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Abstract

Sokolovska I., Corporate Social Responsibility as a factor in employment selection.
Diploma Thesis, Brno: Mendel University in Brno, 2019

This diploma thesis deals with the issue of corporate social responsibility in
connection with employment selection by generation Y also known as Millenials.
According to the quantitative and qualitative research, suggested recommenda-
tions for companies are made on finding out how CSR is perceived by potential
employees, and to what extent it affects their employment decisions. Based on the
research, the author concludes that more educated respondents have a higher
awareness of CSR and that corporate social responsibility is more important in the
selection of employment among respondents with higher gross incomes. Also, the
choice of work for a more socially responsible company at the price of a lower wa-
ge depends on the respondent's education and the respondent's gross monthly
income. Research suggests that CSR is an important factor in job selection and
companies should focus on the activities associated with it.

Keywords:

Corporate Social Responsibility, CSR, Millenials, Generation Y, Triple bottom line,
human resources management, HRM, social pillar, economic pillar, enviromental
pillar

Abstrakt

Sokolovska 1., Spolo¢enska zodpovednost ako faktor pri vybere zamestnania. Dip-
lomova praca, Brno: Mendelova univerzita v Brne, 2019

Tato diplomova praca sa zaobera problematikou spolocenskej zodpoved-
nosti firiem v suvislosti s vyberom zamestnania generaciou Y tzv. milenialov. Na
zaklade kvantitativneho a kvalitativneho vyskumu st navrhnuté odporudcania pre
podniky vychadzajtce zo zisteni ako CSR vnimaji potenciadlni zamestnanci, a do
akej miery vplyva na ich rozhodovanie o zamestnani. Bol potvrdeny predpoklad Ze
vysSie povedