného podnikani (Carroll,
2015; 2016).

Z mezinarodnich udalosti je nutné¢ zminit zejména Agendu OSN pro udrzitelny
rozvoj 2030 (Clenské staity OSN piijaly 17 cill udrzitelného rozvoje — Sustainable
Development Goals, po¢inaje rokem 2015) (United Nations, 2020).

Mezi cile udrzitelného rozvoje definované podle OSN patfi:

snizeni chudoby, snizeni hladu, podpora zdravi a rGst blahobytu, kvalitni vzdélani,
rovnost pohlavi, dostupnost Cisté vody a hygieny, dostupna a Cista energie, sluSna prace
a ekonomicky rist, rozvoj primyslu, inovace a infrastruktura, sniZeni nerovnosti,

udrzitelnd mésta a spolecenstvi, odpovédna spotieba a vyroba, opatfeni v oblasti
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klimatu, ochrana zivota pod vodou, ochrana zivota na zemi, mir, spravedlnost a silné

instituce, partnerstvi pro spolecné cile.

V roce 2011 zvetejnila Evropskd komise revidovanou strategii Evropské unie pro
socialni odpovédnost podnikti na obdobi 2011-2014 (a dale pak naslednou aktualizaci
v roce 2016 a 2019). V roce 2015 vydala CSR Europe tzv. Enterprise 2020 Manifesto,
jehoz hlavnim cilem byl vedle ,,ureni” spravného sméru podnikani pfedevsim rozvoj
inkluzivniho a udrzitelného hospodatstvi (CSR Europe, 2020; European Commission,
2020a).

Jak uvadi Evropsk4 komise ve svém dokumentu k problematice CSR z roku 2019,
znamém také pod nazvem ,,Responsible Business Conduct”, je témét nemozné oddélit
CSR od odpovédného podnikani a od napiiklad lidskych prav a svobod ¢i budovani
udrzitelnych mést a spoleCenstvi. Proto, jak zminuje uvedeny dokument z roku 2019,
samotnd Evropskd komise udélala mnoho pro podporu Agendy OSN pro udrzitelny
rozvoj 2030 (a podporu agendy souvisejicich cilti udrzitelného rozvoje). Evropska
komise v tomto dokumentu hovoti o vyznamném dopadu podnikani zejména na Zivoty
jednotliveii, a to nejen diky vyrobenym vyrobkiim a poskytnutym sluzbam nebo
vytvofenym pracovnim mistiim, ale i diky trovni poskytovanych pracovnich podminek,
dodrzovani lidskych prav a opatfeni k ochran¢ zdravi a bezpecnosti prace, podpoie
vzdélavani, inovativnich cinnosti nebo podpofe a ochrané zivotniho prostiedi.
Dokument zroku 2019 také vyzdvihuje dulezitou roli vefejnych organti vcetn¢ EU
samotné¢ ve smyslu podpory odpovédného podnikani (naptf. pomoci poskytovani
pobidek pro implementaci CSR, soucinnosti napfi¢ odvétvimi pii hledani nejlepSich
feSeni, stanovenim referen¢nich hodnot nebo zvySovanim povédomi o odpovédném
podnikani). Evropska komise rovnéz zastavd postoj, ze v piipadé nezbytnosti a
vhodnosti je dalsim moznym feSim piijeti pravnich predpisit (European Commission,
2020a).
udalosti jmenovat naptiklad zalozeni ,,Asociace spolecenské odpovédnosti” v roce 2013
(Asociace spolecenské odpovédnosti, 2020), anebo schvaleni ,,Narodniho ak¢niho planu
pro CSR v Ceské republice” vladou Ceské republiky v roce 2011 (a jeho nésledné
aktualizace v letech 2014, 2016 a 2019) (MPO CR, 2020). Stejné tak mizeme zminit

,Strategicky ramec pro udrzitelny rozvoj v Ceské republice”, asto oznadovany jako
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,Ceska republika 20307, ktery vlada Ceské republiky pfijala v roce 2017 jako
aktualizaci predchozi verze z roku 2010 (Utad vlady CR, 2020).

Jelikoz napftiklad pro soukromy sektor neptedstavuji cile udrzitelného rozvoje OSN
nebo doporuceni pro implementaci CSR Mezinarodni organizaci pro standardizaci ISO
26000 zadny zavazek, je tieba upozornit na pravni predpisy Evropské unie.
Prostiednictvim smérnice 2014/95/EU Evropskd unie vyzaduje, aby pocinaje rokem
2018 velké korporace vefejného zajmu (napt. korporace kotované na burze, financni
domy a dalsi velké korporace urCené vnitrostatnimi organy jako subjekty veiejné¢ho
z4jmu) jednou rocéné zvetejiovaly tzv. nefinanéni zpravu (nonfinancial report)
(European Commission, 2014). To, jak se lze domnivat, by mohlo vyustit v expanzi
aktivit CSR v geografickém kontextu Evropské unie i mimo né&j, a nakonec tak ovlivnit
udrzitelné a spoleCensky odpovédné postupy a praktiky v podnikatelském prostiedi bez

ohledu na odvétvi, region ¢i velikost subjektu.
Shrnuti vyvoje konceptu CSR

Vyse uvedeny nastin vyvoje konceptu CSR (pocinaje 50. 1éty 20. stoleti) tak, jak je
prezentovan v akademické literatufe, svéd¢i o tom, ze socialni odpovédnost jako
premise k udrzitelnému rozvoji a podpote Urovné kvality Zivota celé spoleCnosti se
vyvinula z paradigmatu CSR, zpocatku uznavané¢ho pouze casti védecké obce az
k explicitnimu vymezeni CSR jak samotnymi védci, tak i institucemi na mezinarodni,
narodni a mistni trovni. AvSak jaké jsou tyto povinnosti vii€i spolecnosti a do jaké miry
jsou spolecnosti vymahatelng, se vedou diskuse na védecké i odborné roviné dodnes.

Proces vyvoje konceptu CSR ukazuje, ze porozuméni CSR jako uznani osobni
odpovédnosti vlastnika (v 50. letech minul€ho stoleti) se zménilo na pojeti CSR jako
,rozhodovaciho procesu” (v 80. letech té¢hoz stoleti). Nasledna dv¢ desetileti 21. stoleti
muzeme charakterizovat posunem ve vnimani CSR jako ,nedilné” soucasti
strategického Fizeni az k nahlizeni na CSR jako na dulezit¢ého tvirce udrzZitelné

sdilené hodnoty (Sustainable Shared Value) (Obr. 2).
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Obrazek 2 Vyvoj konceptu CSR

*CSR jako tviirce a s¢oucast udrzitelné sdilené
hodnoty pro zdjmové skupiny organizace

*Strategicka CSR

*CSR jako tviirce a soucast sdilené hodnoty pro
zajmové skupiny organizace
*Strategicka CSR

*CSR jako soucast strategického fizeni

*CSR jako rozhodovaci proces (operacionalizace
CSR)

+ Institucionalizace CSR
« Zajmy spolec¢nosti jsou vnimany jako
slucitelné se zajmy organizace

*CSR jako ekonomicky a spolecensky zavazek
organizaci vii¢i spolecnosti

*CSR jako rozhodnuti vlastnikti a vedeni
organizace

* Bowen jako prvni definoval CSR
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Zdroj: Prace autora

Zavérem lze konstatovat, Ze porozumeéni CSR je dynamické a reflektuje ocekavani
spolecnosti jako celku. Ve stavajici treti dekdd¢ 21. stoleti zapocaté trendy jako je
naptiklad ekonomickd udrzitelnost, a s tim souvisejici pojmy jako cirkuldrni ekonomika
nebo zelend ekonomika, nabyvaji na vyznamu pod ,tihou” spoleCenskych dopada
celosvétové pandemie onemocnénim Covid-19 (datované od prosince 2019 do
soucasnosti) a ozbrojen¢ho konfliktu na Ukrajiné (datovaného od 24. unora 2022 do
soucasnosti). Rovnéz tak je zapotfebi naléhavé feSit problematiku demografickych
zmén (European Commision, 2020b) a problematiku environmentalni edukace

(UNESCO, 2021). Nejen vySe zmiflované miizeme chapat jako vlivy, které s principy

CSR souviseji, ale 1 jako vlivy, které z konceptu CSR vychézeji.
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4.2 CSR ve vztahu k zaméstnancum v akademické literatuie

Tato podkapitola se zabyva problematikou CSR ve vztahu k zaméstnanciim tak, jak
je prezentovana v akademické literatuie. S ohledem na hlavni cil této prace (hledéani
kauzalniho vztahu mezi CSR jako motivacniho faktoru a Zadoucimi pracovnimi postoji
a pracovnim chovdnim zaméstnancti) byly pro systematické vyhledavani relevantnich
védeckych praci a jejich obsahovou analyzu (pomoci narativni kvalitativni analyzy)
pouzity postupy, které jsou blize specifikovany v metodické cCasti této prace (3.2
Metodika analyzy literatury).

Na zéklad¢ provedené obsahové narativni kvalitativni analyzy pfislusnych praci

byly vystupy jednotlivych praci rozdéleny do ¢tyt skupin, a to:

CSR a zadouci pracovni chovani nebo postoje zaméstnanci (VO 1, 2, 3)
CSR a praktiky HRM (VO 4)

CSR a praktiky IM (VO 5)

CSR a budovani EB (VO 6)

Vysledky narativni (kvalitativni obsahové) analyzy védeckych praci jsou uvedeny
nize, rovnéz tak souhrnné zhodnoceni soucasného stavu védecké literatury zabyvajici se
problematikou CSR ve vztahu k zaméstnanciim. V ndvaznosti na vyvozené zavéry
souhrnné zhodnoceni rovnéz nabizi autorkou navrzeny konceptudlni piistup k fizeni
CSR ve vztahu k zaméstnanctim, aby doSlo k naplnéni dil¢iho (sekundéarniho) cile této

prace (2 Cil prace).
CSR a Zadouci pracovni postoje a chovani zaméstnanci (VO 1, 2, 3)

Autofi potvrzuji pozitivni pfi¢inny vztah mezi CSR a chovanim zaméstnancti (napf.
Bauman & Skitka, 2012; John et al., 2019; Kim et al., 2016; Kim et al., 2017). V tomto
kontextu se chovanim zaméstnance rozumi napiiklad spokojenost zaméstnance s praci
(JS), oddanost nebo zavazanost zaméstnance vici organizaci (OC) a dobrovolna retence
zaméstnance (Retention — R). Autofi rovnéZ potvrzuji negativni pfi¢inny vztah mezi
CSR a zaméstnancovym umyslem na dobrovolny odchod ze zaméstnani (Turn over
Intentions — TI). Tyto vztahy jsou potvrzeny jak autory vychazejicimi z konceptu CSR
dle Carrolla (1979, 1991, 2015) (ekonomicka, pravni, etickd a filantropicka dimenze)

tak autory, ktefi pracuji s proenvironmentalni, socidlni a ekonomickou urovni CSR
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(napf. Ong et al., 2018; Youn et al., 2018). Vystupy jednotlivych praci se li§i pouze
v mife sily téchto vztahid. Motivacni teorie, teorie signalizovani a SIT jsou nejcastéji
pouzivana teoreticka vychodiska pro prokazani piimého nebo nepiimého kauzéalniho
vztahu mezi CSR a zddanym cilovym chovanim zaméstnanct.

Pro vysvétleni nepfimého vztahu mezi CSR a vyslednym zaddanym typem chovani
zaméstnancll jsou nékteré typy chovani pouzivany jako tzv. mediacni prostiedek.
NejcCastéji pouzivanym mediacnim prostiedkem je spokojenost zaméstnance s praci
(JS), ktery na zékladé¢ motivacnich teorii (napt. Deci & Ryan, 1985, 2000; Maslow,
1943) vysvétluje zajem zamestnance o jednotlivé aspekty CSR (napt. Bauman & Skitka,
2012; Graves et al., 2019; Youn et al., 2018). Napiiklad Kim et al. (2017) ve své praci
namisto jednoduchého konceptu JS jako media¢niho prvku mezi CSR a OC pouzivaji
koncept kvality pracovniho zivota (Quality of Working Life — QWL).

Sirgy et al. (2001) definovali QWL jako ,spokojenost zaméstnancii
s uspokojovanim riiznych potieb prostfednictvim zdrojii, Cinnosti a vysledkl
vyplyvajicich z casti na pracovnim procesu” (Sirgy et al., 2001: 242). Na zaklad¢
hierarchie lidskych potieb (Maslow, 1943), QWL ,,nizSiho fadu” zahrnuje spokojenost
zaméstnancll s uspokojovanim potieb, jako je naptiklad ochrana zdravi, podpora
socialni jistoty, nebo podpora materidlnich a rodinnych potieb prostfednictvim
organizac¢nich zdrojii, zatimco QWL ,,vy$si trovné” zahrnuje spokojenost zaméstnancu
s uspokojovanim socidlnich a estetickych potfeb nebo s uspokojovanim potieby ucty,
seberealizace a sebevzdélavani (opét prostfednictvim organizacnich zdroji). Takovy
konstrukt QWL zajisté predpoklada dalezitost CSR v organizaci. K podobnym zavérim
dosli naptiklad autoti Ong et al. (2018) nebo Kim et al. (2017). Miizeme tedy usuzovat,
ze organizacni aktivity CSR, které poskytuji zaméstnanclim ,,hmatatelnou” péci (napf.
spravedlivé odménovani, pracovni riast, podporu rodiny nebo jistotu zaméstnani),
vytvareji pro zaméstnance zadouci pracovni podminky, ¢imz nariista pocet zaméstnancti
s vysokou mirou QWL, coz nasledné vede k zvySovani miry loajality zaméstnancti a
jejich zavazanosti vuc¢i organizaci (Bohdanowicz & Zientara, 2009; Jakubczak &
Gotowska, 2015; Kim et al., 2016; Kim et al., 2017).

Dokonce i v piipadé, Ze ¢innosti CSR nejsou piimo zaméfeny na zaméstnance,
ovliviiuji zaméstnancovu miru spokojenosti s QWL. Predevsim etické a filantropické
aktivity CSR maji potencidl naplnit zaméstnancovy potieby vyssi urovné. Aktivity

CSR, které umoznuji zaméstnanci smysluplné ptispét k feSeni problémt spolecnosti, se
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z hlediska vys$si urovné QWL jevi jako zasadni (Cycyota et al., 2016; Kim et al., 2017).
Toto tvrzeni potvrzuji i vysledky vyzkumu autortt Graves et al. (2019), ktefi ve své
praci zkoumali vliv externi a interni motivace (dale také Deci & Ryan, 1985, 2000) na
proenvironmentalni chovéani zaméstnancti. Motivace, ktera vychézi z vnitinich hodnot
zaméstnance nebo z jeho snahy vyhnout se pocitim viny, ma pozitivni vliv na jeho
proenvironmentalni chovani. Na druhé strané¢ externi motivace mé negativni vliv, coz
naznacuje, ze vyuzivani odmeén, které zaméstnance motivuji k proenvironmentalnimu
chovani, miize byt zbytecné (Graves et al., 2019).

Stejné tak 1 Youn et al. (2018) ve své praci rovnéz zdaraziuji dileZitost toho, jak
zaméstnanci celkové vnimaji odvétvi, ve kterém pracuji. Pokud védi, ze prislusné
odvétvi ma maly pozitivni vliv na rozvoj a feSeni problémi spolecnosti, angazovanost
organizace v aktivitdich CSR nema na spokojenost zaméstnancti a na jejich zavazanost
vici organizaci vliv. Proto je podle autori Youn et al. (2018) pro organizaci dilezité
neustdle vylepSovat celkové povédomi zaméstnanct o jejich aktivitdich CSR, napiiklad

pomoci efektivni komunikace a kontinualniho vzdélavani zaméstnancu.
CSR a praktiky HRM (VO 4)

Vzhledem k neustdle se ménicim podminkdm mezindrodniho podnikatelského
prostiedi se potfeby zaméstnancli a dobré Zivotni podminky staly pfedmétem zajmu
mnoha mezinarodnich organizaci a instituci (Stone & Deadrick, 2015). V praxi jsou
zéasady socialné odpovédného tizeni lidskych zdrojii v podstaté¢ vymezeny konvencemi,
nafizenimi a smérnicemi, které vydavaji rizné mezinarodni instituce prosazujici CSR,
jako je naptiklad Zelena kniha Evropské komise (European Commission, 2001) a dalsi
Evropskou komisi vydané dokumenty (European Commission, 2001, 2011), dale
program Global Compact (United Natins Global Compact, 2019), ISO 26000 (ISO
26000, 2019), smérnice OECD (OECD, 2019), ¢i akreditovana certifikace pro socialni
odpovédnost SA 8000 (SAI, 2019). Tyto dokumenty nenabizeji ,,vycerpavajici” seznam
spolecensky odpovédnych praktik z oblasti HRM, ale slouzi jako doporuceni ¢i pokyny
pro narodni organy a instituce (Celma et al., 2014). Spolecensky odpovédné organizace
napiiklad snizuje pocCet pracovnich mist na dobu urcitou, a naopak garantuje
zaméstnancim jistotu pracovniho mista, umoziuje zaméstnancim pracovni rast a
rozvoj nebo poskytuje zaméstnanciim spravedlivou odménu za odvedenou praci. Pro

organizaci je spolecensky odpovédné, pokud bojuje proti jakékoliv formé diskriminace
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na pracovisti, umoziiuje zaméestnancim participovat na politikdch organizace a db4 na
dodrzovani bezpecnostnich postupli a opatieni pfi vykonu prace (Celma et al., 2014;
Celma et al., 2018; European Commission, 2001). Zhang et al. (2019) povazuji rizna
doporuceni a nafizeni (at’ jiz na mezindrodni nebo narodni Urovni) za ,hybné sily”
spoleCenské odpovédnosti organizaci, zatimco jejich absenci chépou jako ,,ptekazku” v
zavadéni CSR do podnikové praxe.

Voegtlin a Greenwood (2016) potvrzuji vzristajici zdjem akademika o vztahy mezi
CSR a HRM. 72 % vSech praci zabyvajicich se vztahem mezi CSR a HRM bylo
publikovéano od roku 2009 do roku 2014 (do vyzkumu byly zahrnuty prace publikované
od roku 1975 do roku 2014). Rovnéz Voegtlin a Greenwood (2016) zaznamenali posun
od vnimani HRM jako soucésti CSR nebo CSR jako soucasti HRM k chapani CSR a
HRM jako dvou vzdjemné zavislych a propojenych koncepti.

Prisecik mezi udrzitelnym rozvojem a fizenim lidskych zdroji je zaloZen na dvou
pfedpokladech: na roli HRM pii podpofe udrzitelného rozvoje organizace a na
dlouhodob¢ udrzitelnosti praktik fizeni lidskych zdroji. Vzhledem k tomu, ze
organizace usiluji o dlouhodobé& udrzitelny rozvoj své podnikatelské ¢innosti, mély by
se postupy fizeni zamé&fit na vytvareni strategické vyhody zalozené na tfech faktorech:
lidském kapitalu, Zivotnim prostfedi a ziskovosti (Macke & Genari, 2019). Napiiklad
autorky Macke a Genari (2019: 812) vyvinuly model fizeni lidskych zdrojt, ktery
podporuje udrzitelny rozvoj podnikani prostiednictvim personalnich postupt, jako je
napiiklad talent management nebo akvizice znalosti a kompetenci zaméstnancii. Tento
navrh modelu HRM (Macke & Genari, 2019: 812) je v souladu se zjisténimi (vysledky
vyzkumi) vétSiny autort (napt. Celma et al., 2018; Gully et al., 2013; Kim et al., 2010;
Marler & Boudreau, 2017; Zhang et al., 2019). Podle dvojice autorii Voegtlin a
Greenwood (2016) jsou nejvice ucelné a nejcastéji citované ty postupy HRM, které
pfispivaji k upevnéni CSR a naopak: vybér zaméstnancli, motivace zaméstnancd,
spravedlivy systém odménovani a hodnoceni, Skoleni a rozvoj zaméstnanct. Organizace
muze napiiklad vybirat nové zaméstnance na zaklad¢ sdileni shodnych hodnot
zamestnance s organizaci a zaroven vyuzit praktiky CSR k ziskani nejlepSich talentt,
protoze, jak publikace (Celma et al., 2018; Voegtlin & Greenwood, 2016; Zhang et al.,
2019) uvadéji, soucasni uchazeCi o zaméstnani stale vice ocenuji spolecensky

odpovédné zaméstnavatele (Jarkovska & Jarkovska, 2020).
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CSR a praktiky IM (VO 5)

Ptrestoze koncept interniho marketingu (IM) byl pfedstaven mnohymi, dle Joung et
al. (2015a, 2015b) jsou Foreman a Money (1995) povazovani za prvni autory, kteii
identifikovali tfi specifické komponenty IM a zpisob jejich méfeni (Jarkovskd &
Jarkovska, 2020). Jedna se o vizi (,,n€co”, v co zaméstnanci mohou véfit), rozvoj
(rozvoj kvalifikace a kompetenci zaméstnancll) a systém odménovani (spravedlivé
odménovani vykonu). Z tohoto konceptu IM (Foreman & Money, 1995) Joung et al.
(2015a) ve své praci vychazeji a dopliuji jej o dalsi dva komponenty, a to o motivaci
zaméstnancl a interni komunikaci. Motivaci zaméstnancl (pfesnéji vnitini motivaci)
autofi (napf. Deci & Ryan, 1985; Gagné & Deci, 2005) rozumi samotnou praci, radost a
spokojenost vyplyvajici ze ziskanych pracovnich zkuSenosti (Jarkovska & Jarkovska,
2020). Interni komunikace, paty komponent konceptu IM, slouzi k podpote komunikace
mezi samotnymi zaméstnanci a mezi zaméstnanci a organizaci prostfednictvim internich
a externich kanali (Che & Cheng, 2012).

Mnoho autorii potvrzuje existenci silného pozitivniho kauzalniho vztahu mezi IM a
JS. Autofi (napt. Duthler & Dhanesh, 2018; Joung et al., 2015a; Kim et al., 2016; Rafig
& Ahmed, 2000; Ruizalba et al., 2014; Yao et al., 2019) rovnéz potvrzuji, Ze praktiky
IM nejen zvySuji miru spokojenosti zaméstnancti, ale také pozitivné ovliviiuji celkové
chovani zaméstnancii (Jarkovska & Jarkovska, 2020).

Sanchez-Hernandez a Grayson (2012) vyuzili tfiaroviiovy model IM navrzeny
autory Ahmedem a Rafigem (2002) pro efektivni implementaci strategie CSR. Prvni
uroven nazvana ,.cile” (smér) vyzaduje stanoveni cilli a definovani sméru, kterym ma
byt usili organizace nasmérovano. To vyzaduje vyhodnoceni vnéjSich pftilezitosti a
moznosti (schopnosti) organizace. Tato troven IM je piedevsim dilezita pro zvySovani
informovanosti o0 CSR mezi zaméstnanci. Druha uroven nazvana ,,cesta” se zabyva
specifikaci alternativnich zplsobi realizace strategie CSR a odhalenim pftipadnych
piekazek a mechanismu pro jejich piekonani. Na této Grovni je tfeba vytvoftit zvlastni
programy pro konkrétni skupiny zaméstnancti. Vyuziti nastrojti IM, jako je napiiklad
vyzkum vnitiniho trhu nebo segmentace zaméstnanct, je efektivni zplsob
implementace marketingové strategie do praxe. Tteti Groven se nazyva ,,akce”. Jedna se
o ,,pfechod” od plant k ¢inim. Na této urovni je cilem vytvofit takticky bali¢ek
opatfeni, ktera by uspokojila potfeby zaméstnanci. Jednd se o poskytnuti vhodné

kombinace diferencovanych vyhod pro konkrétni segmenty zameéstnancu, které je
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motivuji k efektivnimu zavedeni strategie socidlni odpovédnosti do organizace.
Sanchez-Hernandez a Grayson (2012) pochopili potfebu podpory CSR ,,zdola”. Proto
pridali k pfevzatému modelu ¢tvrtou Groven nazvanou ,,zpétna vazba”, ktera piedstavuje
naptiklad dobrovolnou iniciativu zaméstnancii. Aby byl koncept IM uspésny, navrhli
Sanchez-Hernandez a Grayson (2012) vyuziti n€kterych prvkii marketingového mixu,
jako je napiiklad pracovni misto (vzdéldvani, mira zodpovédnosti, zapojeni
zaméstnance do rozhodovani atd.), hodnota prace (ptfijem ale i naklady zaméstnance na
vykonanou préci), komunikace (vysvétleni a propagace strategiec CSR) a pracovni
prostiedi (napf. organizacni kultura, hodnoty, artefakty atd.).

Dobfte zavedena strategie CSR je nezbytna pro zapojeni zaméstnancti do aktivit CSR
(Gupta & Sharma, 2016; Chaudhary, 2017). Naptiklad Soane et al. (2012) identifikovali
tfi dimenze zapojeni zameéstnancl: kognitivni (intelektualni), emoc¢ni (afektivni) a
socialni (fyzickou). Podle Gilla (2015) je mozné dosahnout vys§i miry angazovanosti
zaméstnancli pomoci fizeného vypravéni piibéhit o spolecenské odpoveédnosti
organizace. Vypravéni piibéhu lze povazovat za soucdst interni komunikace. Proto
autofi Duthler a Dhanesh (2018) wvyuzili Gillovo (2015) propojeni mezi CSR a
angazovanosti zaméstnancl jako teoretické vychodisko pro propojeni konceptu interni
komunikace, CSR a angaZovanosti zaméstnanct. Jako koncept interni komunikace
pouzili model navrzeny autory Morsing a Schulz (2006), ktery umoziuje tfi zptisoby
komunikace mezi organizaci a zaméstnanci: jednosmérnou komunikaci, ktera slouzi pro
roz$ifeni pozitivnich informaci o strategii CSR pracovnikiim, dvousmérnou
asymetrickou komunikaci, kterd je vhodna, pokud organizace vyzaduje zpétnou vazbu
od zaméstnanct (napf. pro hodnoceni programu CSR zaméstnanci). Tato zpétnd vazba
vétsSinou slouzi pouze k vylepSeni soucCasnych postupti organizace, nikoliv pro
naslouchani zaméstnanciim. A piedev§im dvousmérnou symetrickou komunikaci, ktera
je zaloZena na dialogu mezi organizaci a zaméstnancem. Vysledky vyzkumu (Duthler &
Dhanesh, 2018) prokazuji pozitivni pfi€inny vztah mezi vSemi dimenzemi CSR a
angazovanosti zaméstnancii na vSech tfech urovnich (kognitivni, emociondlni a
socialni). PfestoZe studie potvrdila tento pozitivni pfi¢inny vztah mezi v§emi dimenzemi
CSR a vSemi urovnémi angazovanosti, socidlni a environmentalni aspekty CSR mély
nejsiln€jsi pozitivni vliv na emocidlni a socidlni vazbu mezi samotnymi zaméstnanci a
zaméstnanci a organizaci, prestoze zaméstnanci hodnotili ekonomickou dimenzi ze

vSech dimenzi CSR nejvySe. Tento vysledek je v rozporu s vysledky jinych studii.
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Nékteti autofi napiiklad potvrzuji, Ze zaméstnanci, ktefi jsou vystaveni internim
praktikdm CSR, jsou vice zaangazovani nez ti, ktefi jsou vystaveni pouze externim
aktivitim CSR (Ferreira & Real de Oliveira, 2014; Gupta & Sharma, 2016). Rovnéz tak
Dhanesh (2018) zjistila, ze ackoli vSechny urovné CSR maji pozitivni vliv na OC
zaméstnancl, jsou to pfedevsim etickd a pravni dimenze CSR, které nejsilngji ovliviiuji
OC a loajalitu zaméstnanct. Na zakladé vysledkli vyzkumu (Duthler & Dhanesh, 2018)
1ze tedy konstatovat, ze 1 kdyz organizace mohou pro ucely CSR vyuzivat vSechny tii
zpusoby komunikace se zaméstnanci, je dulezité rozvijet predevSim dvousmérnou
symetrickou komunikaci tak, aby organizace Gispé$né dostala v§em svym cilim (Lim &
Greenwood, 2017).

Vys$si mira angazovanosti a spokojenosti zaméstnanci vede k posileni jejich
loajality vuci organizaci (Yao et al., 2019). Z hlediska marketingovych teorii (Yao et
al., 2019; Zhang et al.,, 2014) ma loajalita zdkaznikli dv€é dimenze, a to loajalitu
zalozenou na pfistupu (postoji) zakaznika k produktu nebo znafce a dimenzi
behavioralni (napf. opakovany ndkup). Yao et al. (2019) ve své praci vyuzili
marketingovy pfistup k loajalité¢ a na zakladé vysledkti empirického vyzkumu potvrdili
pozitivni kauzalni vztah mezi spokojenosti zaméstnanct a jejich oddanosti (afektivni a
behaviordlni) vUc¢i organizaci. Zatimco afektivni loajalita je vzdy podminéna
spokojenosti zaméstnance, behavioralni loajalita nemusi byt nutné podminéna jeho
spokojenosti. Vysledky vyzkumu dale poukazuji na rozdilny vliv obou dimenzi loajality
na OC zaméstnance. Pouze behavioralni loajalita vede k OC zamé&stnance bez ohledu na
miru jeho spokojenosti a ménici se podminky. Tyto vysledky jsou v souladu s vysledky
marketingovych vyzkumi, které tvrdi, ze spokojeni zdkaznici nemusi nezbytné¢ znovu

zakoupit stejny produkt (Yao et al., 2019; Zhang et al., 2014).

CSR a budovani EB (VO 6)

Znacka zaméstnavatele predstavuje celkové vyhody, které organizace nabizi svym
zaméstnanclim, s cilem zlepSit svoji atraktivitu jako zaméstnavatele u stavajicich a
budoucich zaméstnanct (Tkalac Verdi¢ & Sin¢i¢ Cori¢, 2018). V soudasné dobé je
management znaCky zaméstnavatele stale vice povazovan za nedilnou soucast strategie
udrzitelnosti organizace (Aggerholm et al., 2011). Vyzkumy, které se zabyvaji vztahem
mezi CSR a znackou zaméstnavatele naznacuji, Ze angaZovanost organizace

ve filantropickych aktivitach nebo environmentéalni chovani organizace (napft. uspora a
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recyklace vyrobnich zdroji) mé pozitivni vliv na atraktivitu zaméstnavatele (Cycyota et
al., 2016; Jones et al., 2014; Tkalac Ver¢i¢ & Sin¢i¢ Corié, 2018). Organizace, které se
podileji na feSeni problému spolecnosti, jsou 1épe vnimany uchazeci o zaméstnani. Ti
z této skuteCnosti vyvozuji zavéry o mozném chovani organizace ke svym
zaméstnancim (Dogl & Holtbriigge, 2014; Jones et al., 2014). Rovnéz ocekdvané
chovani organizace vi¢i zaméstnancim nebo angazovanost organizace V
proenvironmentalnich aktivitich pomaha uchazec¢im posoudit kompatibilitu hodnot
organizace s vlastnimi hodnotami (Jones et al., 2014; Tkalac Ver¢i¢ & Sinéi¢ Corié,
2018).

Nicméné ne vSechny aktivity CSR jsou pfijimany pozitivné. Potencidlni
zaméstnanci vnimaji s uréitou nediveérou ty organizace, které soucasné sleduji jak
finan¢ni, tak spoleCenské zdjmy, nebot’ tyto cile se mohou zaméstnanciim jevit jako
neslucitelné. Zaméstnanci spojuji hospodarské cile organizace se svymi ekonomickymi
zajmy, které ale vnimaji jako méné uSlechtilé, zatimco naptiklad filantropické aktivity
organizace jako dobrovolnictvi apeluji na moralni hodnoty uchazecti o zaméstnani
(Hagenbuch et al., 2015). Rovnéz tak podle autord Hagenbuch et al. (2015) zaméstnanci
napiiklad upfednostiiuji participaci na spolecensky odpovédnych aktivitach organizace
z Cisté altruistickych dlivodl. Nechtéji byt spojovany s aktivitami CSR, které jim
piinaseji 1 ekonomické vyhody (podminény altruismus). Podle autorti Tkalac Verci¢ a
Sin¢i¢ Corié (2018) a Jones et al. (2014) jsou tyto vyse zmifovana zjiiténi v souladu s
teoretickymi vychodisky, jako je teorie signalizovani a teorie socialni identity, a proto
hraji dileZzitou roli pfi ndboru zaméstnanctl a jejich retenci. Je tedy prekvapivé, Ze na
zéklad¢ analyzy praktik CSR 100 nejlepSich zaméstnavatelll ve Spojenych statech
americkych (Fortune’s 100 Best Companies to Work for), autoii Cycyota et al. (2016)
zjistili, ze ty organizace, které obsadily mista v druhé poloviné Zebticku, kladly vétsi
diiraz na dobrovolnictvi a filantropické aktivity nez organizace, které obsadily piicky v
prvni poloving.

Vysledky obsahové analyzy online inzerce kariérnich pftilezitosti taktéz ukazuji na
omezenou (napf. omezujici se pouze na moznost vzdélavani a dobrovolnictvi) nebo
zadnou propagaci aktivit CSR 1 u téch organizaci, které maji povést spoleCensky
odpovédného zaméstnavatele. U vétSiny zaméstnavatelii se jednd o nahodilou praxi bez
jakékoliv kontinuity prezentovani sebe sama jako spoleCensky odpovédného

zam¢stnavatele (Pucheva-Michelotti et al., 2018). To je mozné vysvétlit tim, ze mnohé
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organizace maji negativni zkusenost se snahou o zapojeni zaméstnancti do spolecensky
odpovédnych aktivit (Carrico & Riemer, 2011; Gregory-Smith et al., 2015). Proto dle
autortit Pucheva-Michelotti et al. (2018) je pro organizaci z dlouhodobého hlediska
klicové piijmout vhodny strategicky postup pro budovani znacky spolecensky
odpovédného zaméstnavatele.

Za ucelem zvySeni atraktivity organizace jako zaméstnavatele je pro komunikaci
organizace s potencionalnimi zameéstnanci napiiklad nezbytné spravné vyuzivat a
vhodné¢ kombinovat rGzné formy komunikace. V disledku rostouci zavislosti na
socialnich médiich a internetu pro ziskavani informaci se stala online inzerce kariérnich
ptilezitosti klicovym néstrojem pro nabor zaméstnancl, pfedev§sim pokud jde o
uchazece o zaméstnani z generace Y nebo o vysoce kvalifikované jedince (Aggerholm
et al., 2011; Ayshath Zaheera et al., 2015; Pucheva-Michelotti et al., 2018). Pravé pro
tyto dvé skupiny jsou spoleCensky odpovédné aktivity organizace zasadni pii vybéru
zaméstnavatele. Pro organizaci je tedy dilezité, aby vhodnym zpisobem
zakomponovala ,,sekci” o aktivitach CSR do obsahu inzeratu a zaméfila se predevSim
na prezentovani téch aktivit, které jsou podstatné pro cilovou skupinu uchazecu

(Ayshath Zaheera et al., 2015; Pucheva-Michelotti et al., 2018).
Shrnuti CSR ve vztahu k zaméstnancium v akademické literature

Akademici (napt. Yao et al., 2019; Youn et al., 2018) vénujici se kauzalnim
vztahim mezi jednotlivymi dimenzemi spolecenské odpovédnosti organizace (CSR) a
chovanim zaméstnanci (jednosmérnému vztahu mezi CSR a pracovnimi postoji
zaméstnancll) konstatuji, Ze vétSina soucasnych praci se zabyva vztahem mezi CSR a
jinymi zajmovymi skupinami organizace, jako jsou naptiklad vlastnici nebo zakaznici.

Mnoho analyzovanych praci, které se zabyvaji CSR ve vztahu k zaméstnanciim, se
opira (citaci nebo uzitim jako teoretického vychodiska pro empiricky vyzkum) o
konstrukt CSR definovany podle Carrolla (1979, 1991, 2015) (napt. Bauman & Skitka,
2012; Farooq et al., 2014; Kim et al., 2016; Kim et al., 2017; Zhang et al., 2019).
Rovnéz tak mnoho praci (podlozenych empirickym kvantitativnim vyzkumem) se
zam¢iuje na sektor sluzeb, a to predevSim na oblast cestovniho ruchu (zejména na
oblast ubytovacich zafizeni a stravovacich zafizeni) a zdravotnictvi. Odvétvi sluzeb je
zavislé na vykonu zaméstnanci. Jejich pracovni vykon je zdsadni pro budovani davéry

a loajality zdkaznikd. Zaméstnanci jsou v piimé interakci se zdkazniky a jejich vykon je
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Casto jedinym zptisobem, jak od sebe diferencovat téméf identické sluzby (Youn et al.,
2018: 329). Navic pro sektor ubytovacich zafizeni je pfiznacna vysoka fluktuace
zaméstnancl, kterd vede nejen k oslabeni vzajemnych vztahli mezi organizaci a
zaméstnanci, ale 1 ke zhorSeni dlouhodobé ekonomické situace organizace. Vysoka
fluktuace zamé&stnancti negativné ovliviiuje kvalitu sluzeb a spokojenost zdkazniki (Yao
etal, 2019: 1).

Geograficky je vétSina téchto vyzkumi lokalizovana v Asii, coZ je mozné vysvétlit
rostoucim zdjmem o tento region jako turistickou destinaci. Toto tvrzeni potvrzuji
Voegtlin a Greenwood (2016), ktefi upozoriiuji na zvySeny zdjem o tento svétovy
region mezi akademiky (18 % vyskytu je téméf shodné s procentudlnim vyskytem
vyzkumu lokalizovanych v Severni Americe a v Evrop€). Empirické prace zabyvajici se
vztahem mezi CSR a zaméstnanci zvazovaly piredevs§im faktory na tzv. mikro urovni (ze
statistick¢ého hlediska hovofime o nezavisle proménnych), pficemz faktory na makro
urovni nebo vicetiroviiové faktory (ze statistického hlediska se rovnéz jedna o nezéavislé
proménné) byly opomenuty, coz bohuzel brani plnému porozumeéni konceptu CSR ve
% analyzovanych pfispévkll navic pro empiricky vyzkum pouzilo vzorek zjedné
organizace a 63 % ptispévki lokalizovalo vyzkum do jedné zemé.

Autofi potvrzuji pozitivni kauzalni vztah mezi jednotlivymi dimenzemi spolecenské
odpovédnosti organizace (CSR) a pracovnim chovanim zaméstnance. Chovanim
zaméstnance se nejcastéji chape spokojenost zaméstnance s praci, oddanost/zavazanost
zaméstnance vuCi organizaci a dobrovolnad retence. Jako teoretickd vychodiska pro
prokézani pfimého nebo nepiimého kauzéalniho vztahu mezi CSR a jednotlivymi typy
pracovniho chovani zaméstnance jsou nejcastéji pouzivany motivacni teorie, teorie
signalizovani a teorie socialni identity. V pifipadé nepiimého vztahu mezi CSR a
kone¢nym chovanim zaméstnance je koncept spokojenosti zaméstnance pouzivan jako
mediacéni prvek.

Vystupy jednotlivych autor se nicméné 1i§i v mife sily téchto vztahti, coz ale neni
v rozporu s teoretickymi vychodisky. Tento rozdil je mozné vysvétlit geografickymi,
ekonomickymi a kulturnimi odli$nostmi a samotnou rtiznorodosti zkoumanych vzorka
populace. Naptiklad Duthler a Dhanesh (2018) uvadéji jako mozné vysvétleni pro silny
pozitivni vztah mezi filantropickou dimenzi CSR a chovadnim zaméstnanct islamskou

kulturu, ktera ptevazovala ve zkoumaném vzorku.
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Na zaklad¢ syntézy jednotlivych vysledki je mozné vyvodit pozitivni kauzélni
vztah mezi spolecenskou odpoveédnosti organizace (CSR) a dobrovolnou retenci

zaméstnancl — organizaci Zzadaného kone¢ného chovani zaméstnanct.
Tento kauzalni vztah je mozné popsat jako:

V- CSR —- JS— OC - R

kde

V (Value) — je oznaceni pro hodnoty uznavané zaméstnancem,

CSR (Corporate Social Responsibility) — je oznaceni pro jednotlivé dimenze CSR,
které slouzi jako motiva¢ni faktory,

JS (Job Satisfaction) — je oznaceni pro spokojenost zaméstnance s praci,

OC (Organizational Commitment) — je oznaeni pro zavazanost/oddanost
zaméstnance vici organizaci a

R (Retention) — je oznaceni pro dobrovolnou retenci zaméstnanci.

Napriklad Kim et al. (2017) misto vyuziti konceptu ,,spokojenosti zaméstnance
s praci” (JS) vyuzivaji komplexnéjsi koncept spokojenosti, a to ,,celkovou kvalitu
pracovniho zivota” (Quality of Working Life — QWL), ktery v sob& zahrnuje i
rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem. Rovnéz tak Celma et al. (2018) na
misto ,,jednoduchého” konceptu ,spokojenosti zaméstnance s praci” vyuzivaji
tituroviovy koncept zahrnujici spokojenost zaméstnance s praci (Job Satisfaction), stres
zaméstnance spojeny s praci (Job Stress) a divéru zaméstnance ve vedeni spolecnosti
(Trust in Management).

Yao et al. (2019) vyuzivaji koncept loajality z marketingovych teorii a chapou
loajalitu jako ,,vy$$i” formu oddanosti/zavdzanosti zaméstnance vic€i organizaci. Na
zéklad¢ marketingovych principti identifikovali dvé dimenze loajality zaméstnanct, a to
afektivni a behaviordlni. Pro zvySeni dlouhodobé retence zameéstnance je nutné
,budovat” vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem zalozeny na oboustranné
divére s tim, Ze behavioralni loajalita je podminéna loajalitou afektivni.

Na zaklad¢ znalosti vztahu mezi jednotlivymi dimenzemi CSR a cilovym chovanim
zamestnance, retenci, je nutné efektivnim a ,,udrzitelnym” zptisobem vyuzivat praktiky

HRM, IM a budovéani znacky zaméstnavatele, jako je naptiklad nadbor zaméstnanci,
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rozvoj zaméstnancl, a predev§im dvousmérnd symetricka komunikace. Vyzkumy
zaméfené na budovani znacky zaméstnavatele se soustfedi prevazné na environmentalni
a filantropickou dimenzi CSR, které jsou v soucCasné dobé chdpany jako jedny
z hlavnich motivac¢nich faktorti (Deci & Ryan, 1985, 2000, 2008; Maslow, 1943)
vysoce kvalifikovanych zaméstnancli a generace Y (napf. Cycyota et al., 2016;
Puncheva-Michelotti et al., 2018).

Ptestoze tento kvalitativni vyzkum potvrzuje dilezitost téchto dvou dimenzi CSR, je
nutné podotknout, Ze zavedeni filantropick¢ a environmentdlni dimenze CSR do
kazdodenniho Zzivota organizace neCini organizaci spolecensky zodpoveédnou. Je to
pfedevsim eticka dimenze, které je pro mnohé organizace uskalim. Ke stejnym zavérim
dosel ve své praci Carroll (1991, 2016). Aby se organizace stala etickou, Carroll (2016)
navrhuje zavedeni etického (moralniho) managementu. V praxi to napiiklad znamena
zavedeni takového stylu fizeni zaméstnancii, ktery vede k vzajemné ucté a respektu,
k otevienému dialogu a ,,férovému” jednani. Neeticky (nemoralni) management, nebo
v lepSim piipadé amoralni management, které mizeme chéapat jako eticky neutrélni,

jsou pro spolecnost dvacatého prvniho stoleti nepiijatelné (Carroll, 1991, 2016).

Navrh ramcového konceptu ,,Rizeni CSR jako motivaéniho faktoru ve vztahu

k zaméstnancum”

Na zaklad¢ znalosti vztahu mezi jednotlivymi dimenzemi CSR a cilovym chovanim
zaméstnancil — zvysena R (1 R), je mozné navrhnout ramcovy koncept ,,Rizeni CSR
jako motivac¢niho faktoru ve vztahu k zaméstnancim* (Obr. 3), ktery je zalozeny na
fizeni motivace zaméstnancli prostiednictvim aspekti nebo atributi CSR cilené
(prostiednictvim dikladné znalosti zaméstnanci a kontinudlniho monitorovani jejich
neustdle se ménicich potieb) a komplexné (efektivnim a ,,udrzitelnym” vyuzivanim
postupt a praktik HRM, IM a EB).

Podivame-li se tedy na dimenze CSR (ekonomickou, pravni, etickou a
filantropickou) prostfednictvim motivacnich teorii, teorie signalizovani nebo SIT, rGzné
aspekty nebo aktivity CSR (napi. konkurenceschopné mzdy v odvétvi, fadné plnéni
socidlniho a zdravotniho pojisténi, pracovni pfilezitosti na plny uvazek, existence
politiky rozvoje zaméstnancli nebo antidiskriminacni politiky) maji potencial uspokojit
potiebu socidlni a ekonomické jistoty, coz nasledné¢ vede k budovani davéry

zaméstnancl v organizaci, zvySovani OC (1 OC), zvySovani WP (1 WP) a zvySovani
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dobrovolné R (1 R) zaméstnancii. Takovéto aspekty nebo aktivity CSR zaroven
umoziuji potencidlnim zaméstnanciim vnimat organizaci jako duvéryhodného a
,bezpecného” zaméstnavatele, coz na oplatku Cini proces naboru zameéstnancii pro
organizaci jednodusSim a UspéSnéjSim.

Poti'eba ,,sounaleZitosti” mize byt napfiklad naplnéna prostfednictvim zapojenim
organizace do filantropickych aktivit, proaktivni participaci organizace v feSeni
v proenvironmentalnich ¢i s mistni komunitou spjatych kauzach, dislednym
dodrzovanim etickych zasad nejen pii deklaraci samotnych hodnot a poslani organizace,
ale 1 pii kazdodennim rozhodovani. Zaméstnanci vnimana shoda v hodnotach (Value
Fit) nuti zaméstnance zlepsit vzorce svého pracovniho chovani, jako je naptiklad
odpovédné pracovni chovéni a etické rozhodovani, anebo pobizi zaméstnance
ke zlepSeni a nartstu jejich WP, OC a dobrovolné R v organizaci.

Aspekty nebo aktivity CSR maji taktéz potencidl naplnit potiebu jedinci (tedy
zaméstnancll) ,,0dliSit se” od ostatnich. SpoleCensky odpovédné aktivity organizace
napomahaji zaméstnanclim posoudit, jak ostatni mohou organizaci (a tedy i1 je samotné)
vnimat. Napiiklad filantropické aktivity, odpovédné za environmentdlni jednani a
»zaslouzend” povést vysoce kvalitnich vyrobkli nebo sluzeb maji zajisté vliv na hrdost
zaméstnancli na piisluSnost k dané organizaci (Organizational Membership), OC a
dobrovolnou R. Reputace organizace zalozena na spolecensky odpovédnych aktivitach
vuc¢i riznym zdjmovym skupindm a hrdi a oddani zaméstnanci ptedstavuji bezesporu
konkuren¢ni vyhodu na trhu préce, coz celkové usnadituje proces naboru zaméstnanctl.

Stejn¢ tak naplnéni potieby smysluplné existence lze nepochybné dosahnout
riznymi aktivitami nebo aspekty CSR. Participace zaméstnancl na rozvoji komunity
nebo spolecnosti jako celku pozitivné pfispiva k tomu, jak zaméstnanci vnimaji sami
sebe a jak vnimaji naplnéni svého zivota. Rovnéz tak pocity autenticity, seberealizace a
sebeaktualizace maji pfiznivy vliv nejen na zvySeni pracovni spokojenosti (1JS)
zameéstnancl, ale i na uroven jejich celkové zivotni spokojenosti a emocionalni pohody.
Maji vliv na zlepSeni vytrvalosti zaméstnancii pii plnéni pracovnich ukold, zvySeni

jejich WP. Piispivaji k OC, coz nakonec vede k dobrovolné retenci (R) zaméstnanci.
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Obrazek 3 Navrh ramcového konceptu ,,Rizeni CSR ve vztahu k zaméstnancim”

Stategick el

Praktiky HR, IV EB:

Priirai elektysledek:

Tpvosttedovan disledekiviv 19
(Disedek ' J5):

Oufputvliv 1a organizac

Celkovf prospéch pro ovgaizac;

Retence améstmanci Bidun sl mméstuanc

Ekonomick dimenze CSR

Eficki dimenze CSR Filnfropickd dimenze CSR

Spokojenost améstuance  prac (| J9)

W

1 Spokojenosti osatuich zijmovch skupn (zapr. adkammic, dodavatelé)

1 Redukce nikladi

1 Inovatvadho pistupu 1 Elekfivaost organizacaich proces

Zdroj: Prace autora®

TrySovind (1) hodnoty pro vSechay zastngné zimove skupiny, budovinidobrého jména

Principy uc€elné a zaroven udrzitelné CSR (ekonomické, pravni, etick¢é a

filantropické dimenze CSR) by proto mély byt zaclenény a podporovany postupy a

praktikami HRM, IM a EB tak, aby napomohly zaujmout a posléze udrzet talentované a

schopné zaméstnance v organizaci.

M¢ély by pfispivat k podpoie fyzického a

psychického zdravi zaméstnancti, rozvijet nebo zlepSovat jejich dovednosti a odborné

znalosti, a tim podporovat celkovy rozvoj lidského kapitalu zaméstnancti.

¢ Pfevzato a upraveno z Jarkovska a Jarkovska (2020).




Proto v souladu s vySe uvedenymi zavéry je mozné navrhnout nasledujici postupy a
praktiky HRM, IM a EB jako nejefektivnéjsi: pravidelny prizkum trhu prace, tcelové
cileny ndbor zaméstnanctli, segmentace stavajicich zaméstnanci, rozvoj zaméstnancu a
fizeni talentd, piidélovani kompetenci v souladu s vhodnymi zdroji a mirou
odpovédnosti, spravedlivé a transparentni hodnoceni pracovniho vykonu, spravedlivy a
transparentni systém odménovani a obousmérnd symetrickd komunikace. Takovy
pristup k fizeni CSR ve vztahu k zaméstnancim vyzaduje, aby pracovnici a manazefi
HR méli védomosti z oblasti lidského chovani (napt. z psychologie a socidlni
psychologie), a aby byli vnimavi k neustdle se ménicim podminkdm mikro a makro
prostiedi organizace.

Vykon zaméstnanci je casto jedinym zpisobem, jak rozliSovat mezi témét
identickymi vystupy organizaci (zejména v oblasti sluzeb), a zaroven cCasto i jedinym
prostfedkem, jak dosdhnout dlouhodobé spokojenosti, divery a loajality zdkaznikd.
Proto vhodné implementované principy CSR (ekonomické, pravni, etické a
filantropické dimenze) do postupii a praktik HRM, IM nebo EB pozitivné determinuji
organizaci zddané pracovni postoje a chovani zaméstnancu, jako je napiiklad TWP, 1JS,
10C, tdobrovolnd R, a tim vedou k dlouhodobé a udrzitelné tvorbé zisku a vynosii
organizace.

Navic je mén¢ pravdépodobné, ze vzdélani, spokojeni a loajalni zaméstnanci opusti
svého stavajiciho zaméstnavatele. Tito zaméstnanci tak piedstavuji pro organizaci nejen
vykonné a konkurenceschopné neboli ,,leps$i” zaméstnance, ale i snizeni nezadoucich
nakladt na fluktuaci zaméstnanct a snizeni celkovych nakladi organizace.

Aby se z vySe uvedenych navrhl fizeni CSR ve vztahu k zaméstnanciim pomoci
vyuziti praktik a postupti z HRM, IM a EB nestaly utopené naklady, je ptedpoklad
jejich slucitelnosti s jinymi principy, postupy a praktikami v ramci organizace, jako je
napiiklad organizacni struktura, strategie, podnikova kultura, styl vedeni nebo
numericka flexibilita samoziejmosti.

Zaveérem je tieba zdlraznit, Ze vztah mezi CSR a pracovnim chovanim a postoji
zaméstnanci je obousmérny (CSR — Pracovni chovani a postoje zaméstnanc,
Pracovni chovani a postoje zaméstnanci — CSR). Vhodné fizeni kauzalniho vztahu
mezi CSR a zaméstnanci (CSR — Pracovni chovéani a postoje zaméstnancll) proto
pozitivné ovlivituje vSechny vztahy mezi organizaci a jejimi zajmovymi skupinami, coz

je v souladu s holistickym pojetim organizace.
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5 Vysledky kvantitativnhiho vyzkumu
5.1 Demografické charakteristiky respondent

Soubor (vyzkumny vzorek) tvofilo celkem 411 respondentl, pficemz muzi
predstavovali 47,9 % (N = 197) a zeny 52,1 % (N = 214). Dle véku byli respondenti
rozdéleni do nasledujicich 5 podskupin: 1. do 25 let (v¢etn€) - 34,8 % (N = 143), 2.
mezi 25 a 35 lety (véetn€) - 27,3 % (N = 112), 3. mezi 35 a 45 lety (vCetné) - 19,5 % (N
= 80), 4. mezi 45 a 55 lety (v€etné€) - 10,5 % (N =43) a 5. 55 a vice let - 8,0 % (N = 33).
Z celkového poctu zameéstnancli (N = 411) bylo 175 respondenti (42,6 %) bez partnera
nebo svobodnych a 236 respondentii bylo vdanych/zenatych nebo mélo partnera (57,4
%). 175 respondentli mélo jedno dité nebo vice déti (42,6 %), zatimco 236 respondentt,
coz je 57,4 % z celkového poctu respondentil, nemélo zadné déti. Jako nejvyssi
dosazené vzdélani uvedlo 30 respondentt (7,3 %) zakladni vzdélani, 35,8 % (N = 147)
stiedoskolské vzdelani a 82 respondentt (20,0 %) uspésné dokoncilo vyssi vzdélani s
diplomem ,,DIS”. 99 respondentli, coz je 24,1 %, ukoncilo vysokoskolské vzdélani s
bakalafskym titulem, zatimco 12,9 % respondentd (N = 53) ukoncilo vysokoskolské
vzdélani s magisterskym titulem. VétSina respondentil, coz je 303 (73,7 %), méla status
prace na plny uvazek, zatimco 108 respondentt (26,3 %) pracovalo na ¢aste¢ny tivazek.
Mensina respondentd (N = 37, 9,0 %) pracovala na manazerskych pozicich (vedouci
oddélent), 61 respondentii (14,8 %) pracovala jako ,,vedouci tymu nebo vedouci smény”
a 313 respondentd, coz je 76,2 %, oznacilo jako svou pracovni pozici
»zaméstnanec/Clen persondlu bez fidicich pravomoci”. VSichni respondenti byli
rozdeleni do 13 kategorii podle profesniho zaméteni: 1. Lidské zdroje - 21 respondentli
(5,1 %), 2. Finance/ucCetnictvi - 14 respondentl (3,4 %), 3. Marketing/obchod - 22
respondentl (5,4 %), 4. Vyroba pokrm a pfiprava pokrml a napoji (kuchyn) - 64
respondentl (15,6%), 5. Provoz restaurace a baru - 67 respondenti (16,3 %), 6. Sklad
potravin - 15 respondentd (3,6 %), 7. Zakaznicky servis a vyfizovani rezervaci - 118
respondentii (28,7 %), 8. Uklidova jednotka - 15 respondentti (3,6 %), 9. Pradelna - 16
respondentl (3,9 %), 10. IT - 25 respondentd (6,1 %), 11. Technicka udrzba - 15
respondentl (3,6 %), 12. Ochrana a bezpecnost (Security) - 10 respondentl (2,4 %) a
13. Zébava a wellness - 9 respondentti (2,2 %) (Tab. 9).
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Tabulka 9 Demografické charakteristiky zaméstnancu

Demografické  charakteristiky = zaméstnanci | Pocet %
z celkového | z celkového
vzorku (N | vzorku
=411) (100 %)
Pohlavi Muz 197 47,9
Zena 214 52,1
Vek Do 25 (v¢etng) 143 34,8
25-35 (vCetn¢) 112 27,3
35-45 (veetné) 80 19,5
45-55 (vCetng) 43 10,5
55 avyse 33 8,0
Narodnost Ceska 210 511
Slovenska 121 29,4
Jina (Byvalé republiky Sovétského 80 19,5
svazu)
Rodinny stav Svobodny/a nebo bez partnera 175 42,6
Zenaty/vdana nebo s partnerem 236 57,4
Déti Jedno nebo vice déti 175 42,6
Bezdétny/a 236 57,4
Nejvyssi Zakladni 30 7,3
dosazené Stiedoskolské 147 35,8
vzdélani Vyssi (DIS) 82 20,0
Vysokoskolské (na trovni Bc.) 99 24,1
Vysokoskolské (na urovni 53 12,9
Ing./Mgr)
Pracovni forma Plny uvazek 303 73,7
Castedny Gvazek 108 26,3
Pracovni pozice Vedouci oddéleni/manazerska 37 9,0
Vedouci smény/tymu 61 14,8
Zamgéstnanec 313 76,2
Profesni Lidské zdroje 21 51
zaméreni Finance/Ugetnictvi 14 3,4
Marketing/Obchod 22 5,4
Kuchyn 64 15,6
Restaurace a bar 67 16,3
Sklad potravin 15 3,6
Zakaznicky servis a rezervace 118 28,7
Uklid 15 36
Pradelna 16 3,9
IT 25 6,1
Technicka udrzba 15 3,6
Bezpecnost 10 2,4
Zabava a wellness 9 2,2
Celkem 411 100,0

Zdroj: Préace autora.
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Souhrn vysledkii demografické analyzy

Jak naznacuji vysledky demografické analyzy zaméstnanct (Tab. 9), obé genderové
skupiny jsou téméf proporciondlné zastoupeny. Pfevdznou vétSinu zaméstnanct tvoii
prvni dvé v€kové skupiny (kumulativné 62 %), tzv. zaméstnanci do 35 let. Naopak
nejméne pocetnou skupinu tvoii zameéstnanci nad 55 let. To mize byt zplisobeno na
jedné strang faktory jako napfiklad fyzickd néro€nost prace nebo nutnost jazykové
vybavenosti zaméstnancli, a na druhé strané¢ faktory jako mald pravdépodobnost
kariérniho postupu. Narodnostni sloZeni respondentii odpovidd soucasnym trendim
pracovni mobility. Polovina respondentii je Ceské narodnosti (51,1 %). 29,4 %
predstavuji Slovaci a 19,5 % zaméstnanci ze zemi byvalého Sovétského svazu. A¢
vétSina zaméstnancl zije ve vztahu s partnerem nebo partnerkou, stejné procento
zaméstnancl (57,4 %) je bezdétné. Jde o demograficky udaj, ktery je mozné opétované
vysvétlit v€kovou strukturou zameéstnanct. Piekvapivé vysoky je rovnéz pocet
zameéstnancll s vy$$im a vysokoSkolskym vzdélanim (celkem kumulativné 57 %).
Vysvétleni lze spatiovat i1 v nartstu obliby CR jako studijniho oboru, ¢emuz nasvédcuje
také vysoka nabidka tohoto a piibuznych obort na vyssich a vysokych skolach v Ceské
republice. Necelych 74 % zaméstnanct pracuje na plny tvazek, coz je z hlediska
odpovédného pfistupu zaméstnavatele vi¢i zaméstnancim mozné povazovat za
privétivé. Tento vysledek je mozné ospravedlnit i lokalitou sbéru dat. Praha jako
turistickd destinace je zpovahy své nabidky infrastruktury CR (napf. kulturné-
spoleCenskd zafizeni nebo sportovné-rekreacni zafizeni) méné nachylnd k sezonnim
vykyvim poptavky. Mezi zakladni pohostinské sluzby patii ubytovani a stravovani
(MMR CR, 2008). Neni tedy s podivem, Ze v analyzovaném vzorku prevladajici pocet
zam¢stnancl pracuje v useku ubytovani, a to konkrétné¢ v oblasti poskytovani
zékaznického servisu a vyfizovani rezervaci (118), a dale pak v Giseku gastronomie, a to

konkrétn¢ v restauraci ¢i baru (64) anebo v kuchyni (64).
5.2 Test variability a test spolehlivosti (reliability)
Test variability

K testovani variability vSech 7 faktori, tzv. ekonomické dimenze CSR, pravni
dimenze CSR, etické dimenze CSR, filantropické dimenze CSR, JS, afektivni OC a TI

byla pouzita faktorovd analyza (analyza hlavnich komponent s ortogonalni metodou
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rotace Varimax). Z diivodu vysokého poctu afirmativnich vyroki/polozek (celkem 45
polozek), teoretické obsahové podobnosti polozek mezi konstruktem CSR a konstrukty
pracovnich postojii a chovani zaméstnancti (JS, afektivni OC a TI),” vyznamové
podobnosti polozek v ramci konstruktii pracovnich postojii a chovani zaméstnancd,®
anebo vyznamové podobnosti polozek afektivni OC (z matematického hlediska
nabyvajici kladnych hodnot) a TI (z matematického hlediska nabyvajici zapornych
hodnot), které 1ze na zdklad¢ tezi ze socidlni psychologie nebo psychologie chapat jako
konstrukty (konstrukt OC a konstrukt TI) obsahové velmi blizké, ale ne identické
(Armstrong, 2016; Armstrong & Taylor, 2015; Purcell et al., 2003), byly provedeny tfi

faktorové analyzy (analyzy hlavnich komponent):

1. faktorova analyza pro ekonomickou, pravni, etickou a filantropickou dimenzi
(Konstrukt CSR),

2. faktorova analyza pro JS a TI (Konstrukty pracovnich postoji a chovani
zaméstnancll) a

3. faktorova analyza pro afektivni OC (Konstrukt pracovnich postojii a chovani

zaméstnancll).
Extrakce latentnich faktora

Prvni provedena Faktorova analyza (analyza hlavnich komponent) extrahovala
celkem cCtyfi latentni faktory pro konstrukt CSR  (obsahové shodnych
s pfeddefinovanymi faktory CSR — ekonomickou, pravni, etickou a filantropickou
dimenzi). Druha faktorova analyza (analyza hlavnich komponent) extrahovala dva
latentni faktory (obsahové shodné s pfeddefinovanymi faktory JS a TI). Tteti faktorova
analyza extrahovala jeden latentni faktor (obsahové shodny s faktorem afektivni OC).
Pro extrakci latentnich faktort bylo pouzito Kaiserovo pravidlo, které tika, ze kazdy

vygenerovany latentni faktor musi mit rozptyl vétsi nez jedna (vlastni ¢islo korela¢ni

7 Napt. dodrzovani predpisti bezpecnosti prace zaméstnavatelem a ochrana zdravi zaméstnance
(afirmativni vyrok 2 v ramci pravni dimenze CSR a afirmativni vyrok 3 v ramci JS).

8 Napf. afirmativni vyrok 7 — konstrukt JS a afirmativni vyrok 1 — konstrukt afektivni OC
zabyvajici se soundlezitosti zaméestnance s organizaci nebo afirmativni vyrok 8 — konstrukt JS a
afirmativni vyrok 2 — konstrukt afektivni OC zabyvajici se zivotnimi postoji/hodnotami
zameéstnance.
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matice je vétsi nez 1) (Soukup, 2021). V ptipad€ prvni faktorové analyzy (konstrukt
CSR), navrhovany pocet latentnich faktord vysvétluje 65,71 % pivodniho rozptylu
(Tab. 10). V ptipad¢ druhé faktorové analyzy (konstrukt JS a konstrukt T1) navrhovany
pocet latentnich faktorii vysvétluje 63,74 % plvodniho rozptylu (Tab. 11). V ptipadé
treti faktorové analyzy (konstrukt afektivni OC) navrhovany pocet latentnich faktort
vysvétluje 79,50 % ptivodniho rozptylu (Tab. 12). Soukup (2021) uvadi jako minimalni
hodnotou pro celkovy rozptyl 50procentnich bodii. VySe uvedené vysledky je proto
mozné povazovat za uspokojivé (Soukup, 2021). Celkem tedy bylo pomoci faktorové
analyzy (analyzy hlavnich komponent) extrahovano 7 latentnich faktorti, obsahové
identickych s pteddefinovanymi faktory v rdmci konstruktu CSR (ekonomicka, pravni,
eticka a filantropickd dimenze) a konstruktli pracovnich postojit a chovani zaméstnancu
(JS, afektivni OC a TI). Nov¢ vzniklé latentni faktory byly proto pojmenovany shodné
s predefinovanymi faktory konstruktu CSR (4 faktory) a konstrukti pracovnich postojl
a chovani zaméstnanct (3 faktory), a to: ekonomickd dimenze CSR, pravni dimenze

CSR, etickéd dimenze CSR, filantropicka dimenze CSR, JS, afektivni OC a TI.

Tabulka 10 Vysvétleni rozptylu jednotlivymi faktory (1. faktorova analyza)

Poradové Nazev Vlastni Individualni Kumulativni
¢islo faktoru hodnota procento procento
faktoru rozptylu rozptylu
1. faktor Eticka 9,865 37,945 37,942
dimenze
CSR
2. faktor Ekonomicka 4,137 15915 53,854
dimenze
CSR
3. faktor Filantropicka 1,720 6,615 60,469
dimenze
CSR
4. faktor Pravni 1,376 5,292 65,761
dimenze
CSR

Zdroj: Prace autora. Vyseledky jsou statisticky vyznamné na hladiné p < 0, 05.
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Tabulka 11 Vysvétleni rozptylu jednotlivymi faktory (2. faktorova analyza)

Potadové Nazev Vlastni Individualni Kumulativni
¢islo faktoru hodnota procento procento
faktoru rozptylu rozptylu

1. faktor TI 7,166 51,186 51,186
2. faktor JS 1,758 12,554 63,740

Zdroj: Prace autora. Vysledky jsou statisticky vyznamné na hladiné p < 0,05.

Tabulka 12 Vysvétleni rozptylu jednotlivymi faktory (3. faktorova analyza)

Poradové Nazev faktoru  Vlastni hodnota Individualni procento Kumulativni
¢islo faktoru rozptylu procento
rozptylu
1. faktor Afektivni 3,975 79,504 79,504
oC

Zdroj: Prace autora. Vysledky jsou statisticky vyznamné na hladiné p < 0,05.

Pomoci provedenych faktorovych analyz (analyz hlavnich komponent) byla rovnéz
zkoumana variabilita vSech 7 faktord (slozenych proménnych) konstruktu CSR, tj.
ekonomické dimenze CSR (nezéavisla slozend proménnd), pravni dimenze CSR
(nezéavisla slozend proménna), etick¢ dimenze CSR (nezavisla slozena proméennd),
filantropické dimenze CSR (nezdvisla slozend proménnd) a variabilita 3 faktor
(slozenych proménnych) konstrukti pracovnich postoji a chovani zaméstnancti, tj. JS
(zavisla nebo nezavisla sloZzena proménna - na zakladé hypotézy), afektivni OC (zavisla
nebo nezavislad slozend proménna — na zadklad¢ hypotézy) a TI (zavisla slozena
proménnd). Variabilita v§ech sedmi faktorti byla zkoumana (v rdmci faktorové analyzy)
pomoci stanoveni minimalni faktorové zatéze (a vylouceni téch polozek faktort, které
nespliiuji minimalni stanovenou zaté¢z), a dale pak pomoci korelatni analyzy
(identifikujici vzdjemné souvislosti mezi jednotlivymi polozkami faktort — factor inter-

item correlation).
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Stanoveni minimalni faktorové zatéze

Tabachnick a Fidell (2007) navazuji na poznatky autorit Comreyho a Leea (1992) a
ve své praci navrhuji pouziti pfisné€jSich meznich (prahovych) hodnot pro faktorovou
zatéz, a to od ,,0,32” (nevyhovujici hodnota), ,,0,45” (uspokojiva hodnota), ,,0,55”
(dobra hodnota), ,,0,63” (velmi dobrd hodnota) az po ,,0,71” (vynikajici hodnota).
Mezni (prahovd) hodnota faktorové zatéze byla proto stanovena shodné pro vSechny
faktory na ,,0,63” (velmi dobra hodnota prahové zatéze). Polozky nedosahujici

minimalni faktorové zatéze ,,0,63” byly z dal§iho vyzkumu vylouceny.
Korela¢ni analyza

V ramci testu variability a reliability faktorti byla kromé& vylouceni téch polozek,
které¢ neodpovidaji minimalni faktorové zatézi ,,0,63” (souvislost polozky s faktorem)
pomoci korelacni analyzy rovnéz zkoumana vzajemna korelace (vzajemné souvislost)
mezi polozkami kazdého faktoru. Podle instrukci autori Schermelleh-Engel et al.
(2003) byly z dal§iho vyzkumu vylouceny ty polozky faktorti, které se nachazeji mimo
interval vzajemné souvislosti polozek faktoru <0,4; 0,8>. Dolni mezni hodnotu intervalu
,»0,4” lze definovat jako minimalni pozadovanou obsahovou souvislost polozky
s ostatnimi polozkami faktoru (pfislusnost polozky k faktoru) a horni mezni hodnotu
intervalu ,,0,8” 1ze definovat jako maximalni moznou souvislost polozky s ostatnimi
polozkami faktoru. Niz§i hodnota korelace nez minimaln¢ pozadovana hodnota ,,0,4”
ukazuje na zadnou nebo velmi nizkou obsahovou souvislost polozky s ostatnimi
polozkami faktoru. Vyss§i hodnota korelace nez maximalné pozadovana hodnota ,,0.8”
predstavuje situaci, kdy polozka faktoru je obsahové identicka nebo téméf identickd se

samotnym faktorem.
Test vnitini konzistence (spolehlivosti)

Pro analyzu ,,vnitini konzistence” mezi jednotlivymi polozkami faktort byl pouzit
vypocCet koeficientu alfa dle Cronbacha. Hodnota koeficientu alfa pro faktor
ekonomické dimenze CSR se po vylouceni péti polozek rovnala 0,865 (konecny pocet
polozek ekonomické dimenze CSR - 5). Hodnota koeficientu alfa pro faktor pravni
dimenze CSR se po vylouceni 1 polozky rovnala 0,845 (konecny pocet polozek pravni

dimenze CSR - 2). Hodnota koeficientu alfa pro faktor etické dimenze CSR po
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vylouceni ctyt polozek Cinila 0,895 (konecny pocet polozek etické dimenze CSR - 5).
Hodnota koeficientu alfa pro faktor filantropické dimenze CSR se po vylouceni dvou
polozek rovnala 0,828 (konec¢ny pocet polozek filantropické dimenze CSR - 2).
Hodnota koeficientu alfa pro JS se po vylou€eni Ctyf polozek rovnala 0,892 (konecny
pocet polozek faktoru JS - 4), zatimco hodnota koeficientu alfa pro faktor afektivni OC
se po redukci tii polozek rovnala 0.865 (kone¢ny pocet polozek faktoru Afektivni OC -
2). Hodnota koeficientu alfa pro 6 polozkovy faktor TI byla 0,903 (bez nutnosti redukce
poctu polozek faktoru TI). Ve spolecenskych védach (v sociologickém empirickém
kvantitativnim vyzkumu) je hodnota Cronbachova koeficientu alfa ,,0,600 a vyssi”
povazovéana za uspokojivou (Kim et al., 2015). Vypocitané hodnoty Cronbachova
koeficientu alfa pro vSech 7 analyzovanych faktorii vyrazné pievysuji pozadovanou
minimalni hodnotu koeficientu 0,600, a proto jsou povazovany za uspokojivé.

Tabulka 13 Kone¢ny popis konstruktu CSR (Tab. 13) a Tabulka 14 Kone¢ny popis
konstruktii pracovnich postoji a chovani zaméstnancii (Tab. 14) shrnuji konecné
vysledky testll variability a reliability. VSechny polozky/afirmativni vyroky spliujici
vySe popsana kritéria jsou zvyraznéna tuénym pismem. Ostatni polozky/afirmativni
vyroky byly z dal§iho vyzkumu vylouceny. Tabulka 13 Konecny popis konstruktu CSR
(Tab. 13) a Tabulkal4 Konecny popis konstruktli pracovnich postoji a chovani
zaméstnancu (14) kromé vysledki testh variability a reliability rovnéz uvadi vysledky
popisné statistiky (napf. aritmeticky primér, medidn, modus nebo smérodatnou
odchylku) pro vSech sedm faktort a polozek, které jsou predmétem dalSiho zkoumani.
VSechny provedené testy (test variability pomoci faktorové analyzy, test reliability a
analyza popisnych statistik) byly hodnoceny na trovni statistické¢ vyznamnosti p < 0,05.
Dil¢i vysledky postupti v ramci testi variability a reliability jsou uvedeny v ptiloze
(Ptiloha 1 — Ptiloha 6).

Pted provedenim samotnych testil variability (pomoci faktorovych analyz) a testh
reliability (pomoci vypoctu hodnoty Cronbachova koeficientu alfa) byly zvaZeny
vysledky testii vhodnosti dat vyzkumu pro pfislusné analyzy (data fit). Jedna se
napiiklad o splnéni podminky minimalni velikosti vzorku 300 a vice respondenta
(Schermelleh-Engel et al., 2003) nebo o dosazeni minimalni vysledné hodnoty ,,0,600”
testu KMO (Kaiser-Mayer-Olkin’s Measure of Sampling Adequacy) (Ong et al., 2018;
Schermelleh-Engel et al., 2003) a vysledki Bartlettova testu homoscedasticity
(Bartlett’s Test of Sphericity) na hladin¢ statistické vyznamnosti p < 0,05. Vysledky
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testll vhodnosti dat (data fit) byly zvazeny jako uspokojivé. Vysledky testti vhodnosti
dat (data fit) jsou taktéz prezentovany v Tabulce 13 Konecny popis konstruktu CSR
(Tab. 13) a v Tabulce 14 Kone¢ny popis konstruktli pracovnich postojii a chovani
zaméstnanci (Tab. 14). Dil¢i vysledky testd vhodnosti dat (data fit) jsou rovnéz

uvedeny v pfiloze (Pfiloha 4).
Souhrn vysledkii testl variability a reliability

Na zéklad¢ testli variability a reliability vzniklo celkem 7 faktorti (ekonomicka
dimenze CSR — 5 polozek, pravni dimenze CSR — 2 polozky, eticka dimenze CSR — 5
polozek, filantropickd dimenze CSR — 2 polozky, JS — 4 polozky, afektivni OC — 2
polozky a TI — 6 polozek), jejichZ polozky spliiuji minimalni stanovenou miru prahové
zatéze ,,0,63” (souvislost s faktorem jako takovym), a zaroven spliuji podminku
minimalni a maximalni hodnoty mezipolozkové korelace v intervalu <0,4; 0,8>. VSech
7 faktort splituje minimalni poZadovanou vnitini miru konzistence (hodnota o rovna
nebo vyssi nez ,,0,60”). Z hlediska obsahového mizeme poukdzat na nésledujici:
Ekonomickou dimenzi CSR tvofi takové polozky, které se zaméiuji na management
nakladi, rast produktivity a udrzitelnou strategii organizace. Stiedové hodnoty
(aritmeticky primér, modus a median) jsou téméf shodné a pievazujici stiedovou
hodnotou je mirny souhlas s pfislusSnymi afirmativnimi vyroky (hodnota ,,5” — spiSe
souhlasim). Etickd a pravni dimenze CSR jsou tvofeny pouze takovymi polozkami,
které¢ se zabyvaji chovanim organizace k zaméstnanctim, nikoliv chovanim organizace
k ostatnim zajmovym skupindm. Stfedové hodnoty si jsou velice blizké. V piipadé
pravni dimenze jde o pozitivni hodnoty (hodnota ,,5” v ptipadé 2. polozky a hodnota
,0” vpiipadé 1. polozky). V ptipad¢ etické dimenze CSR jde o hodnotu ,,3” (spiSe
nesouhlasim) a hodnotu ,,4” (nevim, nemohu se rozhodnout), coz je mozné chapat jako
neptiznivy vysledek. V ptipad¢ filantropické dimenze CSR jsou stiedové hodnoty
rovnéz témeét shodné a za ,,shrnujici” sttedovou hodnotu miizeme povazovat hodnotu
,»4” (nevim, nemohu se rozhodnout), coz z hlediska CSR nelze povazovat za uspokojivy

vysledek.

77



Tabulka 13 Konecny popis konstruktu CSR (prvni ¢ast)

1. CSR: Ekonomicka dimenze: 5 polozek, N = 411, alfa: 865, prumér: 5,232, smérodatnad
odchylka.: 8897

1. Organizace, pro kterou pracuji, ma systém odménovani zaméstnancli zaloZzeny na jejich

pracovnim vykonu.

2. Organizace, pro kterou pracuji, se snazi svym zaméstnancim poskytnout co nejvice moznou
jistotu zaméstnani (napf. upfednostiovanim plnych tvazki, zarukou minimalni pracovni doby
pro zaméstnance pracujici na ¢aste¢ny uvazek).

3. Organizace, pro kterou pracuji, podporuje dusevni a fyzické zdravi svych zaméstnancti nad
ramec zékonem stanovené povinnosti (napf. zdravy podporujici zaméstnanecké benefity,
dovolena nad ramec zékona, program zdravotniho pojisténi).

4.0rganizace, pro kterou pracuji, se snaZi zlepSit a/nebo usnadnit pracovni vykon svych
zaméstnancl pomoci vzdélavacich a rozvojovych programi.

Faktorova zatez: |70, prumeér: 4,822, median: 5,000, modus: 5,000, smérodatna odchylka.:
1,202, rozptyl: 1,444

5. Organizace, pro kterou pracuji, usiluje o zlepSeni kvality svych sluZzeb a/nebo vyrobki
(nap¥. pouzitim kvalitnich surovin a materiali, zapojenim novych technologii, systémi
nebo vyrobnich postupii).

Faktorova zatez: ,74, primeér: 5,015, median: 5,000, modus: 5,000, smérovand odchylka.:
1,160, rozptyl: 1,346

6. Organizace, pro kterou pracuji, se snaZi sniZovat své provozni naklady (napi.
zapojenim novych technologii, systémi nebo pracovnich postupu).

Faktorova zatez: |77, priameér: 5,406, median: 5,000, modus: 5,000, smerodatna odchylka.:
,974, rozptyl: ,949

7. Organizace, pro kterou pracuji, se snaZi zamezit plytvani a sniZit nadmérnou spotiebu
(nap¥. spoti‘ebu potravin, vody, energii).

Faktorova zatez: ,67, prumeér: 5,844, median: 6,000, modus: 6,000, smérodatna odchylka.:
1,104, rozptyl: 1,220

8. Pro organizaci, pro kterou pracuji, je spokojenost hostli zasadni.

9. Organizace, pro kterou pracuji, se zabyva vS§emi podnéty a/nebo stiznostmi host.

10. Organizace, pro kterou pracuji, ma vytycenou dlouhodobou strategii, ktera je socialné
udrZitelna a zarovein podporuje ekonomicky riust.

Faktorova zatez: ,66, primer: 5,071, median: 5,000, modus: 5,000, smeérodatna odchylka:
1,112, rozptyl: 1,236
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2. CSR: Pravni dimenze: 2 polozky, N = 411, alfa: 845, prumér: 5,409 smérodatna odchylka:
826

1. Organizace, pro kterou pracuji, vZdy dodrZuje smluvni zavazky mezi zaméstnavatelem

a zaméstnancem (podminky a zavazKky vyplyvajici z pracovni smlouvy).

Faktorova zatez: |77, priameér: 5,606, median: 6,000, modus: 6,000, smerodatna odchylka.:
,873, rozptyl: ,761

2. Organizace, pro kterou pracuji, dodrZuje v§echny zikonna natizeni vii¢i zaméstnancim
(napt. platba piispévki na zdravotni a socidlni pojiSténi, dodrZovani bezpe¢nostnich
postupi, dodrZovani hygienickych podminek prace).

Faktorova zatez: |76, primer: 5,212, median: 5,000, modus: 5,000, smerodatna odchylka: ,903,
rozptyl: ,816

3. Organizace, pro kterou pracuji, dodrzuje zakonem nebo smluvné stanovené¢ podminky vici

v§em zajmovym skupinam (napf. hostim, obchodnim partneriim, mistni komunit¢).

Zdroj: Prace autora. Vysledky jsou statisticky vyznamné na hladiné p < 0,05.

Faktor JS je tvofen vyroky (polozkami) zaméfenymi na ,,samotnou praci” (jeji
pfinos pro nositele této prace a jeho osobnostni rozvoj). Stiedové hodnoty jsou
opctované velice blizké a souhrnné lze tyto hodnoty zvazovat jako pozitivni (hodnota
»d” — spiSe souhlasim). V piipad¢ faktoru OC (2 polozky) jsou stiedové hodnoty
vyrovnané a vysledky statistiky ,,sttednich poloh hodnot” lze povazovat za ptivétivé.
Souhrnné 1ze vysledky pro posledni faktor, faktor TI (definovany 6 polozkami), vnimat
jako velice pozitivni (hodnota ,,3” — spiSe nesouhlasim). Navic v piipad¢ ¢tvrté polozky
,»Chci z této organizace odejit do tii mésici”, je vyslednou stfedovou hodnotou ,,1”
(naprosto nesouhlasim), coz je mozné povazovat za vice nez privétivé. Stredové

hodnoty faktoru TI jsou taktéZ vyrovnané.

79



Tabulka 13 Konecny popis konstruktu CSR (druha ¢ast)

3. CSR: Eticka dimenze: 5 polozek, N = 411, alfa: 895, prumeér: 4,021, smérodatna odchylka:
1,194

1. Organizace, pro kterou pracuji, ma transparentni systém hodnoceni vykonu
zaméstnancl (zaméstnanci védi, za co jsou hodnoceni a jak jsou ohodnoceni).

Faktorova zatez: 83, prumeér: 3,993, median: 4,000, modus: 3,000, smérodatna odchylka.:
1,616, rozptyl: 2,612

2. Organizace, pro kterou pracuji, se snazi podporovat rovnovahu mezi pracovnim a
soukromym Zivotem svych zaméstnanci (work-life balance) (napf. mozZnost flexibilni
pracovni doby, moZnost pracovniho volna).

Faktorova zatez: |73, priumeér: 3,498, median: 3,000, modus: 3,000, smérodatna odchylka:
1,322, rozptyl: 1,748

3. Organizace, pro kterou pracuji, se snazi svym zaméstnancim pomoci s FeSenim
finan¢nich a /nebo socialnich problémi nad ramec zakonem stanovené povinnosti (napi.
hmotna pomoc pri dlouhodobé nemoci zaméstnance nebo poskytnuti penézni pijc¢ky bez
nebo s piiznivou urokovou sazbou).

Faktorova zatez: |78, primer: 3,495, median: 3,000, modus: 3,000, smeérodatna odchylka:
1,288, rozptyl: 1,660

4. Organizace, pro kterou pracuji, se vZdy snaZi pro ,,nadbyte¢né* zaméstnance (napt. z davodu
organizani zmény nebo nedostatku hostl) najit nejlepsi mozné feSeni nad rdmec zakonem
stanovené povinnosti (napf. pomoc pii hledani nového pracovniho mista mimo organizaci nebo
pomoc s vyhotovenim pracovniho Zivotopisu).

5. Organizace, pro kterou pracuji, reaguje na vSechny stiznosti vznesené zaméstnanci.

6. Organizace, pro kterou pracuji, poskytuje svym zaméstnancim veskeré relevantni
informace a umoziiuje jim svobodné vyjadrit sviij nazor (obousmérna symetricka
komunikace).

Faktorova zatez: ,86, priumeér: 4,236, median: 4,000, modus: 4,000, smérodatna odchylka:
1,443, rozptyl: 2,083

7. V organizaci, pro kterou pracuji, jsou zaméstnanci vzdy plné seznameni se svou novou
praci a/nebo se jim vZdy dostane potiebného vedeni od piimého nadrizeného.

Faktorova zatez: ,83, primer: 4,285, median: 4,000, modus: 3,000, smerodatna odchylka:
1,436, rozptyl: 2,063

8. Organizace, pro kterou pracuji, poskytuje svym hostim tGplné a pfesné informace o svych

vyrobcich a sluzbach nad ramec zakonem stanovené povinnosti.
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9. Organizace, pro kterou pracuji, zavadi do své ,kazdodenni” praxe postupy a praktiky
minimalizujici negativni vliv organizace na piirodni prostiedi (bez ohledu na nakladnost téchto
postupll a praktik). Jedna se napt. o tfidéni odpadu, pouzivani repasovanych zafizeni nebo

recyklovanych materialt.

4. CSR: Filantropicka dimenze: 2 polozky, N = 411, alfa: ,828, prumér: 4,563, smérodatna

odchylka: 1,003
1. Organizace, pro kterou pracuji, podporuje ,,blahobyt” (well-being) mistni komunity

a/nebo spolefnosti jako celku (napi. spolupraci se soukromymi organizacemi nebo
spolupraci s vladnimi a nevladnimi institucemi).

Faktorova zatez: ,84, priumeér: 4,474, median: 4,000, modus: 4,000, smérodatna odchylka:
1,082, rozptyl: 1,171

2. Organizace, pro kterou pracuji, podporuje ochranu Zzivotniho prostiedi spolupraci se
soukromymi organizacemi nebo vladnimi a nevladnimi institucemi.

3. Organizace, pro kterou pracuji, se snazi plnit svou spolec¢enskou odpovédnost spolupraci s
mistnimi dodavateli — napf. farmati nebo vyrobci a poskytovateli sluzeb.

4. Organizace, pro kterou pracuji, umozZiiuje svym zaméstnancim financéné prispivat
a/nebo se podilet na riznych dobrovolnickych aktivitach.

Faktorova zatez: ,76, primer: 4,453, median: 4,000, modus: 4,000, smerodatna odchylka:
1,091, rozptyl: 1,190

1. faktorova analyza: CSR — vhodnost dat (data fit): Kaiser-Meyer-Olkinova hodnota: .900,
vyznamnost hodnoty Bartlettova testu (Bartlett Significance Value): ,000, Chi-Square hodnota:

788, df: 325

Zdroj: Prace autora. Vysledky jsou statisticky vyznamné na hladiné p < 0,05.
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Tabulka 14 Popis konstrukti pracovnich postoji a chovani zaméstnancu

JS: 4 polozky, N = 411, alfa: 892, prumér: 4,704, smérodatna odchvlka: 1,132

1. Jsem spokojen/spokojena se svymi vydelky ze sou¢asného zaméstnani.

2. Jsem spokojen/spokojena se svymi souc¢asnymi moznostmi pracovniho postupu (kariérniho
rustu).

3. Pii vykonavani své prace se citim fyzicky bezpecné (jsem spokojen/spokojena s bezpecnosti
vSech pracovnich postupt).

4. Prace, kterou vykonavam mi umoziiuje zdokonalit mé odborné dovednosti a schopnosti.
Faktorova zatez: 81, priumeér: 4,903, median: 5,000, modus: 5,000, smérodatna odchylka:
1,263, rozptyl: 1,595

5. Citim, Ze p¥i vykonavani své prace plné vyuzZivam sviij potencial jako odbornik.
Faktorova zatez: |78, primer: 4,608, median: 5,000, modus: 5,000, smerodatna odchylka:
1,450, rozptyl: 2,102

6. Rad/rada pracuji se svymi kolegy.

7. Jsem rad/rada, Ze jsem dal/dala prednost této organizaci pied ostatnimi
potencionalnimi zaméstnavateli.

Faktorova zatez: ,72, priamer: 4,895, median: 5,000, modus: 5,000, smerodatna odchylka:
1,200, rozptyl: 1,440

8. Citim, Ze moje soucasna prace mi dovoluje plné realizovat mij lidsky potencial (prace
mi umozZnuje realizovat mij potencial jako ¢lovék).

Faktorova zatez: ,67, priumeér: 4,818, median: 5,000, modus: 5,000, smérodatna odchylka:
1,259, rozptyl: 1,585

OC: 2 polozky, N = 411, alfa: 865, prumer: 4,811, smérodatnd odchylka: 1,255

1. Jsem hrdy/hrda na to, Ze mohu byt soucasti této organizace.

Faktorova zatez: 90, primer: 5,092, median: 5,000, modus: 5,000, smerodatna odchylka: 1,220,
rozptyl: 1,489

2. Hodnoty, které vyznavam jsou shodné stémi, které vyznava tato organizace (sdilim stejné
hodnoty jako organizace, pro kterou v soucasné dob¢ pracuji).

3. Organizaci, pro kterou v soucasné dob¢ pracuji, povazuji za svého celozivotniho zaméstnavatele.
4. Budoucnost této organizace piijimam jako svou vlastni.

5. Zalezi mi a/nebo se chci podilet na budoucim vyvoji organizace, pro kterou v souc¢asné dobé
pracuji.

Faktorova zatez: 91, prumer: 4,530, median: 5,000, modus: 5,000, smerodatna odchylka: 1,454,
rozptyl: 2,113
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TI: 6 polozek, N = 411, alfa: ,903, priumér: 3,250, smérodatna odchylka: 1,322

1. Chtél/chtéla bych odejit z této organizace a pracovat pro jiného zaméstnavatele ve
stejném oboru/stejném odvétvi.

Faktorova zatez: ,72, pramer: 3,477, median: 3,000, modus: 3,000, smeérodatna odchylka:
1,588, rozptyl: 2,523

2. Chtél/chtéla bych odejit z této organizace a pracovat pro zaméstnavatele v jiném
oboru/jiném odvétvi.

Faktorova zatez: |79, priumér: 3,146, median: 3,000, modus: 3,000, smérodatna odchylka:
1,720, rozptyl: 2,959

3. Chci z této organizace odejit nékdy v priibéhu pfistiho roku.

Faktorova zatez: ,76, prumér: 3,173, median: 3,000, modus: 2,000, smérodatna odchylka:
1,735, rozptyl: 3,012

4. Chci z této organizace odejit do ti'i mésicii.

Faktorova zatez: ,76, prumeér: 1,188, median: 1,000, modus: 1,000, smérodatna odchylka:
1,492, rozptyl: 2,227

5. Aktivné hledam novou pracovni prileZitost.

Faktorova zatez: ,86, primer: 2,034, median: 3,000, modus: 2,000, smerodatna odchylka:
1,803, rozptyl: 3,252

6. Pokud bych dostal/dostala piileZitost pracovat v jiné organizaci, zvazil/zvazila bych
zménu.

Faktorova zatez: ,83, primer: 4,681, median: 4,000, modus: 4,000, smerodatna odchylka:
1,255, rozptyl: 1,574

2. faktorova analyza: JS a TI — vhodnost dat (data fit): Kaiser-Meyer-Olkinova hodnota: ,907,
vyznamnost hodnoty Bartlettova testu (Bartlett Significance Value): ,000, Chi-Square hodnota:
382, df: 91

3. faktorova analyza: afektivni OC — vhodnost dat (data fi):_Kaiser-Meyer-Olkinona hodnota:
,843, vyznamnost hodnoty Bartlettova testu (Bartlett Significance Value): ,000, Chi-Square
hodnota: 196, df: 10

Zdroj: Prace autora. Vysledky jsou statisticky vyznamné na hladin€ vyznamnosti p < 0,05.
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5.3 Testovani hypotéz

Pted provedenim samotné mnohondsobné linedrni regresni analyzy za ucelem
testovani Sesti pfedem stanovenych hypotéz byla provedena korela¢ni analyza
(dvourozmérna vztahova analyza), aby se zjistila souvislost mezi zavislymi a

nezavislymi proménnymi pro kazdou stanovenou hypotézu (regresni rovnici).
Jedna se o tyto hypotézy:

H1: Zaméstnanci prozivana (vnimand) CSR (ekonomicka, pravnickd, etickd a

filantropicka dimenze) ma pozitivni piimy vliv na jejich JS.
Hypotézu H1 mlzeme ptepsat pomoci nasledujiciho schématu jako

ekonomicka dimenze CSR + pravni dimenze CSR + etickd dimenze CSR +

filantropicka dimenze CSR — JS

kde

ekonomickd dimenze CSR - je nezavislou slozenou proménnou (faktorem),
pravni dimenze CSR — je nezavislou sloZzenou proménnou (faktorem),
eticki dimenze CSR - je nezavislou slozenou proménnou (faktorem),

filantropicka dimenze CSR — je nezavislou slozenou proménnou (faktorem)

JS — je zavislou slozenou proménnou (faktorem).

H2: Zaméstnanci prozivana (vnimand) CSR (ekonomicka, pravnickd, etickd a

filantropicka dimenze) mé pozitivni pfimy vliv na jejich afektivni OC.
Hypotézu H2 mlzeme pfepsat pomoci nasledujiciho schématu jako

ekonomicka dimenze CSR + pravni dimenze CSR + etickd dimenze CSR +

filantropicka dimenze CSR — afektivni OC

kde
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ekonomickd dimenze CSR - je nezavislou slozenou proménnou (faktorem),
pravni dimenze CSR — je nezavislou sloZzenou proménnou (faktorem),
eticki dimenze CSR - je nezavislou slozenou proménnou (faktorem),
filantropicka dimenze CSR — je nezavislou slozenou proménnou (faktorem)

a

afektivni OC — je zavislou sloZenou proménnou (faktorem).

H3: Zaméstnanci prozivana (vnimand) CSR (ekonomicka, pravnickd, etickd a

filantropicka dimenze) ma negativni ptimy vliv na jejich TI.
Hypotézu H3 mlzeme ptepsat pomoci nasledujiciho schématu jako

ekonomicka dimenze CSR + pravni dimenze CSR + etickd dimenze CSR +

filantropicka dimenze CSR — TI

kde

ekonomickd dimenze CSR - je nezavislou slozenou proménnou (faktorem),
pravni dimenze CSR — je nezavislou slozenou proménnou (faktorem),
eticki dimenze CSR - je nezavislou slozenou proménnou (faktorem),

filantropicka dimenze CSR — je nezéavislou sloZzenou proménnou (faktorem)

TI — je zavislou sloZenou proménnou (faktorem).

H4: Spokojenost zaméstnanci s praci (JS) ma pozitivni pfimy vliv na jejich afektivni

OC.
Hypotézu H4 miizeme piepsat pomoci nasledujiciho schématu jako
JS — afektivni OC

kde
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JS — je nezavislou sloZzenou proménnou (faktorem)

afektivni OC — je zévislou sloZzenou proménnou (faktorem).

H5: Spokojenost zaméstnanct s praci (JS) ma negativni pfimy vliv na jejich TL
Hypotézu H5 miizeme piepsat pomoci nasledujiciho schématu jako

JS —> TI

kde

JS — je nezavislou sloZzenou proménnou (faktorem)

TI — je zavislou sloZenou proménnou (faktorem).

H6: Afektivni OC zaméstnancli ma negativni ptimy vliv na jejich TL
Hypotézu H6 miizeme piepsat pomoci nasledujiciho schématu jako
afektivni OC — TI

kde

afektivni OC — je nezavislou sloZenou proménnou (faktorem)

TI — je zavislou sloZenou proménnou (faktorem).
Dvojrozmérna vztahova analyza

Pro zkouméni dvourozmérného vztahu mezi proménnymi ve stejné rovnici (v rdmcei

stejné hypotézy) pouzijeme Pearsoniv korelac¢ni koeficient ,,r”. Korela¢ni koeficient
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nabyva hodnoty mezi -1,0 a +1,0. Znaménka ,,+” a ,,-” ukazuji na smér zavislosti a
numerickd hodnota vyjadiuje silu vztahu. Korelace je symetricka.

Sila korelace (spojeni) mezi nezavislou a zavislou proménnou ve stejné rovnici (v
ramci stejné hypotézy) by meéla mit hodnotu 0,300 (respektive -0,300 v piipadé
negativni asociace) a vyssi, aby se prokazal alespon stiedné silny nebo vice silny vztah
mezi proménnymi.

Korelace mezi nezdvislymi proménnymi ve stejné rovnici (v ramci stejné hypotézy)
by neméla dosahnout hodnoty 0,800 (respektive -0,800) a vysSe. Hodnota v tomto
intervalu predstavuje mnohonasobnou kolinearitu (Hendl, 2012; Schermelleh-Engel et
al, 2003). Pokud je velmi silna zavislost (korelace) mezi nezavislymi proménnymi, je
model (rovnice) povazovan za nestabilni (k nestabilité regresnich koeficienti ,,b”
dochazi tehdy, pokud jsou nezéavislé promeénné obsahové shodné a model neni schopen
rozpoznat silu vlivu jednotlivych regresnich koeficienti ,b” na rozptyl zéavislé
proménné). K ur€eni stability/nestability regresnich koeficienti ,,b” slouzi koeficient
tolerance (T). Nameétena hodnota koeficientu tolerance (T) by neméla byt mensi nez 0,1
(Hendl, 2012; Schermelleh-Engel et al., 2003).

Tabulka 15 ukazuje vysledky korelacni analyzy na Grovni statistické vyznamnosti p
< 0,05. Vysledky je mozné povazovat za uspokojivé. Hodnoty koeficientu tolerance (T)
jsou pro jednotlivé regresni rovnice (verifikace H1, H2, H3, H4, H5 a H6) prezentovany
v Tabulkéch 16 a 17 (H1), v Tabulkach 19 a 20 (H2), v Tabulkdch 22 a 23 (H3),
v Tabulce 25 (H4), v Tabulce 27 (H5) a v Tabulce 29 (H6). Vysledky je mozné na

urovni statistické vyznamnosti p < 0,05 povazovat za uspokojivé.

Tabulka 15 Korela¢ni matice

Ekonomicka | Pravni | Eticka Filantropicka | JS OoC TI
Ekonomicka | 7,000 573 ,353 335 ,562 ,489 -,307
Pravni 573 1,000 ,442 ,325 ,627 ,560 -,393
Eticka ,353 ,442 1,000 ,280 571 ,620 -,387
Filantropickd | ,535 ,325 ,280 1,000 ,462 ,494 -,305
JS ,562 ,627 571 ,462 1,000 ,853 -,645
oC ,489 ,560 ,620 ,494 ,853 1,000 | -791
TI -,307 -,393 -, 387 -,305 -,645 - 791 1,000

Zdroj: Prace autora. Vysledky jsou statisticky vyznamné na hladiné p < 0,05.
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Po provedeni test hypotéz (H1, H2, H3, H4, HS a H6) pomoci mnohonasobné
linedrni regresni analyzy byl odhad vhodnosti pouzit¢tho modelu (mnohondsobné
linedrni regresni analyzy) hodnocen pomoci analyzy rozptylu — ANOVA na urovni
statistické vyznamnosti p < 0,05. Vysledky vhodnosti modelu byly rovnéz verifikovany
pomoci grafického zobrazeni normalniho rozdéleni rezidui (Normalni pravdépodobnosti
graf rezidui). V pfipad¢, Ze rezidua jsou normalné rozdélena, lezi co nejblize pfimky.
Vysledky testi pro jednotlivé hypotézy (H1, H2, H3, H4, H5 a H6) jsou spolu s
vysledky analyzy rozptylu ANOVA (vhodnosti pouzittho modelu mnohonasobné
linedrni regresni analyzy) pro kazdou pfedem stanovenou hypotézu (H1, H2, H3, H4,
H5 a H6) uvedeny nize. Graficka verifikace vhodnosti modelu mnohonésobné linearni
regresni analyzy pro jednotlivé hypotézy (H1, H2, H3, H4, H5 a H6) je uvedena
v ptiloze (Ptiloha 7 — Ptiloha 12). Vysledky grafické verifikace je mozné povazovat za

uspokojivé.
Vysledky testii hypotéz — vysledky regresni analyzy

Vliv zaméstnanci prozivané (vnimané) CSR (ekonomické, pravni, etické a

filantropické dimenze) na jejich JS:

Vztah mezi CSR (ekonomickou, pravni, etickou a filantropickou dimenzi) a JS
zaméstnancll byl na zdkladé reSerSe védecké literatury preformulovan do nasledné

hypotézy (H1).

H1: Zaméstnanci prozivana (vnimand) CSR (ekonomicka, pravnickd, etickd a

filantropicka dimenze) mé pozitivni pfimy vliv na jejich JS.

Vliv nezavislych proménnych (ekonomické dimenze CSR, pravni dimenze CSR,
etické dimenze CSR a filantropické dimenze CSR) na zavislou proménnou (JS) ma
hodnotu R* ve vysi 0,564 (56,4 %) s hodnotou F 131,562 na hladingé statistické
vyznamnosti (p < 0,001), a byl tedy shledan jako vyznamny (Tab. 16)

Zaméstnanci vnimana (prozivana) ekonomickd dimenze CSR vyznamné pozitivné
ovliviiyje jejich JS s hodnotou B = 0,165 (p < 0,001). Zaméstnanci vnimana (prozivana)
pravni dimenze CSR vyznamné pozitivné ovliviiuje jejich JS s hodnotou = 0,336 (p <
0,001). Zaméstnanci vnimand (prozivand) etickd dimenze CSR vyznamné pozitivné

ovliviiyje jejich JS s hodnotou B = 0,315 (p < 0,001). Zaméstnanci vnimana (prozivana)
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filantropicka dimenze CSR vyznamné pozitivn€ ovliviiuje jejich JS s hodnotou B =
0,176 (p <0,001) (Tab. 16, 17).

Vysoka hodnota F (F = 131,562) na hladin¢ vyznamnosti p < 0,001 ukazuje dobrou
vhodnost modelu linearni regrese (Tab. 18).

Pfedem stanovend hypotéza HI ,Zaméstnanci prozivana (vnimand) CSR
(ekonomicka, pravnicka, etickd a filantropickd dimenze) ma pozitivni pfimy vliv na

jejich JS” byla proto na hladiné statistické vyznamnosti (p < 0,001) pfijata.

Tabulka 16 Regresni analyza pro CSR a JS

Regresni analyza pro zavislou proménou: JS
R=,751 R2=,564 Upravené R? =,560
F=131,562 p<,00000 Standardni chyba odhadu: 2,98622780931

3 b Standardni t Tolerance  p-hodnota
N=411 chyba b
Konstanta -3,898 1,079 -3,614 0,000
Ekonomicka ,165 173 ,047 3,668 , 533 0,000
Pravni ,336 ,916 15 7,991 ,606 0,000
Eticka ,315 ,238 ,028 8,488 ,779 0,000
Filantropicka ,176 ,395 ,088 4,511 ,704 0,000

Zdroj: Prace autora.

Tabulka 17 Parcialni korela¢ni koeficienty: CSR a JS

Regresni analyza pro zavislou proménnou: JS
Nezavislé proménné: Ekonomicka, Pravni, Eticka, Filantropicka dimenze

B Parcialni Semi Tolerance VIF t
N=411 korelace parcialni
korelace
Ekonomicka ,165 ,179 ,120 ,533 1,875 3,668
Pravni ,336 ,369 ,262 ,606 1,650 7,991
Eticka ,315 ,388 278 ,779 1,283 8,488
Filantropicka ,176 218 ,148 ,704 1,420 4,511

Zdroj: Prace autora.

89



Tabulka 18 Test vhodnosti modelu regresni analyzy — ANOVA pro CSR a JS

Regresni analyza pro zavislou proménnou: JS

Nezavislé proménné: Ekonomicka, Pravni, Eticka, Filantropicka dimenze

Soucet df Primér ¢tvercu F- p-hodnota
Ctverci hodnota
N=411
Soucet 4692,859 4 1173215 131,562 0,000
residui 3620,528 406 8918 0,000
v regresi 8313,387 410 0,000

Zdroj: Prace autora.

Vliv zaméstnanci proZivané (vnimané) CSR (ekonomické, pravni, etické a

filantropické dimenze) na jejich afektivni OC:

Vztah mezi CSR (ekonomickou, pravni, etickou a filantropickou dimenzi) a
afektivni OC zaméstnancii byl na zaklad¢ reSerSe védecké literatury preformulovan do

nasledné hypotézy (H2).

H2: Zaméstnanci prozivand (vnimand) CSR (ekonomickd, prévnickd, etickd a

filantropicka dimenze) mé pozitivni pfimy vliv na jejich afektivni OC.

Vliv nezéavislych proménnych (ekonomické dimenze CSR, pravni dimenze CSR,
etické dimenze CSR a filantropické dimenze CSR) na zavislou proménnou (afektivni
OC) ma hodnotu R? ve vysi 0,558 (55,8 %) s hodnotou F 128,223 na hlading statistické
vyznamnosti (p < 0,001), a byl tedy shledan jako vyznamny (Tab. 19)

Zamgéstnanci vnimand (prozivand) ekonomickd dimenze CSR ma nevyznamny
pozitivni vliv na jejich afektivni OC s hodnotou B = 0,051 (p < 0,255). Zaméstnanci
vnimana (prozivand) pravni dimenze CSR vyznamné pozitivné ovliviiuje jejich
afektivni OC s hodnotou B = 0,262 (p < 0,001). Zaméstnanci vnimand (prozivanad)
etickd dimenze CSR vyznamné pozitivné ovliviiuje jejich afektivni OC s hodnotou 3 =
0,411 (p < 0,001). Zaméstnanci vnimana (prozivand) filantropicka dimenze CSR
vyznamné¢ pozitivn¢ ovlivituje jejich afektivni OC s hodnotou B = 0,266 (p < 0,001)
(Tab. 19, 20).

Vysoka hodnota F (F = 128,223) na hladin¢ vyznamnosti p < 0,001 ukazuje dobrou

vhodnost modelu linearni regrese (Tab. 21).
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Pfedem stanovena hypotéza H2 ,Zaméstnanci prozivand (vnimand) CSR
(ekonomicka, pravnicka, etickd a filantropickd dimenze) ma pozitivni pfimy vliv na

jejich afektivni OC” byla proto na hladin€ statistické vyznamnosti (p < 0,001) pfijata.

Tabulka 19 Regresni analyza pro CSR a OC

Regresni analyza pro zavislou proménnou: Afektivni OC

R=,747 R2=,558 Upravené R? = ,554
F =128,223 p<,00000 Standardni chyba odhadu: 1,67710273125
B b t p-
N=411 Standard. Tolerance  hodnota
chyba b

Konstanta -1,973 ,606 -3,257 0,001
Ekonomicka ,051 ,030 ,027 1,139 ,533 0,255
Pravni ,262 ,399 ,064 6,190 ,606 0,000
Eticka A1l 173 ,016 11,000 ,779 0,000
Filantropicka ,266 ,333 ,049 6,763 ,704 0,000

Zdroj: Prace autora.

Tabulka 20 Parcialni korelaé¢ni koeficienty: CSR a afektivni OC

Regresni analyza pro zavislou proménnou: Afektivni OC
Nezavislé proménné: Ekonomicka, Pravni, Eticka, Filantropicka dimenze

3 Parcialni Semi Tolerance VIF t
N=411 korelace parcialni
korelace
Ekonomicka ,051 ,056 ,038 ,533 1,875 1,139
Pravni ,262  ,294 ,204 ,606 1,650 6,190
Eticka ,411  ,479 ,363 ,779 1,283 11,000
Filantropicka ,266 318 ,223 ,704 1,420 6,763

Zdroj: Prace autora.
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Tabulka 21 Test vhodnosti modelu regresni analyzy — ANOVA pro CSR a OC

Regresni analyza pro zavislou proménnou: Afektivni OC

Nezavislé proménné: Ekonomicka, Pravni, Eticka, Filantropicka dimenze

Soucet df ¢tvercu F- p-
¢tvercll Primér hodnota hodnota
N=411
Soucet 1442,600 4 360,650 128,223 0,000
residui 1141,945 406 2,813 0,000
v regresi 2584,545 410 0,000

Zdroj: Prace autora.

Vliv zaméstnanci prozivané (vnimané) CSR (ekonomické, pravni, etické a

filantropické dimenze) na jejich TI:

Vztah mezi CSR (ekonomickou, pravni, etickou a filantropickou dimenzi) a TI
zaméstnanci byl na zdklad¢ reSerSe védecké literatury preformulovan do nasledné

hypotézy (H3).

H3: Zaméstnanci prozivand (vnimand) CSR (ekonomickd, prévnickd, etickd a

filantropicka dimenze) ma negativni ptimy vliv na jejich TI.

Vliv nezéavislych proménnych (ekonomické dimenze CSR, pravni dimenze CSR,
etické dimenze CSR a filantropické dimenze CSR) na zavislou proménnou (TI) ma
hodnotu R? ve vysi 0,234 (23,4 %) s hodnotou F 30,985 na hladiné statistické
vyznamnosti (p < 0,001), a byl tedy shledan jako vyznamny (Tab. 22)

Zamgéstnanci vnimana (prozivand) ekonomickd dimenze CSR ma nevyznamny
negativni vliv na jejich TI s hodnotou = -0,003 (p < 0,954). Zaméstnanci vnimana
(prozivand) pravni dimenze CSR vyznamné negativné ovliviuje jejich TI s hodnotou 3
=-0,234 (p < 0,001). Zaméstnanci vnimana (prozivand) etickd dimenze CSR vyznamné
negativné ovliviuje jejich TI s hodnotou B = -0,238 (p < 0,001). Zaméstnanci vnimana
(prozivand) filantropicka dimenze CSR vyznamné negativné ovliviiuje jejich TI
s hodnotou B =-0,160 (p < 0,001) (Tab. 22, 23).

Hodnota F (F = 30,985) na hladiné vyznamnosti p < 0,001 ukazuje dobrou vhodnost

modelu linearni regrese (Tab. 24).
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Pfedem stanovend hypotéza H3 ,Zaméstnanci prozivana (vnimand) CSR
(ekonomicka, pravnicka, eticka a filantropickd dimenze) ma negativni piimy vliv na

jejich TI” byla proto na hladiné statistické vyznamnosti (p < 0,001) pfijata.

Tabulka 22 Regresni analyza pro CSR a TI

Regresni analyza pro zavislou proménnou: TI
R=,484 R2=,234 Upravené R? = ,226
F =30,985 p<,00000 Standardni chyba odhadu: 6,97593546322

B b Standardni  t Tolerance  p-hodnota
N=411 chyba b
Konstanta 43,927 2,520 17,435 0,000
Ekonomicka -,003 -,006 110 057 , 933 0,954
Pravni -234 -1,122 ,268 -4,188 ,606 0,000
Eticka - 238 5316 ,065 -4,835 ,779 0,000
Filantropicka -,160 -,633 ,205 -3,094 ,704 0,002

Zdroj: Prace autora.

Tabulka 23 Parcialni korelaé¢ni koeficienty: CSR a TI

Regresni analyza pro zavislou proménnou: TI
Nezavislé proménné: Ekonomicka, Pravni, Eticka, Filantropicka dimenze

3 Parcialni Semi Tolerance  VIF t
N=411 korelace parcialni
korelace
Ekonomicka  -,003 -003 -002 ,533 1,875 -057
Pravni -,234 -,203 - 182 ,606 1,650 -4,188
Eticka -,238 -,233 -.210 ,779 1,283 -4,835
Filantropicka -160 - 152 - 134 ,704 1,420 -3,094

Zdroj: Préace autora.
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Tabulka 24 Test vhodnosti modelu regresni analyzy — ANOVA pro CSR a TI

Regresni analyza pro zavislou proménnou: TI

Nezavislé proménné: Ekonomicka, Pravni, Eticka, Filantropicka dimenze

Soucet df Prumér ¢tvercu F- p-hodnota
¢tvercll hodnota
N=411
Soucet 6031,297 4 1507,824 30,985 0,000
residui 19757,452 406 48,664 0,000
v regresi 25788,749 410 0,000

Zdroj: Prace autora.
Vliv spokojenosti zaméstnancii s praci (JS) na jejich afektivni OC:

Vztah mezi JS a afektivni OC zaméstnancii byl na zékladé¢ reSerSe védecké literatury

preformulovan do néasledné hypotézy (H4).

H4: Spokojenost zaméstnancti s praci (JS) ma pozitivni piimy vliv na jejich afektivni

OC.

Vliv nezavislé proménné (JS) na zavislou proménnou (afektivni OC) méa hodnotu R?
ve vysi 0,727 (72,7 %) s hodnotou F 188,284 na hladin¢ statistické vyznamnosti (p <
0,001), a byl tedy shledan jako vyznamny (Tab. 25).

Spokojenost zaméstnancii s praci (JS) vyznamné pozitivné ovliviiuje jejich afektivni
OC s hodnotou = 0,853 (p <0,001) (Tab. 25).

Vysoka hodnota F (F = 188,284) na hladin€¢ vyznamnosti p < 0,001 ukazuje dobrou
vhodnost modelu linearni regrese (Tab. 26).

Ptedem stanovena hypotéza H4 ,,Spokojenost zaméstnanct s praci (JS) ma pozitivni
piimy vliv na jejich afektivni OC” byla proto na hladin€ statistické vyznamnosti (p <

0,001) pfijata.
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Tabulka 25 Regresni analyza pro JS a afektivni OC

Regresni analyza pro zavislou proménnou: Afektivni OC

R=,853 R*=,727

Upravené R? =726

F = 188,284 p<,00000 Standardni chyba odhadu:1,31383225017

B b Standard. t Tolerance p-hodnota
N=411 chyba b
Konstanta 279 2,418 0,016
,674

JS ,853 475 ,014 32,989 1,000 0,000
Zdroj: Préace autora.
Tabulka 26 Test vhodnosti modelu regresni analyzy — ANOVA pro JS a afektivni OC

Regresni analyza pro zavislou proménnou: Afektivni OC

Nezavisld proménna: JS

Soucet df Primér cCtverct F- p-

Ctverci hodnota hodnota
N=411
Soucet 1878,548 1 1878,548 188,284 0,000
residui 705,997 409 1,726 0,000
v regresi 2584,545 410 0,000

Zdroj: Prace autora.

Vliv spokojenosti zaméstnanci s praci (JS) na jejich TI:

Vztah mezi JS a TI zaméstnanci byl na zakladé reSerSe veédecké literatury

preformulovan do néasledné hypotézy (HS).

HS5: Spokojenost zaméstnancii s praci (JS) ma negativni pifimy vliv na jejich TI.

Vliv nezavislé proménné (JS) na zavislou proménnou (TI) mé hodnotu R? ve vysi

0,416 (41,6 %) s hodnotou F 291,787 na hlading statistické vyznamnosti (p < 0,001), a

byl tedy shleddn jako vyznamny (Tab. 27).

Spokojenost zaméstnancti s praci (JS) vyznamné negativné ovlivituje jejich TI

s hodnotou  =-0,645 (p <0,001) (Tab. 27).
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Vysoka hodnota F (F = 291,787) na hladin€¢ vyznamnosti p < 0,001 ukazuje dobrou
vhodnost modelu linearni regrese (Tab. 28).
Ptedem stanovena hypotéza HS ,,Spokojenost zaméstnancii s praci (JS) mé negativni
piimy vliv na jejich TI” byla proto na hladin¢ statistické vyznamnosti (p < 0,001)

pfijata.

Tabulka 27 Regresni analyza pro JS a TI

Regresni analyza pro zavislou proménnou: TI
R=,645 2= 416 Upravené R* = 415
F =291,787 p<,00000 Standardni chyba odhadu: 6,06627715454

B b Standardni  t Tolerance  p-hodnota
N=411 chyba b
Konstanta 40,893 1,288 31,756 0,000
JS -,.045 -1,136 ,067 -17,082 1,000 0,000

Zdroj: Prace autora.

Tabulka 28 Test vhodnosti modelu regresni analyzy — ANOVA pro JS a TI

Regresni analyza pro zavislou proménnou: TI

Nezavislad proménna: JS

Soucet df Prumér ¢tvercu F- p-hodnota
Ctverci hodnota
N=411
Soucet 10737,665 1 10737,665 291,787 0,000
residui 15051,085 409 36,800 0,000
v regresi 25788,749 410 0,000

Zdroj: Préace autora.
Vliv afektivni OC zaméstnanct na jejich TI:

Vztah mezi afektivni OC a TI zaméstnancti byl na zéklad¢ reserSe védecké literatury

preformulovan do néasledné hypotézy (H6).

H6: Afektivni OC zaméstnancii ma negativni piimy vliv na jejich TI.
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Vliv nezavislé promeénné (afektivni OC) na zavislou proménnou (TI) ma hodnotu
R? ve vysi 0,626 (62,6 %) s hodnotou F 683,596 na hladinég statistické vyznamnosti (p <
0,001), a byl tedy shledan jako vyznamny (Tab. 29).

Afektivni OC zaméstnanct vyznamné negativné ovliviiuje jejich TI s hodnotou B =
-0,791 (p <0,001) (Tab. 29).

Vysoka hodnota F (F = 683,596) na hladin¢ vyznamnosti p < 0,001 ukazuje dobrou
vhodnost modelu linearni regrese (Tab. 30).

Ptedem stanovena hypotéza H6 ,,Afektivni OC zaméstnanci méd negativni piimy

vliv na jejich TI” byla proto na hlading statistické vyznamnosti (p < 0,001) pfijata.

Tabulka 29 Regresni analyza pro afektivni OC a T1

Regresni analyza pro zavislou proménnou: TI

R=,791 R2=,626 Upravené R* = ,625
F = 683,596 p<,00000 Standardni chyba odhadu: 4,85831218052
B b Standard. t Tolerance p-hodnota
N=411 chyba b
Konstanta ,950 45,819 0,000
43,542
Afektivni - 791 -2,499 ,096 -26,146 1,000 0,000

ocC

Zdroj: Préace autora.

Tabulka 30 Test vhodnosti modelu regresni analyzy — ANOVA pro afektivni OC a TI

Regresni analyza pro zavislou proménnou: TI

Nezavisla proménna: Afektivni OC

Soucet Primér cCtverct F- p-
ctverci df hodnota hodnota
N=411
Soucet 16135,042 1 16135042 683,596 0,000
residui 9653,708 409 23,603 0,000
v regresi 25788,749 410 0,000

Zdroj: Prace autora.
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6 Interpretace a diskuse vysledki( regresni analyzy — testt hypotéz

Vyse uvedené vysledky (5.3 Testovani hypotéz) naznacuji vyznamny vliv CSR na
pracovni postoje a chovani zaméstnanct: vyznamny pozitivni vliv na pracovni postoje a
chovani zaméstnanci jako JS a afektivni OC a vyznamny negativni vliv na TI
zaméstnancl. Ne vSak vSechny ctyfi dimenze CSR (ekonomicka, prévni, etickda a
filantropicka) hraji stejnou roli pii docileni kyzeného vysledného chovani zaméstnancti

(JS, afektivni OC a TI).

Vliv zaméstnanci prozivané (vnimané) CSR (ekonomické, pravni, etické a

filantropické dimenze) na jejich JS:

CSR (pravni, eticka, filantropicka a ekonomicka dimenze) — JS (56,4 % vlivu; R? =
0,564, upravené R? = 0,560, p < 0,001, Tab. 16)

56,4 % pracovni spokojenosti zaméstnanct (JS) 1ze vysvétlit prostfednictvim CSR
(R?= 0,564, upravené R2 = 0,560, p < 0,001, Tab. 16).

Vétsinu vlivu lze vysvétlit pravni (f = 0,336, p < 0,001, Tab. 16, Tab. 17) a etickou
(B = 0,315, p < 0,001, Tab. 16, Tab. 17) dimenzi CSR. Tyto vysledky odpovidaji
soucasnym vysledkim védeckych praci zabyvajicich se vztahem mezi CSR a
zameéstnanci (napf. John et al., 2019; Kim et al., 2017).

Zaméstnanci oceiuji, kdyZz zaméstnavatel dodrzuje pfedem dohodnuté smluvni
podminky a zdkonem stanovené predpisy a nafizeni tykajici se vztahli mezi
zaméstnavatelem a zaméstnanci (napt. dodrzovani piedpist bezpecnosti prace, platbu
povinného piispévku na socidlni a zdravotni pojisténi). Dodrzovani podminek pracovni
smlouvy a jinych pracovné-pravnich nafizeni zaméstnavatelem dodavé zaméstnanctim
»jistotu” zameéstnani, a tudiz naplituje jejich potfebu ekonomického zabezpecleni a
socialni jistoty.

Stejn¢ tak zaméstnanci ocenuji spravedlivé a duastojné zachazeni ze strany
zaméstnavatele (napf. transparentni hodnoceni vykonu zaméstnancti nebo uplatiiovani
antidiskriminacnich politik), moznost svobodné se vyjadfovat a tcastnit se otevienych
diskusi (napt. obousmérnd symetrickd komunikace mezi zaméstnavatelem a
zamestnanci €1 poskytnuti odpovidajici informace zaméstnanctim), anebo mit prostor
pro vytyceni hranic mezi pracovnim a osobnim zivotem (Work-Home Boundaries).

Podobné poznatky jsou prezentovany autory, ktefi se vénuji motivaci zaméstnancti.

Ti tvrdi, ze napiiklad transparentni vedeni zaméstnancti (Transparent Leadership) a
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obousmérna symetrickd komunikace mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci spolu
s proaktivnim vyhledavanim zpétné vazby zaméstnanci, anebo jednozna¢né hodnoceni
zaméstnancova vykonu zameéstnavatelem piedstavuji zdsadni motivacni faktory (napf.
Kim et al., 2021; Lee & Kim, 2021; Li et al., 2021; Lutz et al., 2020). Zejména pak
pokud jde o zaméstnance generace Y nebo zaméstnance s vyssi rovni vzdélani (napf.
Mladkova, 2012; Mladkova, 2013; Stewart et al., 2017; Supanti & Butcher, 2019; Wong
et al., 2017; Xiong & King, 2019; Zamecnik, 2014). Pravé prvni dvé v€kové kategorie
(255 respondentll) tvoii na zakladé demografické analyzy vétSinu zkoumaného vzorku
(N = 255/411). Rovnéz tak respondenti s vys§i urovni vzdélavani (vyssi a univerzitni
urovenn vzdeélavani)) predstavuji 234 respondenti z celkového poctu respondentl
v daném vzorku (N = 234/411).

Filantropickd dimenze ma vyznamny pozitivni vliv na JS zaméstnancii (B = 0,176, p
< 0,001, Tab. 16, Tab. 17), coz je vysledek rezonujici s vysledky akademik, ktefi sviij
empiricky vyzkum lokalizovali do oblasti sluzeb (napt. Cycyota et al., 2016; Graves et
al., 2019; Kim et al., 2020).

Mensi mira vlivu filantropické dimenze (ve srovnani s pravni nebo etickou dimenzi
CSR) by mohla byt vysvétlena tim, Ze vétSina respondentit (N = 255/411) predstavuje
prvni dvé vékové kategorie, a tedy ma potfebu uspokojit své zakladni potieby socialni a
ekonomické jistoty pfed potiebou pomahat mistni komunité nebo pied potiebou
,prispivat” ke zlepSovani urovné zivotniho prostiedi.

Rovnéz tak 177 zaméstnanci (N = 177/411) ptedstavuje respondenty se zdkladnim a
sttednim vzdélanim. Tito zaméstnanci mohou byt spiSe stimulovani ,,vnéjSimi” nez
,vhitfnimi” motivacnimi faktory. VySe uvadéné zavéry tykajici se vlivu filantropické
dimenze CSR na JS zaméstnanct jsou tak v souladu s tezemi z motivacnich teorii (napf.
Deci & Ryan, 1985, 2000, 2008; Maslow, 1943). Dalsim moznym zdivodnénim muze
byt malé nebo zadné povédomi zaméstnancii o filantropickych aktivitich organizace,
protoze prumérné skore pro filantropickou dimenzi (4,563) piedstavuje odpoved
,hevim — nemohu ani souhlasit a ani nesouhlasit” na sedmibodové Skéle (s hodnotou
jedna pfedstavujici naprosty nesouhlas a shodnotou sedm piedstavujici naprosty
souhlas). Tato tvrzeni je mozné podpofit vyslednymi skory pro polozku/afirmativni
vyrok tykajici se obousmérné symetrické komunikace mezi zaméstnanci a
zaméstnavatelem (eticka dimenze CSR), protoze i u této polozky zaméstnanci dosahli

nizkého skore (primér = 4,236, modus = 4,00, kumulativni procento pro skore 1 az 4 =
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75,70 %). Aby doslo k zvySeni JS zaméstnanc, je tfeba peclivé zvazit vhodny vybeér,
ucelnost a zpisob komunikace filantropickych aktivit CSR zaméstnanctim. Jak navrhuji
autofi Tkalac Ver¢i¢ a Spoljari¢ (2020), je rovnéz tieba vyuZivat preferované kanaly
komunikace. Jedin¢ tak se zlepsi fizeni interni komunikace filantropickych aktivit a
dojde k lepSimu zapojeni zaméstnancti do téchto aktivit organizace.

Ekonomické dimenze CSR mé vyznamny pozitivni vliv na JS (B = 0,165, p < 0,001,
Tab. 16, Tab. 17). Podobné vysledky potvrzuji i dalsi prace, jako jsou naptiklad
vysledky empirickych vyzkumi autorit Kim et al. (2016, 2017). Aby organizace ztlistaly
1 nadéale konkurenceschopné, mély by se adaptovat na strategie udrzitelného ristu
zalozené na piijeti novych technologii Setrnych k Zivotnimu prostfedi nebo hospodarné
fidit spotiebu surovin a nakladani s odpady (Amrutha & Geetha, 2020; Goh & Jie,
2019).

Zatimco pro zaméstnance generace Y nebo zaméstnance s vyS$$im vzdélanim
predstavuji nové technologické systémy nebo nové pracovni postupy vitanou piilezitost
pro vlastni seberealizaci a profesni rozvoj (Wong et al., 2017), star§i zaméstnanci nebo
zaméstnanci s niz§im vzdélanim mohou k zavaddéni novych pracovnich postupi a
novych technologii ,.citit” nediivéru nebo odpor (Pak et al., 2018). Pro organizace by
proto m¢la byt samoziejmosti nejen vhodnd volba vzd€lavacich a tréninkovych
programi, ale i vhodnd volba formy a kandlu komunikace zavadénych zmén.
K obdobnym zavérim ve svych pracich dosli 1 autofi Pak et al. (2018) nebo Amrutha a

Geetha (2021).

Vliv zaméstnanci proZivané (vnimané) CSR (ekonomické, pravni, etické a

filantropické dimenze) na jejich afektivni OC:

CSR (eticka, filantropickd a pravni dimenze) — OC (55,8 % vlivu; R* = 0,558,
upravené R? = 0,554, p < 0,001, Tab. 19)

56 % (R* = 0,.558, upravené R? = 0,554, p < 0,001, Tab. 19) afektivni OC
zaméstnancli mize byt vysvétleno etickou dimenzi CSR (f = 0,411, p <.0,01, Tab. 19,
Tab. 20), filantropickou dimenzi CSR (B = 0,266, p < 0,001, Tab. 19, Tab. 20) a pravni
dimenzi CSR (B = 0,262, p < 0,001, Tab. 19, Tab. 20). Shodn¢ jako v ptipad¢ vztahu
mezi CSR a JS zaméstnancii hraji etickd dimenze CSR a pravni dimenze CSR zasadni
roli pii stimulaci loajality a afektivni oddanosti zaméstnancti. Zaméstnanci radi

»inklinuji” k t€ém organizacim, které jsou divéryhodné, renomované a uznavaji takové
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hodnoty, které¢ jsou kompatibilni s jejich hodnotami. Podle SIT nebo SCT zaméstnanci
radi spojuji svou vlastni identitu se socidlnim postavenim a reputaci organizace, pro
kterou pracuji (Graves et al., 2019; John et al., 2019). Pokud se organizace chova ke
svym zaméstnanclim s uctou a s uznanim, zameéstnanci maji tendenci (na zakladé
principti reciprocity) oplacet svému stavajicimu zaméstnavateli stejnou meérou
(Peterson, 2004).

Proto zapojeni organizace do smysluplnych a podstatnych CSR aktivit, jako je
naptiklad feSeni vyznamnych socidlnich a environmentédlnich problémut (filantropicka
dimenze CSR), mlze vést nejen k zvySeni miry afektivni OC zaméstnancti, ale tfeba i
k zvySeni miry zapojeni zaméstnanci do vyrobnich procesit a jejich celkové
zaangazovanosti na chodu organizace (Employee Engagement), a tak pfispivat
k napliiovani cili organizace prostfednictvim napliiovani tuzeb zaméstnanci o
smysluplné existenci (Deci & Ryan 1985, 2000; Maslow, 1943). Naproti tomu pokud
zaméstnanci povazuji CSR aktivity zaméstnavatele za symbolické, povrchni nebo
pokrytecké (napt. jako tzv. greenwashing nebo social washing), vedou tyto CSR
aktivity zaméstnavatele ke snizeni miry zadaného vysledného pracovniho chovéni
zaméstnanct (napt. WP, JS, afektivni OC, dobrovolné retence), anebo k zvySeni miry
nezadouciho vysledného pracovniho chovédni a postojli zaméstnancii (napf. vysoka
uroven TI, Casty absentismus, ,,vyhybavé” chovani nebo cynismus zaméstnancti) (Babu
et al., 2020; Donia & Tetrault Sirsly, 2016).

Ekonomickd dimenze CSR (B = 0,051, p < 0,255, Tab. 19, Tab. 20) nema

statistickou vyznamnost a jako takova nema vliv na afektivni OC zaméstnanci.

Vliv zaméstnanci prozivané (vnimané) CSR (ekonomické, pravni, etické a

filantropické dimenze) na TI:

CSR (eticka, pravni a filantropickd dimenze) — TI (23,4% vlivu; R* = 0,234,
upravené R? = 0,226, p < 0,001, Tab. 22).

CSR ovliviiuje TI zaméstnanct 23 % (R? = 0,234, upravené R? = 0,226, p < 0,001,
Tab. 22), s etickou (B = -0,238, p < 0,001, Tab. 22, Tab. 23), pravni (f = -0,234, p <
0,001, Tab. 22, Tab. 23) a filantropickou (p = -0,160, p < 0,002, Tab. 22, Tab. 23)
dimenzi majici statistickou vyznamnost, zatimco ekonomicka dimenze (B = -0,003, p <
0,954, Tab. 22, Tab. 23) nema statistickou vyznamnost, a proto nema zadny vliv na

zaméstnanciv imysl na odchod ze sestavajici zaméstnavatelské organizace.
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Stejné jako ve vztahu mezi CSR a JS zaméstnanci nebo ve vztahu mezi CSR a
afektivni OC hraji etickd dimenze CSR a pravni dimenze CSR zésadni roli pfi stimulaci
dobrovolné retence zaméstnanctl.

Na zéklad¢ vySe vyvozenych zavéri je mozné organizacim doporucit jednat se
svymi stavajicimi i potenciondlnimi zaméstnanci s respektem a s tctou (etickd dimenze
CSR), dodrzovat vii¢i svym zaméstnancim smluvni a zdkonem stanovené
pracovnépravni podminky (pravni dimenze CSR) a zaméfit se predevSim na takové
filantropické aktivity CSR, které zaméstnanci vnimaji jako smysluplné a divéryhodné.
Takovy pfistup zaméstnavatele ke svym aktivitam CSR by mohl snizit miru TI
zaméstnancl, a tak pfispét k zvySeni miry jejich dobrovolné retence.

Vysledky dale naznacuji, ze ekonomickd dimenze CSR (napf. implementace
strategie udrzitelného rozvoje, zlepSeni produktivity prace nebo fizeni nakladii) nema
zadny vliv na TI zaméstnanci. Toto zjisténi je v souladu s vystupy kvalitativniho

vyzkumu TI zaméstnanci (Yang et al., 2012).

Dobrovolna retence zaméstnanci — zaméstnavatelem poZadované vysledné

pracovni chovani

Na zékladé ziskanych vysledkt (5.3 Testovani hypotéz) je mozné konstatovat, ze TI
zaméstnancli je nejvice ovlivnéno jejich emocidlnim ,,poutem” a oddanosti
k stavajicimu zaméstnavateli, tedy jejich afektivni OC (62,6 %, R* = 0,626, upravené
na TI (41,6 %, R* = 0,416, upravené R? = 0,415, p < 0,001, Tab. 27).

Spokojeni zaméstnanci tedy nemusi nutné dobrovolné zlstat v organizaci, pro
kterou pracuji. AvSak vysledek piimého kauzalniho vztahu mezi JS a afektivni OC
naznacuje (72,7 %, R* = 0,727, upravené R* = 0,726, p < 0,001, Tab. 25), Ze spokojeni
zaméstnanci jsou predpokladem pro udrzeni loajalnich a oddanych zaméstnanca
(afektivni OC) (5.3 Testovani hypotéz). Vysledky piimého kauzalniho vztahu mezi
CSR a JS ukazuji (56,4 %, R? = 0,564, upravené R? = 0,560, p < 0,001, Tab. 16, Tab.
17), ze zaméstnanci motivovani aspekty a aktivitami CSR (zejména pak etickou, pravni
a filantropickou dimenzi) jsou piedpokladem pro udrzeni spokojenych a posléze
oddanych a loajalnich zaméstnanct (afektivni OC) (5.3 Testovani hypotéz).

Na zéklad¢ syntézy dil¢ich vysledkii empirického vyzkumu mizeme vyvodit

piimou pfi¢innou souvislost mezi:
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CSR — JS (H1, R*= 0,564, upravené R* = 0,560, p < 0,001),

CSR — OC (H2, R? = 0,558, upravené R* = 0,554, p < 0,001),

CSR — TI (H3, R* = 0,234, upravené R? = 0,226, p <.0,01)

a nepiimy (sekven¢ni) vztah mezi CSR a

JS — OC (H4, R>*= 0,727, upravené R* = 0,726, p < 0,001),

JS — TI (HS5, R*= 0,416, upravené R? = 0,415, p <0,001),

OC — TI (H6, R* = 0,626, upravené R> = 0,625, p < 0,001).
Autorka této prace tudiz navrhuje nasledujici cestu (sekvenci vztahli):
CSR—-JS—-0C—-TI

kde CSR (ekonomickd, pravni, etickd a filantropickd dimenze) hraje vyznamnou roli
jako motivacni faktor pii stimulaci JS zaméstnanct, a tim nepfimo pfispiva k upevnéni
afektivni OC a dobrovolné R zaméstnancii. Tato cesta neboli sekvence vztahti (CSR —

JS — OC — TI) je znazornéna na Obrazku 4.
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Obrazek 4 CSR a pracovni postoje a chovani zaméstnanci (JS, OC, TI)

CSR o1 D2 — K&A JS HS’ R2=’416 > TI

H4, Rz =727
oC
H2, R>=,558
H6, R* =,626
—

HR R2= 734

Zdroj: Prace autora.

Navrh modelu ,Rizeni retence zaméstnanci pomoci CSR jako motiva¢niho

faktoru”

Podivame-li se na vztah mezi CSR (chapané jako motivacni faktor) a kyzenym
vyslednym pracovnim postojem zaméstnancti TI (s pozadovanou nulovou nebo nizkou
hodnotou) v opacném potadi, tedy jako na inverzni vztah mezi TI a CSR (dasledek —

pri¢ina), coz mizeme rozepsat jako:
TI - OC — JS — CSR,

ziskavame sekvenci krokt, které usnadni fidicim pracovnikim nebo pracovnikiim HR
dosahnout pozadované urovné retence zaméstnancu (R). Tento podstup (TI — CSR) je
znazornén na Obrazku 5. Je vSak tfeba poukazat na fakt, ze ty aspekty nebo aktivity
CSR, které ptsobi jako motivacni faktory (odpovidajici na otdzku ,,co”), se mohou v

pribéhu ¢asu ménit (odpovidajici na otazku ,,kdy”) kuptikladu vlivem ,,posunu’ hodnot
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zaméstnancl nebo zménou jejich celkovych podminek (pracovnich a/nebo soukromych)
na mikro a makro rovni jejich prostiedi (odpovidajici na otdzku ,,proc”).

Je proto zahodno pravidelné ovéfovat (monitorovat) miru spokojenosti zaméstnanci
s praci (JS) a miru jejich afektivni OC.

Aby se co nejvice snizil nezddouci rozdil mezi ,pracovnim ocekavanim”
zaméstnancli a jejich kazdodenni prozitou ,,pracovni skutecnosti” (ovliviiyjici JS,

afektivni OC a TI), je mozné organizacim navrhnout tyto tfi vzdjemné slucitelné kroky:

1. Efektivni vyuziti smysluplnych a podstatnych aspekth ¢i aktivit CSR v ramci
strategie znacky zaméstnavatele (EB). Jedna se predev§im o volbu vhodnych aspektt ¢i
aktivit CSR a volbu pfiméfenych kanali a forem komunikace se zietelem na cilovou

skupinu potenciondlnich i stdvajicich zaméstnanci.

2. Efektivni tvorba komunikac¢ni strategie CSR zaméstnavatele. Jedna se pfedevSim o
vybér vhodné formy komunikace v zavislosti na ucelu komunikace mezi
zaméstnavatelem a stavajicimi nebo potenciondlnimi zaméstnanci (jednosmérnd ci
dvousmérna symetrickd komunikace). Déle pak o vhodnou volbu a kombinaci moznych
komunika¢nich kanalli v zavislosti na pracovnim zaméieni zaméstnanct. Stejné tak i
samotny obsah sdéleni CSR by mél zahrnovat takové informace, jako je napftiklad
diivod zaméstnavatele pro vybér piislusného aspektu nebo piislusné aktivity CSR,
¢asovy harmonogram plnéni aspektt ¢i aktivit CSR, odkaz na odpovédného pracovnika
nebo zplsob, jakym se zaméstnanec mize do plnéni aktivit CSR zapojit. Jediné tak
mohou zaméstnanci pln€¢ porozumét ucelnosti jednotlivych aspekt ¢i aktivit CSR, a

tudiz je vnimat jako smysluplné a podstatné.

3. Efektivni vybér vzdélavacich programtt CSR v rdmci 1 mimo pracovisté¢ zaméstnanci.
Kuptikladu vhodné zvolené techniky tréninku rozvoje, zalozené na internalizaci vnéjsi
motivace, by mohly vyiesit homogenizaci nejednotnych hodnot zaméstnancii. Jedna se
o techniky jako naptiklad gamifikace, experiment nebo simulace roli. Sebevzdélavaci
programy mohou poslouzit nejen k zvySeni efektivnosti vykonu zaméstnanct, ale i
k naplnéni jejich osobnich z4jmul prostiednictvim organizacnich zdrojii (napt. naplnéni

potieby seberealizace, celozivotni pracovni flexibility nebo kariérniho rastu).

Pro uspésnou realizaci vySe navrhovanych postup (krok 1-3) je dobré vyuzit
soucasné principy a poznatky z marketingovych teorii a uvédomit si, ze stejné jako si

105



soucasny zékaznik nekupuje ,jen” produkt, ale napiiklad i pocity a zazitky snim
spojené, tak 1 zaméstnanec bude vice motivovan témi aktivitami CSR, které uspokoji
jeho potiebu emociondlniho naplnéni, potfebu experimentovat nebo potiebu
spektakuldrna. Nebo napiiklad témi aktivitami CSR, které uspokoji jeho potiebu
»intenzivné” prozité soucasnosti (potfebu naplno zit ,,ted’ a tady”), ¢i jinymi aktivitami,
které zmirni jeho obavy z nejisté budoucnosti (potieba jistoty). Aktivitami CSR, které
uspokoji jeho wvlastni potfeby, a na druhou stranu témi aktivitami, jejichz
prostiednictvim miize pomoci potifebnym. Témi aktivitami CSR, s kterymi se muze
obsahové ztotoznit (a tim se i spoleCensky nebo eticky diferencovat od ,,zbytku”
spolecnosti) a budovat na nich vlastni identitu. Je nutné si pfipustit, Ze zaméstnanci jsou
zéaroven 1 zakazniky mnoha jinych organizaci. Je pro né snadné porovnavat spolecensky
odpovédné chovani svych zaméstnavateli s chovanim jinych organizaci na zakladé
nékdy chybné premise, ze organizace se chovaji stejné ke vSem svym zdjmovym
skupinam.

Z pohledu organizace aspekty ¢i aktivity CSR pifedstavuji hmotné nebo nehmotné
investice. Proto pouze produktivni zaméstnanci (s vysokou mirou WP a s nizkou mirou
absentismu) by méli byt organizaci podnécovani k dobrovolné R prostfednictvim CSR
jako motivaéniho faktoru (stimulu). Z finan¢niho hlediska je mozné konstatovat, ze ¢im
vice jsou investice do CSR (jako motivacniho faktoru zaméstnancli) spjaty s vykonnosti
organizace (prostrednictvim 1JS, 10C, |TI), tim Iépe. K posouzeni finan¢nich ptinosii
individudlnich aspektii nebo aktivit CSR je nutné stanovit jejich celkové ndklady,
identifikovat jejich finan¢ni i nefinan¢ni pfinosy a vypocitat jejich efektivnost. Kromé
zahrnuti nadkladl na ptislusny aspekt nebo aktivitu CSR je nutné do celkovych nakladi
zahrnout 1 naklady spojen¢ s identifikaci a analyzou samotné potieby aspektii ¢i aktivit
CSR jako motiva¢niho faktoru nebo ndklady souvisejici s vyhodnocenim UspéSnosti
jejich realizace. RovnéZ je mozné zapocitat alternativni ndklady nebo néklady spojené
sneodvedenym vykonem zaméstnance (napf. v pifipad¢ vzdé€lavacich nebo
dobrovolnickych aktivit zaméstnancti). Je pak na organizaci, zda bude k celkovym
nakladiim na aspekty nebo aktivity CSR pfistupovat jako k jednorazovym néakladim
nebo jako kinvesticim. V ptipadé nehmotného ptinosu je mozné se pokusit o jeho

kvantifikaci (napt. uréeni procentudlni miry JS nebo OC zaméstnancti).” Pokud je

? Zpisoby méfeni spokojenosti se ve své praci zabyva napt. Lukasova (2009).
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konverze pfili$ slozita a ndkladna, je vhodné ptislusné piinosy aspektli nebo aktivit CSR
oznacit jako nehmotné a slovné je interpretovat.! K efektivnimu fizeni ndkladd na
zaméstnance (pfipadné investic do lidského kapitalu) lze vyuzit rizné koncepty
zam¢eiené na fizeni organizacnich vstupt tak, aby vytvafely co nejvEétsi moznou
pfidanou hodnotu pro vSechny zajmové skupiny organizace. Jednd se napf. o Balance
Scorecard, Activity-Based Costing nebo Activity — Based Budgeting koncept.'!

Kromé odpovédnosti je tfeba pracovnikiim odpovédnym za implementaci CSR do
kazdodenni organizac¢ni praxe piid€lit odpovidajici kompetence a poskytnout jim
pfiméfené hmotné i nehmotné zdroje.

Zavérem lze konstatovat, Ze pfed samotnou realizaci planu CSR je dilezité stanovit
redlny casovy harmonogram plnéni spolu s vhodnou formou hodnoceni uspésnosti
realizace planu (vcetné zpétného hodnoceni miry vlivu CSR na JS, afektivni OC a TI).
Aby byl kauzalni vztah mezi CSR (ekonomickou, pravni, etickou a filantropickou
dimenzi) a Zddoucimi pracovnimi postoji a chovanim zaméstnanct (JS, afektivni OC a
dobrovolna R) funk¢éni, mél by vychazet z obousmérné symetrické komunikace a
vzajemné daveéry mezi organizaci a zameéstnanci (etickd a pravni dimenze CSR).
V ptipadé, ze organizace nesladi fizeni svych aktivit CSR (ekonomickd, pravni, eticka a
filantropicka dimenze) spolu s ostatnimi procesy a postupy poplatnymi v ramci celé
organizace (napt. podnikatelska strategie, firemni kultura, styl vedeni zaméstnancu), 1ze
hovofit o investicich vynalozenych do CSR jako o zbytecnych, respektive o tzv.

utopenych nakladech.

10 Problematikou analyzy nakladii a investic do lidského kapitalu se zabyvaji napt. Vodak a
Kuchar¢ikova (2011).
" Problematikou finan¢ni analyzy organizace se zabyvaji napt. Pavelkova a Knapkova (2009),
Knépkova a Pavelkova (2017) nebo Rickova (2019).
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Obrazek 5 Rizeni retence zam&stnanci pomoci CSR (inverzni vztah mezi TI a CSR)

Pripusténi si moiného problému
svysokou mirou Tl zaméstnancl (s
nizkou dobrovolnou R zaméstnanc()

!

Identifikace pficin:
nizké JS, nizké afektivni OC, vysoké TI

!

Uréeni miry  vyznamnosti  vlivu

jednotlivych CSR dimenzi:
(ekonomicka, pravni, eticka,
filantropicka)

Specifikace jednotlivych CSR aspektl
a aktivit (v ramci relevantni CSR
dimenze)

Identifikace slabych mist stavajicich
CSR aktivit (k pfekonani rozdilu mezi
pozadovanym a stavajicim stavem
CSR

1

Identifikace hmotnych a nehmotnych
zdrojii nutnych k pfekonani slabych
mist CSR: napf. finan¢ni, personalni
nebo Casové zdroje

!

Stanoveni CSR priorit: na zakladé
zdrojové naro¢nosti a miry vlivu na JS,
afektivni OC a TI zaméstnanct

!

Vypracovani ¢asového harmonogramu
akéniho planu CSR: napf. alokace
zdroji, kompetenci a odpovédnosti,
stanoveni terminti dil¢ich plnéni a
zpusob ziskani zpétné vazby

Zdroj: Prace autora.
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7 Zavér

Tato prace, inspirovana konstruktem CSR dle Carrolla (1991, 2015), si kladla za cil
prozkoumat vliv CSR (ekonomické, pravni, etické a filantropické dimenze) na pracovni
postoje a chovani (JS, afektivni OC a TI) zaméstnancii v odvétvi cestovniho ruchu
(CR). Empiricky kvantitativni vyzkum byl situovan do oblasti ubytovacich zafizeni
v regionu (resp. turistické destinaci) hlavni mésto Praha (Ceska republika). Jako
teoreticka vychodiska vysvétlujici pri¢inny vztah mezi jednotlivymi dimenzemi CSR
(ekonomicka, pravni, etickd a filantropickd dimenze CSR) a pracovnimi postoji a
chovanim zaméstnanct (JS, afektivni OC a TI) byly pouzity teze z motivacnich teorii a
socialni psychologie (SIT, SET nebo SCT).

Pro analyzu pfi¢innych vztahii mezi zaméstnanci prozivanou (vnimanou) CSR a
jejich pracovnimi postoji a chovanim jako je JS, afektivni OC a TI byla pouzita

nasledujici metodika empirického kvantitativniho vyzkumu:

» Tvorba Cctyfrozmérného konstruktu CSR (ekonomicka, pravni, eticka a
filantropicka dimenze) inspirovana predevSim praci Carrolla (2015, 2016).
Tvorba konstruktl pracovnich postoji a chovani zaméstnanc — tvorba
konstruktu JS (spokojenost zaméstnance s praci) inspirovand predev§im praci
Baumana a Sitky (2012), konstruktu afektivni OC (afektivni zavéazanost
zaméstnance vUu¢i organizaci) a konstruktu TI (umysl zaméstnance na
dobrovolny odchod ze stavajici zaméstnavatelské organizace).

» Sbér dat prostiednictvim dotaznikového Setfeni v ubytovacich zafizenich
v regionu (resp. turistické destinaci) hlavniho mésta Praha (Ceska republika)
v kalendainim roce 2019, a to v pribéhu obdobi 5 mésict (od srpna 2019 do
prosince 2019).

» Deskriptivni analyza pro ziskani pfehledu o demografickych charakteristikach
vSech respondentll — zaméstnancii (N = 411).

» Analyza variability a reliability. Pro redukci polozek (afirmativnich vyroki)
v ramci konstruktii/faktortt (ekonomicka dimenze CSR, pravni dimenze CSR,
etickd dimenze CSR, filantropicka dimenze CSR, JS, afektivni OC a TI) byla
pouzita faktorova analyza (konkrétn€ analyza hlavnich komponentd). Pro
ovéfeni reliability vnitfni konzistence konstruktii/faktorG byly pouzity

vypocitané hodnoty koeficientu alfa podle Cronbacha.
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» Identifikace kauzalnich vztahit mezi konstrukty/faktory (ekonomicka, pravni,
eticka a filantropicka dimenze CSR — JS, afektivni OC a TI; JS — afektivni
OC, TI; afektivni OC — TI) a testovani pfedem stanovenych hypotéz pomoci

série regresnich rovnic (mnohonasobna linearni regresni analyza).

Z kvantitativni analyzy kauzalnich vztahti mezi CSR (ekonomickou, pravni, etickou
a filantropickou dimenzi) a pracovnimi postoji a chovanim zamé&stnanct (JS, afektivni

OC a TI) vyplyvaji nasledujici poznatky:

» Vysledky naznacuji statisticky vyznamny vliv CSR na pracovni postoje a
chovéni zaméstnanct ubytovacich zafizeni — vyznamny pozitivni vliv na JS a
efektivni OC a vyznamny negativni vliv na TI. Ne vSak vSechny Ctyfi dimenze
CSR (ekonomicka, pravni, etickd a filantropicka) hraji stejnou roli pro docileni
kyzeného vysledného chovani zaméstnanci.

» Zaméstnanci prozivana (vnimana) CSR vysvétluje 56,4 % vlivu na jejich JS
(spokojenost zaméstnance s praci) (CSR — JS, 56,4 %). Celkem byly
identifikovany Ctyfi dimenze CSR (ekonomicka, pravni, eticka a pravni), které
ovlivituji JS zaméstnanct. Zejména pak pravni a etickd dimenze hraji statisticky
vyznamnou roli pii stimulaci JS zaméstnancti.

» Zameéstnanci prozivana (vnimand) CSR vysvétluje 56 % vlivu na jejich afektivni
OC (afektivni zavazanost zaméstnance vuci organizaci) (CSR — afektivni OC,
55,8 %). Celkem byly identifikovany tfi dimenze CSR (etickd, filantropicka a
pravni), které ovliviiuji afektivni OC zaméstnancti. Ekonomickd dimenze nema
statisticky vyznamny vliv na afektivni OC zamé&stnancu.

» Zaméstnanci prozivana (vnimand) CSR vysvétluje 23 % vlivu na jejich TI
(mysl zaméstnance na dobrovolny odchod ze stavajici zaméstnavatelské
organizace) (CSR — TI, 23,4 %). Celkem byly identifikovany tfi dimenze CSR
(etickd, pravni a filantropickd), které ovliviiuji TI zaméstnancti. Ekonomicka

dimenze nema statisticky vyznamny vliv na TI zamé&stnanct.

Z kvantitativni analyzy kauzélnich vztahii mezi jednotlivymi pracovnimi postoji a
chovanim zaméstnanct (JS— afektivni OC, JS —TI, afektivni OC —TI) vyplyvaji

nasledujici poznatky:
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» TI zaméstnancti (Umysl zaméstnance na dobrovolny odchod ze stavajici
zaméstnavatelské organizace) je nejvice ovlivnén jejich emocidlnim ,,poutem” a
oddanosti k stavajicimu zaméstnavateli, tedy jejich afektivni OC (afektivni OC
— TI, 62,6 %), zatimco JS zamé&stnancii pfedstavuje nizsi uroven vlivu na jejich
TI (JS — TI, 41,6 %). Spokojeni zaméstnanci tedy nemusi nutn¢ dobrovolné
zlstat v organizaci, pro kterou pracuji. AvSak vysledek piimého kauzalniho
vztahu mezi JS a afektivni OC (JS — afektivni OC, 72,7 %) naznaluje, Ze
spokojeni zaméstnanci (JS) jsou piedpokladem pro udrZzeni loajalnich a

oddanych zaméstnanct (afektivni OC).

Vysledky empirického kvantitativniho vyzkumu tudiz ukazuji, ze CSR je
vyznamnym prediktorem zkoumanych pracovnich postoji a chovani zaméstnanc,
zejména pokud jde o JS.

Predev§im pak etickd a pravni dimenze CSR hraji zasadni roli pifi stimulaci
zadouciho pracovniho chovéni zaméstnanci. Je zajimavé, Ze ekonomickd dimenze
prispiva k JS zaméstnancl, ale nema zadny vliv (statisticky vyznamny vliv) na
vytvareni afektivniho pouta zaméstnance vici zaméstnavatelské organizaci (afektivni
OC) anebo na rozhodovani zaméstnance, zda odejit nebo zlstat ve stdvajici organizaci
(TT).

Na zaklad¢ shrnuti poznatkii ze socialni psychologie (SIT, SET nebo SCT),
motivacnich teorii (napf. Deci & Ryan, 1985, 2000, 2008; Maslow, 1943) a
empirickych zjisténi této prace muzeme konstatovat, ze jednotlivé praktiky CSR
(aspekty ¢i aktivity v ramci ekonomické, pravni, etické a filantropické dimenze CSR)
piimo ¢i nepfimo ,,stimuluji” zaddouci pracovni postoje a chovani zaméstnanct (JS,
afektivni OC a TI). Abychom tudiz praktiky CSR (zejména pak etickou a pravni
dimenzi CSR) vyuzili co nejefektivnéji, mizeme navrhnout cestu (sekvenci vztaht)
»CSR — JS — afektivni OC — TI” (Obr. 4) jako nejpfinosnéjsi k utvafeni a
upeviovani vztahli mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci.

Pomoci inverze vySe zminované¢ho sekvencniho vztahu mezi CSR a kyzenym
vyslednym chovanim zaméstnancii — dobrovolnou retenci R (tzv. TI — afektivni OC —
JS — CSR), autorka této prace navrhla model ,Rizeni retence zamé&stnancti pomoci
CSR” (Obr. 5), ktery zvazuje nejen aspekty a aktivity CSR jako mozné motivacni
faktory, ale 1 potfebu hmotnych a nehmotnych zdroju pro jejich ,kryti” a implementaci

do organizacni praxe, miru jejich vlivu na Zzadané pracovni postoje a chovani
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zaméstnanci (napi. JS, afektivni OC, TI) nebo nutnost vypracovani casového
harmonogramu plnéni akéniho planu fizeni retence zaméstnanci pomoci CSR jako
motivacniho faktoru (napf. urceni alokace zdrojii, kompetenci a odpovédnosti,
stanoveni termina dil¢ich plnéni nebo stanoveni zplsobu ziskani zpétné vazby) (6
Interpretace a diskuse vysledki regresni analyzy — testi hypotéz).

Ktomu, aby cil prace mohl byt naplnén, byla rovnéZz provedena narativni
(kvalitativni obsahova) analyza soucasné védecké literatury zabyvajici se vztahem mezi
CSR a zaméstnanci (4.2 CSR ve vztahu k zaméstnancim v akademické literature).
Carroll (1991: 44) ve své praci predstavuje koncepcni ptistup feSeni problému stiedu
z4jmi jednotlivych z&jmovych skupin a vymezuje sérii otazek, které (upravené pro
ucely této prace) slouzily jako zéklad pro analyzu soucasnych trend v akademickém
vyzkumu fizeni CSR ve vztahu k zaméstnanctim.

Pro narativni (kvalitativni obsahovou) analyzu védecké literatury zabyvajici se
vztahem mezi CSR a zaméstnanci byly pouZzity nasledujici postupy (inspirované pokyny

autorti Voegtlin a Greenwood, 2016 a Macke a Genrari, 2019):

» Védecké prace byly vyhledavany na zakladé kombinace klicovych slov (napf.
,»CSR a pracovni spokojenost zaméstnancti”, ,,CSR a oddanost zaméstnanct”,
,»CSR a retence zaméstnanct”, ,,CSR a HRM”, ,,CSR a interni marketing” nebo
,»CSR a budovani znacky zaméstnavatele”) v databazi WOS a Science Direct.

» Vyhledavani bylo omezeno pouze na recenzované prace, prace napsané
v anglickém jazyce a prace, které byly publikovany od roku 2009 do roku 2019.

» Konecny pocet praci (N = 45) byl na zaklad¢ nazvu jednotlivych praci, abstraktl
a klicovych slov rozdélen do Ctyt skupin tak, aby jednotlivé skupiny reflektovaly
predem stanovené vyzkumné otazky (VO).

1. skupina: CSR a Zadouci pracovni chovani a postoje zaméstnancu (VO 1, 2, 3)
(celkem 10 praci)

2. skupina: CSR a praktiky HRM (VO 4) (celkem 10 praci)

3. skupina: CSR a praktiky interniho marketingu (VO 5) (celkem 14 praci)

4. skupina: CSR a budovani znacky zaméstnavatele (VO 6) (celkem 11 praci)

Z narativni (kvalitativni obsahové) analyzy védecké literatury zabyvajici se vztahem

mezi CSR a zamé&stnanci vyplyvaji nasledujici poznatky:
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» Autofi potvrzuji pozitivni pfi¢inny vztah mezi CSR a chovanim zaméstnanci.
V tomto kontextu se chovanim zaméstnance rozumi naptiklad spokojenost
zaméstnance s praci (JS), oddanost nebo zavadzanost zaméstnance viici
organizaci (OC) a dobrovolnd retence zameéstnance (Retention — R). Autofi
rovnéz potvrzuji negativni pfi¢inny vztah mezi CSR a zaméstnancovym
umyslem na dobrovolny odchod ze zaméstnani (Turn over Intentions — TI). Tyto
vztahy jsou potvrzeny jak autory vychdzejicimi z konceptu CSR dle Carrolla
(1979, 1991, 2015) (ekonomicka, pravni, eticka a filantropickd dimenze), tak
autory, ktefi pracuji s proenvironmentalni, socialni a ekonomickou trovni CSR.
Vystupy jednotlivych praci se lisi pouze v mife sily t€chto vztahti.

» Motivacni teorie, teorie signalizovani a SIT jsou nejcastéji pouzivana teoreticka
vychodiska pro prokdzani pfimého nebo nepiimého kauzalniho vztahu mezi
CSR a zadanym cilovym chovanim zaméstnancti.

» Pro vysvétleni nepfimého vztahu mezi CSR a vyslednym zadanym typem
chovani zaméstnancl jsou nékteré typy chovani pouzivany jako tzv. mediacni
prostiedek. Nejcastéji pouzivanym mediacnim prostiedkem je spokojenost
zaméstnance s praci (JS).

» Na zaklad¢ syntézy jednotlivych vystupi védeckych praci je mozné vyvodit
pozitivni kauzdlni vztah mezi CSR a dobrovolnou retenci zaméstnancii —
organizaci zadanym konecnym chovanim zaméstnanci (CSR — JS — OC —

R).

Zavéry vyvozené z narativni (kvalitativni obsahové) analyzy slouzily nejen jako
teoreticka vychodiska pro empiricky kvantitativni vyzkum, ale i pro vytvofeni
ramcového konceptu ,Rizeni CSR jako motivaéniho faktoru ve vztahu
k zaméstnancim” (Obr. 3). Tento koncept piedstavuje navrh fizeni CSR ve vztahu
k zaméstnanclim prostfednictvim vyuziti praktik a postupt z HRM, interniho
marketingu (IM) a budovani znacky zaméstnavatele (EB). Vhodné implementované
principy CSR (ekonomické, pravni, etické a filantropické dimenze) do postupti a praktik
HRM, IM nebo EB pozitivné determinuji organizaci zddané pracovni postoje a chovani
zaméstnancl (napt. JS, afektivni OC, dobrovolna R), a tim zprostiedkované pfispivaji
k vytvareni zddoucich vztahli mezi organizaci a jejimi zajmovymi skupinami.

Vysledky provedeného empirického kvantitativniho vyzkumu a vysledky narativni

(kvalitativni obsahové¢) analyzy védecké literatury dale naznacuji dualezitost ,,blizkosti”
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aspektl nebo aktivit jednotlivych dimenzi CSR ve vztahu k zaméstnancim. Organizace
by tedy proto mély nachazet zpisoby, jak efektivnéji komunikovat své iniciativy nebo
aktivy z oblasti CSR svym zameéstnancim, a zaroven jim vysvétlit divody, které
organizaci vedly k vybéru pfislusné iniciativy nebo aktivity CSR. To zaméstnancim
v disledku umozni vnimat zaméstnavatele v pfiznivéjSim svétle a vytvorit si
opodstatnény a smysluplny vztah nejen k samotnym aktivitim CSR, ale i k samotné
zaméstnavatelské organizaci.

Z vyvozenych zavéri vyplyva, ze vysledky empirického kvantitativniho vyzkumu (6
Interpretace a diskuse vysledkli regresni analyzy — testi hypotéz) jsou podpotfeny
vystupy narativni  (kvalitativni obsahové) analyzy (4.2 CSR ve vztahu
k zaméstnanciim). Proto v souladu svySe uvedenymi vysledky empirického
kvantitativniho vyzkumu (6 Interpretace a diskuse vysledkd regresni analyzy — testi
hypotéz) a vysledky diskutované védecké literatury (4.2 CSR ve vztahu
k zaméstnanciim) lze navrhnout nasledujici praktiky a iniciativy CSR, které berou v
uvahu zmény a vyvoj cestovniho ruchu (CR) jak na mikro, tak na makro turovni

prostiedi (1 Soucasny stav feSené problematiky):

Transparentni systém odménovani a hodnoceni na zaklad¢ vykonu; transparentni systém
povyseni; konkurenceschopné mzdy v odvétvi; jistota zaméstnani (napf. snaha
zam¢stnavatele ,,udrzet si” zaméstnance na praci na plny uvazek a nabizet pracovni
mista — resp. pracovni smlouvy na dobu neurcitou, snaha o aktivni vyuziti konceptu
»sdileni pracovnich mist” v ramci organizace, odvétvi i mimo samotné odvétvi);
dodrzovani pracovnépravnich a smluvnich zavazkl; oteviena komunikace (napf.
obousmérnd symetrickd komunikace, komunikace strategie a operacnich plana);
transparentni piidélovani zdroji a pfisluSnych kompetenci 1 odpovédnosti; dobie
propracovana politika naboru a udrzeni zaméstnanci; filantropické iniciativy zamétené
na ruzné zajmové skupiny organizace (vCetné zaméstnancll); rozvoj potencidlu
zaméstnancl pro zvyseni jejich zaméstnatelnosti (zejména pak podpora rozvoje tzv.

soft skills a technickych dovednosti).

Zavérem je nutné zdlraznit, Ze vztah mezi CSR a pracovnimi postoji a chovanim
zaméstnancll je obousmérny (CSR — Zaméstnanci, Zaméstnanci — CSR) (Carroll,

1991, 2015, 2016). Tento inverzni vztah mezi zaméstnanci a spolecenskou
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odpovédnosti organizace (Zameéstnanci — CSR) je znazornén na nasledujicim Obrazku
6.

Obrazek 6 Vlivimplementace CSR na udrZitelny rozvoj regionu

Nabor
zameéstnacu (na
zaklade sdileni
7 hodnot) ™
Socidlng Posileni
odpovedny rflstl o d}sjggfgldl?l%ho
hotelu,udrzitelny “domi
rist zisku povedomi
zamestnancu
Narust poctu Implimentace
socialne CSR praktik do
odpovednych denni praxe
hostt hotelu
Rust
udrzitelného Za?’jgfg‘?;gh
biig?obri?l skupin hotelu

Zdroj: Prace autora.

Prostfednictvim tohoto vztahu (Obr. 6) mize organizace napliiovat zajmy
jednotlivych skupin (napi. podpora regionalnich vyrobcti a farmait, podpora
zaméstnanosti v regionu, podpora obcanské vybavenosti regionu nebo ochrana
zivotniho prostiedi), a tim (at’ jiz pfimo nebo nepiimo) pfispivat k udrzitelnému
regiondlnimu rozvoji. Jak je uvedeno v prvni kapitole této prace (1.1 Cestovni ruch a
jeho udrzitelny rozvoj), vhodné fizeni kauzélniho vztahu mezi CSR a pracovnimi
postoji a chovanim zaméstnanci (CSR — Zaméstnanci) tak pfispiva k pozitivnimu
vyvoji vSech vztahli mezi organizaci a jejimi zajmovymi skupinami, coz je v souladu
nejen s holistickym pfistupem k organizaci, ale i s tezi udrzitelného rozvoje regionu

pomoci cestovniho ruchu).
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Teoretické, praktické a pedagogické implikace vystupii prace

Z vyse uvedenych zavéri, jak jsou prezentovany v této kapitole (7 Zavér), a dil¢ich
vystuptl (4.2 CSR ve vztahu k zaméstnancim v akademické literature, 6 Interpretace a
diskuse vysledka regresni analyzy — testi hypotéz), je mozné vyvodit teoretické,
praktické a pedagogické implikace vysledku této prace.

Na teoretické urovni splnénim hlavniho cile tato prace nejen pfispiva k vyplnéni
mezery ve védecké literatufe zabyvajici se jednosmérnym kauzalnim vztahem mezi
CSR jako motivacnim faktorem a pracovnimi postoji a chovanim zaméstnanctu (JS,
afektivni OC a TI) ve stiedoevropském kontextu, ale 1 na zdkladé dosazenych vysledkl
navrhuje model fizeni Zzadané retence zaméstnancli prostfednictvim CSR jako
motivacniho faktoru (6 Interpretace a diskuse vysledkli regresni analyzy — testl
hypotéz).

Na praktické urovni mohou fidici pracovnici vyuzit autorkou navrZzeny model
,Rizeni retence zaméstnancti pomoci CSR jako motivaéniho faktoru” (Obr. 5) (6
Interpretace a diskuse vysledkl regresni analyzy — testi hypotéz) nebo navrzeny
ramcovy koncept ,,Rizeni CSR ve vztahu k zamé&stnanctim” (Obr. 3) (4.2 CSR ve vztahu
k zaméstnanctim v akademické literatufe) k efektivnimu a cilenému fizeni motivace
zameéstnancl, a tak pfimo nebo nepiimo podpoftit vSechny zdjmové skupiny organizace.

Pro empiricky vyzkum byla pouzita data ziskana pomoci dotaznikového Setfeni
v provozovnach malych a stfedné¢ velkych ubytovacich zafizeni, a to konkrétné v
hotelech ctyrhvézdickové kategorie, v jedné z prednich turistickych destinaci (hlavni
mésto Praha, Ceska republika) ve stfedoevropském a evropském kontextu. Autorka této
prace se proto domniva, ze ziskané vysledky jsou v praxi pouzitelné pro obdobné
poskytovatele ubytovacich sluzeb (hotely vysSsi kategorie nebo ubytovaci zafizeni
poskytujici Sirokou Skalu sluzeb vyssi kvality), ktefi ¢eli podobnym podnikatelskym
podminkdm v daném regionu/turistické destinaci (napt. hlavni mésta ve sttedni Evropé
nebo vnitrozemskd evropskd mésta, které maji obdobnou infrastrukturu souvisejici
s cestovnim ruchem). V kontextu EU miize navic povinnost velkych organizaci
kazdorocné podavat zpravu o svych nefinancnich aktivitdch (resp. CSR aktivitach)
nepiimo ,,tlacit” na malé a sttedné velké provozovatele ubytovacich zatfizeni, aby Cinily
taktéz, a tak na zdklad€ holistického piistupu k organizaci zvysily celkovou hodnotu

dodavatelského fetézce cestovniho ruchu.
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Jak je uvedeno v kapitole 1 (1.1 Cestovni ruch a jeho udrzitelny rozvoj), védecka
literatura (napt. Fancourt et al., 2020; Henderson et al., 2020; Shin et al., 2022) zvazuje
divéru na interaktivni urovni (napf. divéra mezi samotnymi zaméstnanci, samotnymi
turisty nebo mezi zaméstnanci a turisty) jako jeden z moznych néstrojii obnoveni
cestovniho ruchu v pandemickém a postpandemickém obdobi koronavirového
onemocnéni (Covid-19) (datovaného od prosince 2019 do soucasnosti). Takové feSeni
bezesporu predpoklada spolecensky odpovédné chovani ubytovacich zafizeni, a jak
naznacuji vysledky prezentované v této praci (6 Interpretace a diskuse vysledki regresni
analyzy — testll hypotéz), je to pfedevSim etickd a pravni dimenze CSR, které hraji
klicovou roli v motivaci zaméstnancti. Analogicky lze uvazovat o ekonomickych,
environmentalnich a humanitarnich dopadech ozbrojeného konfliktu na Ukrajiné
(datovaného od 24. tinora 2022 do soucasnosti). I vtomto piipadé hraje motivace
zaméstnancll prostfednictvim jednotlivych aspektli ¢i aktivit CSR zdsadni roli pii
budovani interaktivni divery.

Na pedagogické drovni je mozné dil¢i vystupy této prace (4.2 CSR ve vztahu
k zaméstnanciim v akademické literatufe, 6 Interpretace a diskuse vysledkl regresni
analyzy — testl hypotéz) vyuzit k pedagogickym ucelim piedev§sim v ramci vyuky
pfedméth zaméfenych na fizeni lidskych zdroji, management, podnikovou psychologii
nebo interni ¢i persondlni marketing. Rovnéz je mozné jednotlivé vysledky vyuzit ve
vyuce predmétti zabyvajici se CSR, etikou podniku nebo managementem udrzitelného

cestovniho ruchu.
Limity prace a implikace pro dalsi vyzkum

Jak jiz bylo v textu prace opakované¢ naznaCovano (napi. 1.2 Udrzitelnd retence
zaméstnancu v pohostinstvi nebo 4.2 CSR ve vztahu k zaméstnanctim), vztah mezi CSR
a pracovnimi postoji a chovanim zaméstnanct je obousmérny (CSR — Zaméstnanci,
Zamé&stnanci — CSR). Dalsi vyzkum by se tedy mohl zaméfit na inverzni vztah
(Zamé&stnanci — CSR). Navrhovany vyzkum by tak pfinesl zavéry, jak zaméstnanci
pohostinstvi utvareji spoleCensky zodpovédné organizace, a tim v souladu s holistickym
pristupem k organizaci ptispivaji k udrzitelInému regionalnimu rozvoji.

Jak bylo uvedeno v piedchozim textu prace (1.1 Cestovni ruch a jeho udrzitelny
rozvoj), CSR ma potencial posilit zddouci pracovni postoje a chovani zaméstnanct bez

ohledu na fazi hospodaiského cyklu. Vzhledem k tomu, ze empirickd cast
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prezentované¢ho kvantitativniho vyzkumu byla realizovana v obdobi ekonomického
rustu v roce 2019, bylo by zajimavé sledovat, zda dochazi k zméné v sile kauzalniho
vztahu mezi CSR a JS, OC, nebo TI ve fazi ekonomického zpomaleni (napi. v obdobi
restrikci z divodu celosvétové pandemie onemocnénim Covid-19 nebo v obdobi
ekonomickych, environmentalnich a humanitarnich dopadii ozbrojeného konfliktu na
Ukrajing).

Hlavnim cilem této prace bylo demonstrovat potencial CSR jako motivac¢niho
faktoru v prostiedi pohostinstvi. Empiricky kvantitativni vyzkum proto zvazoval a
pomoci linedrni regresni analyzy verifikoval CSR (ekonomickou, pravni, etickou a
filantropickou dimenzi) jako jediny faktor ovliviiujici kyzené pracovni postoje a
chovani zaméstnanct. Dal§i mozné motivacni faktory na urovni mikro a makro
prostiedi zaméstnancli (matematicky vzato nezavislé proménné) nebyly v ramci
empirického vyzkumu zvazovéany. Stejné tak ani v praci diskutované a porovnavané
vysledky védeckych vyzkumii (napt. Celma et al., 2018; Kim et al., 2012; Kim et al.,
2016; Kim et al., 2017; Yao et al., 2019) nezvazuji dalsi mozné motivacni faktory.
Velikost pfirozenych systémli (na mikro a makro urovni prostiedi) neumoznuje
sociologickému (empirickému kvantitativnimu) vyzkumu najit ,,perfektni souvislosti”
mezi proménnymi (Disman, 2000; Hendl, 2012; Hendl & Remr, 2017). Proto je nutné,
aby praktikujici manazeii méli na paméti, ze zaméstnanci zaklddaji sva pracovni
rozhodnuti a volby na mnoha riznych podnétech.

Vysledky empirického kvantitativniho vyzkumu (5.3 Testovani hypotéz) zduraziu;ji
dilezitost piedevsim etické a pravni dimenze CSR, coz je v souladu nejen s vysledky
vyse zminovanych a diskutovanych védeckych praci, ale 1 s vysledky aplikovaného
vyzkumu, ktery v Ceské republice probéhl v roce 2020 v ramci dlouhodobého projektu
,»CSR & Reputation Research” (Ipsos, 2022). Rovnéz autofi zabyvajici se motivaci
zaméstnancl (napt. Lee & Kim, 2021; Lee & Suzuki, 2020; Chatzopoulou et al., 2015;
Stewart et al., 2017; Supanti & Butcher, 2019; Wong et al., 2017; Zamecnik, 2014)
potvrzuji vyznamnost ,,férového jedndni” zaméstnavatele jako jednoho z hlavnich
motivacnich faktorii bez ohledu na ,,typ” nebo ,,skupinu” zaméstnancti. Pfesto je mozné
navrhnout zaméfeni budouciho vyzkumu CSR ve vztahu k zaméstnancim na konkrétni
skupiny zaméstnanct a jejich mozné komparace (napt. podle vékové kategorie, fidicich

pravomoci nebo profesniho zamétent).
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V tomto ohledu stoji za zminku uvést zavéry védecké prace Dhanesh (2020), ktera se
zabyva otdzkou, pro které zaméstnance je CSR dilezitd. Vychazi z premise, Ze
soucasnou spolecnost lze definovat jako hypermoderni. Tudiz je mozné vychazet
z nesporn¢ho piedpokladu, ze hypermoderni spole¢nost ,,vytvaii” nejen hypermoderni
organizace, ale i hypermoderni jednotlivce. VSechny organizace a vSichni jedinci by se
tak méli ,,této dob&” pfizpisobit. Je pouze otazkou Casu, kdy se tak stane. Podle
Dhanesh (2020) soucasnd hypermoderni doba vyzaduje socialn¢ odpovédné chovani, a
proto je mozné (z hlediska CSR) nahlizet na zaméstnance jako na jednu homogenni
skupinu. V dobé, kdy cely svét Celi ekonomickym, environmentalnim a socidlnim
nasledkim pandemie onemocnénim Covid-19 (datované od prosince 2019 do
soucasnosti) nebo nasledkiim ozbrojeného konfliktu na Ukrajiné (datovaného od 24.

unora 2022 do soucasnosti) nelze s timto tvrzenim vice nez souhlasit.
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I. Summary and keywords

This work tries to present Corporate Social Responsibility (CSR) as a way how to
stimulate employees’ desirable affirmative work attitudes, such as job satisfaction (JS)
or Organizational Commitment (OC), and negative work attitudes such as turnover
intentions (TI), using concepts from psychology (motivational theories) and social
psychology (e.g., Social Exchange Theory, Social Identity Theory) as an underlying
theoretical framework. To examine the causal relationship between CSR and
employees’ work attitudes (JS, OC, TI), empirical research was conducted in the
tourism industry setting (precisely in the hospitality subsector of the tourism industry),
engaging a set of multiple regression analyses. The physical research location, Prague,
the Czech Republic’s capital, was designated deliberately, as it is one of the
predominant tourism destinations in the Central European and European context. The
found results confirmed a significant causal relationship between CSR and the
examined employees’ work attitudes, such as JS, OC, and TI. However, the strength of
the relationship differs. Additionally, by adopting narrative (qualitative content)
analysis, this work also tries to summarize the current trends in the scholarly literature
on CSR in relation to employees and, thereafter, based on the findings, suggest a
broader contemporary conceptual approach to managing CSSR in regard to employees.
Aside from presenting the research findings, this work attempts to show the tourism
industry (together with its hospitality subsector) from a sustainable regional
development standpoint and evaluate the CSR concept’s history by pinpointing some of

the most significant scholarly contributions.

Keywords:
Corporate Social Responsibility; Employees; Job Satisfaction; Organizational

Commitment, Turnover Intentions; Tourism Industry.

JEL classification: M12 — M14
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IV. Seznam pouzitych zkratek

BSR — Business for Social Responsibility (Sdruzeni pro spole¢ensky odpoveédné
podnikani)

Covid-19 — Koronavirové onemocnéni 19

CR — Cestovni ruch

CSR — Corporate Social Organization (Spolecenska odpovédnost organizace)

CR — Ceska republika

EB — Employer Branding (Budovani znacky zaméstnavatele)

EU — European Union (Evropska unie)

FN — Final Number (Konec¢ny pocet)

HDP — Hruby domaci produkt

HRM — Human Resources Management (Management lidskych zdroji)

IBM SPSS Statistics — Statistical Program for Social Sciences Statistics by IBM
(Statisticky program pro spolecenské védy Statistika od IBM)

IM — Internal Marketing (Interni marketing)

ISO — International Organization for Standardization (Mezinarodni organizace pro
standardizaci)

JS — Job Satisfaction (Spokojenost zaméstnance s praci)

MSP — Mal¢ a sttedni podniky

N — Number (Pocet)

OC — Organizational Commitment (Oddanost/zavazanost zaméstnance vici organizaci)
OECD - Organization for Economic Corporation and Development (Organizace pro
hospodaiskou spolupraci a rozvoj)

OSN - Organizace spojenych naroda

QWL — Quality of Working Life (Kvalita pracovniho Zivota zamé&stnance)

R — Retention (Retence)

SA8000 — Social Accountability (Certifikaéni norma spolecenské odpovédnosti)

SCT — Social Categorization Theory (Teorie sebehodnoceni)

SET — Social Exchange Theory (Teorie socialniho vyvoje)

SIT — Social Identity Theory (Teorie socialni identity)

TI— Turn over Intention (Umysl zamé&stnance na dobrovolny odchod z organizace)

TN — Total Number (Celkovy pocet)

V — Value (Hodnota)
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WBCSD — World Business Council for Sustainable Development (Svétova obchodni
rada pro udrzitelny rozvoj)

WEF — World Economic Forum (Svétové ekonomické forum)

WOS — Web of Science

WP — Work Performance (Pracovni vykon zaméstnance)

WTO — World Tourism Organization (Svétova organizace cestovniho ruchu)

WTTC — World Travel and Tourism Council (Svétova rada cestovani a cestovniho

ruchu)
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V. Seznam kédu pouzitych v prilohach
Konstrukt CSR
(Ekonomicka, Pravni, Eticka a Filantropicka dimenze CSR)

ECO1 - Polozka 1 Ekonomické dimenze CSR
ECO2 — Polozka 2 Ekonomické dimenze CSR
ECO3 - Polozka 3 Ekonomické dimenze CSR
ECO4 - Polozka 4 Ekonomické dimenze CSR
ECOS - Polozka 5 Ekonomické dimenze CSR
ECO6 — Polozka 6 Ekonomické dimenze CSR
ECO7 — Polozka 7 Ekonomické dimenze CSR
ECOS8 - Polozka 8 Ekonomické dimenze CSR
ECO9 - Polozka 9 Ekonomické dimenze CSR
ECO10 — Polozka 10 Ekonomické dimenze CSR

LEGI1 — Polozka 1 Pravni dimenze CSR
LEG2 — Polozka 2 Pravni dimenze CSR
LEG3 — Polozka 3 Pravni dimenze CSR

ETHI1 - Polozka 1 Etické dimenze CSR
ETH2 — Polozka 2 Etické dimenze CSR
ETH3 — Polozka 3 Etické dimenze CSR
ETH4 — Polozka 4 Etické dimenze CSR
ETHS — Polozka 5 Etické dimenze CSR
ETHG6 — Polozka 6 Etické dimenze CSR
ETH?7 — Polozka 7 Etické dimenze CSR
ETHS — Polozka 8 Etické dimenze CSR
ETHY — Polozka 9 Etické dimenze CSR

PHIL1 — Polozka 1 Filantropické dimenze CSR
PHIL2 — Polozka 2 Filantropické dimenze CSR
PHIL3 — Polozka 3 Filantropické dimenze CSR
PHIL4 — Polozka 4 Filantropické dimenze CSR
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Konstrukty pracovnich postoji a chovani zaméstnanci (JS, OC, TI)

JS1 — Polozka 1 Spokojenosti zaméstnanct (JS)
JS2 — Polozka 2 Spokojenosti zaméstnanct (JS)
JS3 — Polozka 3 Spokojenosti zaméstnanct (JS)
JS4 — Polozka 4 Spokojenosti zaméstnanct (JS)
JS5 — Polozka 5 Spokojenosti zaméstnancii (JS)
JS6 — Polozka 6 Spokojenosti zaméstnanct (JS)
JS7 — Polozka 7 Spokojenosti zaméstnanct (JS)

JS8 — Polozka 8 Spokojenosti zaméstnancii (JS)

OC1 - Polozka 1 Oddanosti zaméstnance (OC)
OC2 - Polozka 2 Oddanosti zaméstnance (OC)
OC3 - Polozka 3 Oddanosti zaméstnance (OC)
0OC4 — Polozka 4 Oddanosti zaméstnance (OC)
OCS5 — Polozka 5 Oddanosti zaméstnance (OC)

TI1 — Polozka 1 Umyslu zaméstnance na odchod (TI)
TI2 — Polozka 2 Umyslu zaméstnance na odchod (TI)
TI3 — Polozka 3 Umyslu zaméstnance na odchod (TT)
TI4 — Polozka 4 Umyslu zaméstnance na odchod (TT)
TI5 — Polozka 5 Umyslu zaméstnance na odchod (TI)
TI6 — Polozka 6 Umyslu zaméstnance na odchod (TI)
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VI. Seznam priloh

Priloha 1: Faktorova analyza (Rozptyl)

Priloha 2: Faktorova analyza — komunality

Priloha 3: Faktorové analyza — rotace Varimax, stanoveni minimalni zatéze 0,63
Priloha 4: Vhodnost dat pro faktorovou analyzu (data fit)

Priloha 5: Analyza reliability

Priloha 6: Analyza mezi polozkové korelace faktort

Priloha 7: Normalni pravdépodobnostni graf rezidui pro H 1 (CSR — JS)

Priloha 8: Normalni pravdépodobnostni graf rezidui pro H 2 (CSR — afektivni OC)
Priloha 9: Normalni pravdépodobnostni graf rezidui pro H 3 (CSR — TI)

Priloha 10: Normalni pravdépodobnostni graf rezidui pro H 4 (JS — afektivni OC)
Priloha 11: Normalni pravdépodobnostni graf rezidui pro H 5 (JS — TI)

Priloha 12: Normalni pravdépodobnostni graf rezidui pro H 6 (afektivni OC — TI)
Piiloha 13: Dotaznik v ¢eském jazyce

Priloha 14: Dotaznik v anglickém jazyce
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VII. Pfilohy

Priloha 1 Faktorova analyza (Rozptyl)

Celkovy objasnény rozptyl (prvni faktorova analyza)
Extrahované sumy

Pocatecni vlastni hodnota Ctvercl zatézi
Kumulativni
Faktor Celkem % rozptylu % Celkem % rozptylu
1 9,865 37,942 37,942 9,865 37,942
2 4,137 15,912 53,854 4,137 15,912
3 1,720 6,615 60,469 1,720 6,615
4 1,376 5,292 65,761 1,376 5,292

Zdroj: Vystup Analyzy hlavnich komponent ve statistickém programu SPSS.

Celkovy objasnény rozptyl (druha faktorova analyza)
Extrahované sumy

Pocatecni vlastni hodnota Ctvercl zatézi
Kumulativni
Faktory Celkem % rozptylu % Celkem % rozptylu
1 7,166 51,186 51,186 7,166 51,186
2 1,758 12,554 63,740 1,758 12,554

Zdroj: Vystup Analyzy hlavnich komponent ve statistickém programu SPSS.

Celkovy objasnény rozptyl (treti faktorova analyza)
Extrahované sumy

Pocatecni vlastni hodnota Gtvercl zatézi
Kumulativni
Faktory Celkem % rozptylu % Celkem % rozptylu
1 3,975 79,504 79,504 3,975 79,504

Zdroj: Vystup Analyzy hlavnich komponent ve statistickém programu SPSS.
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Priloha 2 Faktorova analyza — komunality

Komunality

(Prvni faktorova analyza)

Komunality
(Druha faktorova analyza)

PocateCni Extrakce PocateCni Extrakce
ECO1 1,000 470 JS1 1,000 ,405
ECO2 1,000 974 JS2 1,000 ,484
ECO3 1,000 ,656 JS3 1,000 ,493
ECO4 1,000 , 316 JS4 1,000 ,709
ECO5 1,000 , 740 JS5 1,000 , 758
ECOG6 1,000 ,605 JS6 1,000 ,617
ECO7 1,000 ,674 JS7 1,000 (22
ECO8 1,000 ,617 JS8 1,000 ,662
ECO9 1,000 ,609 TI1 1,000 ,645
ECO10 1,000 ,640 TI2 1,000 ,654
LEG1 1,000 (22 TI3 1,000 ,639
LEG2 1,000 715 T4 1,000 ,638
LEG3 1,000 ,948 TI5 1,000 , 756
ETH1 1,000 (47 TI6 1,000 741
ETH2 1,000 ,668
ETH3 1,000 ,843  Zdroj: Vystup Analyzy hlavnich komponent
ETH4 1,000 795 ve statistickém programu SPSS.
ETHS 1,000 , 753
ETHG6 1,000 972
ETH7 1,000 ,649
ETHS8 1,000 ,687
ETH9 1,000 ,991
PHILA 1,000 ,835
PHIL2 1,000 770
PHIL3 1,000 ,640
PHIL4 1,000 ,663

Zdroj: Vystup Analyzy hlavnich komponent ve statistickém programu SPSS.
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Komunality
(Treti faktorova analyza)

Podatecni Extrakce

OC1 1,000 ,812
0C2 1,000 ,689
OC3 1,000 ,807
OC4 1,000 ,837
OC5 1,000 ,831

Zdroj: Vystup Analyza hlavnich komponent ve statistickém programu SPSS.

Jednou z podminek uspésnosti aplikace faktorové analyzy (extrakce faktord) je
posouzeni  komunalit  (posouzeni  podilu  rozptylu polozky, ktery je
objasnén vSemi extrahovanymi faktory). Hodnoty niz§i nez ,,0,4” mohou vést k
vylouceni téchto polozek z faktorové analyzy. Mimo hodnoty polozky ¢. 4 (ECO4)
v ramci prvni faktorové analyzy (Konstrukt CSR) (Pfiloha 2), jsou vSechny naméiené

hodnoty uspokojivé.
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Priloha 3 Faktorova analyza — rotace Varimax, stanoveni minimalni zatéze
0,63

Matice faktort (1.faktorova analyza, rotace

Varimax, faktorova zatéz >,63)
Faktory

ETH6 ,861

ETH7 ,831

ETH1 ,830

ETHS ,828

ETH3 778

ETH2 ,728

ETH9

ECO1

ECO8

ECO6 774

ECO5 ,739

ECO4 ,698

ECO7 ,672

ECO10 ,659

ECO9

ECO2

ECO3

PHILA1 ,838
PHIL3 ,788
PHIL4 ,761
PHIL2 ,743
LEG1 ,765
LEG2 ,763
LEG3

ETH8

ETH4
Zdroj: Vystup analyzy hlavnich komponent ve statistickém programu SPSS.
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Matice faktort
(2. faktorova analyza,
rotace Varimax, faktorova

zatéz >,63)

Faktory

1 2
TI5 ,857
TI6 ,825
TI2 ,788
T4 ,763
TI3 ,758
TI1 721
JS1
Js4 ,813
JS6 ,785
JS5 ,784
JS7 ,720
JS8 ,668
JS3 ,666
JS2

Zdroj: Vystup analyzy hlavnich komponent ve statistickém programu SPSS.

Matice faktort
(3. faktorova
analyza, rotace
Varimax, faktorova

zatéz >,63)
Faktory
1
OC4 ,915
OC5 ,912
OC1 ,901
OC3 ,898
0C2 ,830

Zdroj: Vystup analyzy hlavnich komponent ve statistickém programu SPSS.
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Priloha 4 Vhodnost dat pro faktorovou analyzu (data fit)

KMO a Bartletttiv test homoscedasticity
(1. faktorova analyza)

Kaiser-Meyer-Olkinova mira vhodnosti zkoumaného ,900

vzorku
Bartlettliv test Priblizné Chi-Square 788,374
homoscedasticity df 325
Sig. ,000

Zdroj: Vystup analyzy hlavnich komponent ve statistickém programu SPSS.

KMO a Bartletttiv test homoscedasticity
(2. faktorova analyza)

Kaiser-Meyer-Olkinova mira vhodnosti zkoumaného ,907

vzorku
Bartlettliv test Priblizné Chi-Square 382,208
homoscedasticity df 91
Sig. ,000

Zdroj: Vystup analyzy hlavnich komponent ve statistickém programu SPSS.

KMO a Bartletttiv test homoscedasticity
(3. faktorova analyza)

Kaiser-Meyer-Olkinova mira vhodnosti zkoumaného ,843

vzorku
Bartlettliv test Priblizné Chi-Square 196,063
homoscedasticity df 10
Sig. ,000

Zdroj: Vystup analyzy hlavnich komponent ve statistickém programu SPSS.
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Priloha 5 Analyza reliability

Analyza reliability
pro Ekonomickou dimenzi CSR
Cronbachovo
Alfa zaloZzené na
Cronbachovo standart. Pocet
Alfa polozkach polozek

,865 ,865 5
Zdroj: Vystup analyzy reliability ve statistickém programu SPSS.

Analyza reliability
pro Pravni dimenzi CSR
Cronbachovo
Alfa zaloZzené na
Cronbachovo standart. Pocet
Alfa polozkach polozek

,844 ,845 2
Zdroj: Vystup analyzy reliability ve statistickém programu SPSS.

Analyza reliability
pro Etickou dimenzi CSR
Cronbachovo

Alfa zalozené na

Cronbachovo standart. Pocet
Alfa polozkach polozek
,893 ,895 5

Zdroj: Vystup analyzy reliability ve statistickém programu SPSS.

155



Analyza reliability
pro Filantropickou dimenzi CSR

Cronbachovo
Alfa zaloZzené na
Cronbachovo standart. Pocet
Alfa polozkach polozek

,828 ,828 2
Zdroj: Vystup analyzy reliability ve statistickém programu SPSS.

Analyza reliability pro JS
Cronbachovo
Alfa zaloZzené na
Cronbachovo standart. Pocet
Alfa polozkach polozek

,891 ,892 4
Zdroj: Vystup analyzy reliability ve statistickém programu SPSS.

Analyza reliability pro OC
Cronbachovo
Alfa zaloZzené na
Cronbachovo standart. Pocet
Alfa polozkach polozek

,857 ,865 2
Zdroj: Vystup analyzy reliability ve statistickém programu SPSS.

Analyza reliability pro Tl
Cronbachovo
Alfa zaloZzené na
Cronbachovo standart. Pocet
Alfa polozkach polozek

,903 ,908 6
Zdroj: Vystup analyzy reliability ve statistickém programu SPSS.
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Priloha 6 Analyza mezi polozkové korelace faktoru

Matice mezi polozkové korelace
pro Ekonomickou dimenzi CSR

ECO4 ECO5 ECO6  ECO7  ECO10
sLon 1,000 0,555 0,640 0,587 0,557
2029 0,555 1000 0,472 0,486 0,571
202 0,640 0,472 1,000 0,608 0,482
2601 0,587 0,486 0,608 1,000 0,549
SCoAlt 0,557 0571 0482 0,549 1,000

F =37,99 p <0,001
Zdroj: Vystup analyzy reliability ve statistickém programu SPSS.

Matice mezi polozkové

korelace
pro Pravni dimenzi CSR
LEG1 LEG2
LEG1 1,000 731
LEG2 731 1,000

F =150,33 p <,001
Zdroj: Vystup analyzy reliability ve statistickém programu SPSS.

Matice mezi polozkové korelace
pro Etickou dimenzi CSR

ETH1 ETH2 ETH3 ETH6 ETH7
ETH1 1,000 ,678 ,602 ,593 ,590
ETH2 ,678 1,000 ,655 ,618 ,620
ETH3 ,602 ,655 1,000 ,547 ,508
ETH6 ,593 ,618 ,.547 1,000 ,695
ETH7 ,590 ,620 ,508 ,695 1,000

F =31,99 p <0,001
Zdroj: Vystup analyzy reliability ve statistickém programu SPSS.
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Matice mezi polozkové

korelace
pro Filantropickou dimenzi
CSR
PHIL1 PHIL4
PHIL1 1,000 ,606
PHIL4 ,606 1,000

F=2900 p <0,001
Zdroj: Vystup analyzy reliability ve statistickém programu SPSS.

Matice mezi polozkové korelace pro JS

JS4 JS5 JS7 JS8
JS4 1,000 ,692 ,611 ,625
JS5 ,692 1,000 ,674 ,689
JS7 ,611 ,674 1,000 ,646
JS8 ,625 ,689 ,646 1,000

F=41,43 p <0,001
Zdroj: Vystup analyzy reliability ve statistickém programu SPS

Matice mezi polozkové
korelace OC

OC1  0OC5
OCH1 1,000 662
0C5 662 1,000
F= p<,001
144,19

Zdroj: Vystup analyzy reliability ve statistickém programu SPSS.
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Matice mezi polozkové korelace pro Tl

TI1 TI2 TI3 T14 T15 TI6
TI1 1,000 ,956 ,713 ,925 ,610 ,632
TI2 ,956 1,000 ,631 ,066 ,980 ,658
TI3 ,713 ,631 1,000 ,431 ,604 ,618
Tl4 ,925 ,566 ,431 1,000 ,672 ,694
TIS ,610 ,580 ,604 ,672 1,000 ,631
TI6 ,632 ,658 ,618 ,694 ,631 1,000
F= p

304,90 <0,001
Zdroj: Vystup analyzy reliability ve statistickém programu SPSS.

Mezi polozkové korelace v ramci jednotlivych faktort (tzv. Ekonomicka dimenze
CSR, Pravni dimenze CSR, Eticka dimenze CSR, Filantropicka dimenze CSR, JS, OC a

TI) spadaji do pozadovaného intervalu hodnot <0,4; 0,8>.
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Priloha 7 Normalni pravdépodobnostni graf rezidui pro H 1

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: JS63
1.0

0,8

06

04

Expected Cum Prob

02

Zdroj: Zpracovano v programu SPSS.
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Pfiloha 8 Normalni pravdépodobnostni graf rezidui pro H 2 (CSR —
afektivni OC)

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: 0C63
10

0,8

0,6

04

Expected Cum Prob

0,2

Zdroj: Zpracovéano v programu SPSS.
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Priloha 9 Normalni pravdépodobnostni graf rezidui pro H 3 (CSR — TI)

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: TI63
1,0

0,8

0,6

04

Expected Cum Prob

0,2

Zdroj: Zpracovéano v programu SPSS.
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Pfiloha 10 Normalni pravdépodobnostni graf rezidui pro H 4 (JS —
afektivni OC)

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: OC63
1,0

0,8

0,6

04

Expected Cum Prob

0,2

Zdroj: Zpracovéano v programu SPSS.
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Pfriloha 11 Normalni pravdépodobnostni graf rezidui pro H 5 (JS — TI)

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: TI63
1,0

0,8

0,6

04

Expected Cum Prob

0,2

Zdroj: Zpracovano v programu SPSS.
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Priloha 12 Normalni pravdépodobnostni graf rezidui pro H 6
(afektivni OC — TI)

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: TI63
1,0

0,8

0,6

04

Expected Cum Prob

0,2

Zdroj: Zpracovano v programu SPSS.
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P¥iloha 13 Dotaznik v éeském jazyce'”

Dotaznik: Spolecenska odpovédnost organizace

Vézena pani/Vazeny pane,

dovoluji si Vas timto poprosit o vyplnéni tohoto dotazniku na téma SpoleCenské
odpovédnosti organizace. Dotaznikové Setfeni probiha v ramci védeckého vyzkumu
zabyvajici se problematikou vyuziti spolecenské odpoveédnosti organizace jako
motiva¢niho faktoru zaméstnanci. Kromé otazek na spolecenskou odpovédnost,
dotaznik obsahuje otazky na spokojenost a loajalitu zaméstnanct.

V piipadé Vaseho zajmu o vysledky dotaznikového Setieni, prosim kontaktujte meé
na nize uvedené emailové adrese. Prosim, neuvadéjte nikde své jméno nebo osobni

udaje. VaSe anonymita bude plné€ respektovana.
Ptedem velice d€kuji za Vasi ochotu a Vas cas.

Petra Jarkovska

(JihoGesk4 univerzita v Ceskych Bud&jovicich, Ekonomické fakulta)
e-mailova adresa: -----
Doba na vyplnéni dotazniku: cca 20 minut

Prosim vyberte (zakrouzkujte nebo zaskrtnéte) nejvhodnéjsi odpovéd’ dle Vaseho

nazoru.

1. Organizace, pro kterou pracuji, ma systém odménovani zaméstnancii zaloZeny

na jejich pracovnim vykonu.

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

12 Prace autora.
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2. Organizace, pro kterou pracuji, se snazi svym zaméstnanciim poskytnout co
nejvice moznou ekonomickou jistotu zaméstnani (napf¥. upfednostiiovanim plnych
uvazki, zarukou minimalni pracovni doby pro zaméstnance pracujici na ¢asteény
uvazek).

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

3. Organizace, pro kterou pracuji, podporuje duSevni a fyzické zdravi svych
zaméstnancii nad ramec zidkonem stanovené povinnosti (napr. zdravy podporujici
zaméstnanecké benefity, dovolena nad ramec zakona, program zdravotniho
pojisténi).

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

4. Organizace, pro kterou pracuji, se snazi zlepsit a/neb usnadnit pracovni vykon
svych zaméstnanci pomoci vzdélavacich a rozvojovych programii).

1.Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

5. Organizace, pro kterou pracuji, usiluje o zlepsSeni kvality svych sluzeb a/nebo
vyrobkii (napf. zapojenim novych technologii, systémi nebo vyrobnich postupi).

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

6. Organizace, pro kterou pracuji, se snazi snizovat své provozni naklady (napr.
zapojenim novych technologii, systémii nebo pracovnich postupu).

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.
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7. Organizace, pro Kkterou pracuji, se snazi zamezit plytvani a sniZit nadmérnou
spotiebu (napf. spotiebu potravin, vody, energii).

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

8. Pro organizaci, pro kterou pracuji, je spokojenost hostii zasadni.
1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

9. Organizace, pro kterou pracuji, se zabyva vSemi podméty a/mebo stiZnostmi
host.

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

10. Organizace, pro kterou pracuji, ma vyty¢enou dlouhodobou strategii, ktera je
socialné udrzitelna a zaroven podporuje ekonomicky rist.

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

11. Organizace, pro kterou pracuji, vZdy dodrzuje smluvni zavazky mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem (podminky a zavazKky vyplyvajici z pracovni
smlouvy).

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

12. Organizace, pro kterou pracuji, dodrZuje vSechny zikonna narizeni vuci
zaméstnancim (napf. platba prispévkiic na zdravotni a socidlni pojiSténi,

dodrZovani bezpecnostnich postupti, dodrzovani hygienickych podminek prace).
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1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.
Naprosto souhlasim.

13. Organizace, pro kterou pracuji, dodrzuje zikonem nebo smluvné stanovené
podminky vi€i vS§em zajmovym skupiniam (nap¥. hostiim, obchodnim partnerim,
mistni komunit¢).

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

14. Organizace, pro kterou pracuji, ma transparentni systém hodnoceni vykonu
zaméstnancu (zaméstnanci védi, za co jsou hodnoceni a jak jsou ohodnoceni).

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

15. Organizace, pro kterou pracuji, se snazi podporovat rovnovahu mezi
pracovnim a soukromym Zivotem svych zaméstnanci (work-life balance) (napfr.
moznost flexibilni pracovni doby, moZnost pracovniho volna nad ramec zikona).

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

16. Organizace, pro kterou pracuji, se snazi svym zaméstnanciim pomoci s FeSenim
finan¢nich a/nebo socidlnich problémi nad ramec zikonem stanovené povinnosti
(napf. hmotna pomoc pii dlouhodobé nemoci zaméstnance nebo poskytnuti
penézni puijcky bez nebo s priznivou urokovou sazbou).

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

17. Organizace, pro kterou pracuji, se vZdy snazi pro ,,nadbyte¢né” zaméstnance
(nap¥. z divodu organiza¢ni zmény nebo nedostatku hostii) najit nejlepsi mozné

FeSeni nad ramec zdkonem stanovené povinnosti (napf. pomoc p¥i hledani nového
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pracovniho mista mimo organizaci nebo pomoc s vyhotovenim pracovniho
Zivotopisu).

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

18. Organizace, pro kterou pracuji, reaguje na vSechny stiZnosti vznesené
zaméstnanci.

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

19. Organizace, pro kterou pracuji, poskytuje svym zaméstnancim veskeré
relevantni informace a umoziuje jim svobodné vyjadrit sviij nazor (obousmérna
symetricka komunikace).

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

20. V organizaci, pro kterou pracuji, zaméstnanci jsou vZdy pIné seznimeni se
svou novou praci a/nebo se jim vZdy dostane poti‘ebného vedeni od svého pifimého
nadrizeného.

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

21. Organizace, pro kterou pracuji, poskytuje svym hostim uplné a piesné
informace o svych vyrobcich a sluzbach nad ramec zakonem stanovené povinnosti.
1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

22. Organizace, pro kterou pracuji, zavadi do své ,,kaZdodenni” praxe postupy a

praktiky minimalizujici negativni vliv organizace na prirodni prostiedi (bez

170



ohledu na nékladnost téchto postupu a praktik). Jedna se nap¥. o tFidéni odpadu,
pouzivani repasovanych zarizeni nebo recyklovanych materialii.

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

23. Organizace, pro kterou pracuji, podporuje ,,blahobyt” (well-being) mistni
komunity a/nebo spolefnosti jako celku (napr. spolupraci se soukromymi
organizacemi nebo spolupraci s viadnimi a nevladnimi institucemi).

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

24. Organizace, pro kterou pracuji, podporuje ochranu Zivotniho prostiedi
spolupraci se soukromymi organizacemi nebo vladnimi a nevladnimi institucemi.

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

25. Organizace, pro kterou pracuji, se snazi plnit svou spolecenskou odpovédnost
spolupraci s mistnimi dodavateli — napf. farmari nebo vyrobci a poskytovateli
sluzeb.

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

26. Organizace, pro kterou pracuji, umozZiiuje svym zaméstnancim finan¢né
prispivat a/nebo podilet se na riznych dobrovolnickych aktivitach.

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

27. Jsem spokojen/spokojena se svymi vydélky ze souc¢asného zaméstnani.
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1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

28. Jsem spokojen/spokojena se svymi sou¢asnymi moznostmi pracovniho postupu
(kariérniho ristu).

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

29. Pri vykonavani své prace se citim fyzicky bezpecné (jsem spokojen/spokojena
s bezpecnosti v§ech pracovnich postupii).

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

30. Prace, kterou vykonavam mi umoziiuje zdokonalit mé odborné dovednosti a
schopnosti.

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

31. Citim, Ze pii vykonavani své prace plné vyuZivam svij potencial jako
odbornik.
1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit

ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

32. Rad/rada pracuji se svymi kolegy.
1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

33. Jsem rad/rada, Ze jsem dal/dala prednost této organizaci pred ostatnimi

potencionalnimi zaméstnavateli.
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1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

34. Citim, Ze moje soucasna prace mi dovoluje plné realizovat miij lidsky potencial
(prace mi umoZnuje realizovat miij potencial jako clovéka).

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

35. Jsem hrdy/hrda na to, Ze mohu byt soucasti této organizace.
1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

36. Hodnoty, které vyznavam jsou shodné s témi, které vyznava tato organizace
(sdilim stejné hodnoty jako organizace, pro kterou v souc¢asné dobé pracuji).

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

37. Organizaci, pro kterou v soucasné dobé pracuji, povaZzuji za svého
celozivotniho zaméstnavatele.

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

38. Budoucnost této organizace prijimam jako svou vlastni.
1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

39. Zalezi mi a/nebo se chci podilet na budoucim vyvoji organizace, pro kterou

v soucasné dobé pracuji.

173



1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

40. Chtél/chtéla bych odejit z této organizace a pracovat pro jiného zaméstnavatele
ve stejném oboru/stejném odvétvi.

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

41. Chtél/chtéla bych odejit z této organizace a pracovat pro zaméstnavatele
v jiném oboru/jiném odvétvi.

1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

42. Chci z této organizace odejit v pribéhu pristiho roku.
1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

43. Chci z této organizace odejit do tFi mésici.
1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

44. Aktivné hledam novou pracovni prileZitost.
1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

45. Pokud bych dostal/dostala prileZitost pracovat v jiné organizaci, zvazil/zvazila

bych zménu.
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1. Naprosto nesouhlasim, 2. Nesouhlasim, 3. Spise nesouhlasim, 4. Nemohu nesouhlasit
ani souhlasit (Nemohu se rozhodnout, nevim), 5. Spise souhlasim, 6. Souhlasim, 7.

Naprosto souhlasim.

Prosim vyberte (zakrouzkujete nebo zakiizkujte) nejpFihodnéjsi odpovéd’

z nabidnutych alternativ:

. Pohlavi: 1. Muz, 2. Zena

. Narodnost: Vypiste slovy svoji ndrodnost ...............cccceviviiiniinnn...

. Veék: 1. do 25 let véetné, 2. od 25let do 35 let véetné, 3. od 35 let do 45 let vietné,
.45 let do 55 let véetné, 5. 55 let a vise

. Rodinny stav: 1. Bez partnera (eg. svobodny/a, vdovec/vdova, rozvedeny/a),

. S partnerem (eg. s partnerem, zenaty/vdand)

. Déti: 1. Mam dite/deéti, 2. Nemam dité/deti

A N D A AW N -

. Nejvyssi dosazené vzdélani: 1. Zakladni vzdélani, 2. Stredoskolské vzdelani, 3. Vyssi
odborné vzdelani (zakonCené udélenim titulu Diplomovany specialista), 4.
Vysokoskolské vzdeélani (zakonCené udélenim titulu Bakaldr), 5. Vysokoskolské vzdeélani
(zakoncené udélenim titulu Inzenyr nebo Magistr)

7. Pracovni forma/pomér: 1.PIny pracovni tivazek, 2. Cdastecny pracovni uivazek,

3. Jind forma (VypiSte SloVy) .....ovvriiiiiiiiiii i

8. Pracovni pozice: 1. Zaméstnanec, 2. Vedouci smény/team manazer, 3. Vedouct
useku/oddeélent

9. Pracovni zaméieni /Prace v useku: 1. Lidské zdroje (Ekonomicky usek), 2.
Finance/ Ucetnictvi (Ekonomicky usek), 3. Marketing/Obchod (Ekonomicky tusek), 4.
Kuchyn (Gastronomicky usek), 5. Restaurace/Bar (Gastronomicky tusek) 6. Zasobovani
(Gastronomicky usek), 7. Zdakaznicky servis a rezervace (Ubytovaci usek),
8.Housekeeping/Uklid (Ubytovaci usek), 9. Prddelna (Ubytovaci tusek), 10. IT
(Technicky tsek), 11. Udrzba (Technicky usek), 12. Bezpecnost/Ochranka (Technicky

usek), 13. Zabava a wellness
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P¥iloha 14 Dotaznik v anglickém jazyce!’

Questionnaire: Corporate Social Responsibility

Dear Sir/Dear Madame,

Please complete this questionnaire on Corporate Social Responsibility. This survey
is conducted as a part of academic research on Corporate Social Responsibility as a
motivation factor. Thus, apart from questions on social responsibility, this questionnaire
contains questions on job satisfaction and loyalty.

If you are interested in the survey’s results or if you have any concerns, please
contact me at my email address provided below. All information will be kept

confidential and anonymous, hence do not use your name or any personal data.
Thank you very much for your voluntary survey participation and your time.
Petra Jarkovska

(Faculty of Economics, University of South Bohemia in Ceské Budg&jovice)
e-mail address: -----

Required time: 20 minutes

Answer the following questions by choosing (circling or crossing) the most

appropriate answer.

1. The organisation, which I work for, has a remuneration system based on
performance.

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

13 Prace autora. Pfevzato z Jarkovska (2021b).
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2. The organisation, which I work for, strives for employee job security (e.g.,
preference for full-time jobs, the guarantee of minimum working hours for part-
time employees).

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

3. The organisation, which I work for, supports employees' mental and physical
welfare beyond the legal requirements (e.g., health benefits, vocation system,
health insurance program).

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. [ agree, 7. I strongly agree.

4. The organisation, which I work for, strives to ease and/or improve employees'
work performance (e.g., by adopting new technologies, work processes, systems, or
training and education programs).

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

5. The organisation, which I work for, strives to improve the quality of its products
and services (e.g., by engaging new technologies, systems, or work processes).

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

6. The organisation, which I work for, strives to lower the operating cost (e.g., by
engaging new technologies, systems, or work processes).

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

7. The organisation, which I work for, strives to reduce overconsumption and
waste (e.g., food, water, energy).

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. [ agree, 7. I strongly agree.
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8. Guests' satisfaction is essential for the organisation for which I work.
1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. [ agree, 7. I strongly agree.

9. The organisation, which I work for, responds to every guest complaint.
1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

10. The organisation, which I work for, has established a long-term strategy which
is socially sustainable and supports economic growth.

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. [ agree, 7. I strongly agree.

11. Employer-employee contractual obligations are always honoured by the
organisation for which I work.

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. [ agree, 7. I strongly agree.

12. The organisation, which I work for, complies with all employment-related laws
(e.g., recruitment, health and social insurance contribution, safety procedures).

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

13. The organisation, which I work for, applies fair and lawful behaviour towards
all stakeholders (e.g., guests, business partners, local community).

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

14. The organisation, which I work for, has a transparent performance evaluation.
1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

15. The organisation, which I work for, does its best to support employees' work-

life balance (e.g., flexible working hours, leave of absence).
178



1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

16. The organisation, which I work for, strives to help and support its employees in
case of their financial and/or social needs beyond the organisation's legal duty (e.g.,
tangible help in long-term sickness, loans with no or favourable interest rate).

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. [ agree, 7. I strongly agree.

17. In case of employees' redundancy and/or organizational changes, the
organization, which I work for, always strives to find the best solution for its
employees, even if it is beyond its legal duty (e.g., helping the employees to find a
new job out of the organization).

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. [ agree, 7. I strongly agree.

18. The organisation for which I work responds to every employee complaint.
1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. [ agree, 7. I strongly agree.

19. The organisation, which I work for, presents the employees with adequate
information, and allows them to express their opinions freely (two-way
symmetrical communication).

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. [ agree, 7. I strongly agree.

20. In the organisation I work for, I am always fully introduced to my new work
and/or get the necessary guidance from my direct supervisor.

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

21. The organisation, which I work for, provides complete and accurate

information about its products and services to its guests.
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1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

22. The organisation, which I work for, implements “everyday” practices and
procedures to minimise its negative impact on the natural environment (e.g., waste
sorting, usage of factory refurbished equipment and recycled materials —
regardless of its cost).

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

23. The organisation, which I work for, supports the local community's well-being
and/or society (e.g., cooperating with privately-owned companies, governmental
and non-governmental institutions).

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. [ agree, 7. I strongly agree.

24. The organisation, which I work for, contributes to environmental protection by
cooperation with companies, governmental and non-governmental institutions.

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. [ agree, 7. I strongly agree.

25. The organisation, which I work for, tries to fulfil its social responsibility by
cooperating with local farmers and producers.

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. [ agree, 7. I strongly agree.

26. The organisation, which I work for, enables its employees to contribute and/or
participate in various volunteering activities financially.

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. [ agree, 7. I strongly agree.

27.1 am satisfied with my earnings from my current job.
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1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

28. I am satisfied with my promotion opportunities.
1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

29. I feel physically safe at work.
1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

30. This job allows me to sharpen my professional skills.
1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

31. I feel I realise my full potential as an expert in my line of work.
1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

32. I enjoy working with my colleagues.
1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

33. I am glad that I chose this institution to work for over the other institutions.

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.
34. 1 feel my job allows me to realise my full potential as a person.

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor

disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

35. 1 am proud to be a part of the organization which I work for.
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1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

36. I share similar values as the organization, which I work for.
1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

37. I consider the organization which I work for as a workplace for my whole
working life.

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. [ agree, 7. I strongly agree.

38. I accept the organization's future fate as mine.
1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. [ agree, 7. I strongly agree.

39. I care and/or want to part take in future development of the organization,
which I work for.

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. [ agree, 7. I strongly agree.

40. I would like to leave this organisation and work for another organisation in the
same industry.

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. [ agree, 7. I strongly agree.

41. I would like to leave this organisation and work for another organisation in a
different industry.
1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor

disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

42. 1 want to leave this organisation sometime in the next year.
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1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

43. I want to leave this organisation in three months.
1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

44. I am actively looking for a new job opportunity.
1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. I agree, 7. I strongly agree.

45. If I were given a job opportunity in another organisation, I would consider the
change.

1. I strongly disagree, 2. I disagree 3. I slightly disagree, 4. I neither agree, nor
disagree (I cannot say/make decision), 5. I slightly agree, 6. [ agree, 7. I strongly agree.

To answer the following questions, use (circle or cross) the best fitting option:

1. Gender: 1. Male 2. Female

2. Nationality: ...cccovvuviiniiiiniiinnnnnnnenns (Write your nationality)

3. Age: 1. Less than 25, 2. 25 — less than 35, 3. 35 — less than 45, 4. 45 - less than 55, 5.
55 and above.

4. Marital status: 1. Without partner (e.g., single, widow/widower, divorced) 2. With
partner/married

5. Children: 1. I have children, 2. I do not have children.

6. Completed education: 1. Primary education, 2. Secondary education, 3. Completed
higher education with DiS degree, 4. Completed university education with bachelor’s
degree, 5. Completed university education with master’s degree.

7. Work status: 1. Full time, 2. Part time, 3. Other (specify) .....................

8. Working position: 1. Staff, 2. Shift manager, 3. Department manager

9. Work field / Department: 1. Human Resources (Economic unit), 2.
Accounting/Finances (Economic unit), 3. Marketing/Sales (Economic unit), 4. Food
and Beverages Production (Catering unit), S. Restaurant and Bar Operations (Catering

unit) 6. Store (Catering unit), 7. Customer Service and Reservations (Accommodation
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unit), 8. Housekeeping (Accommodation unit), 9. Laundry (Accommodation unit), 10.
IT (Technical unit), 11. Maintenance (Technical unit), 12. Security (Technical unit), 13.

Entertainment and Wellness.
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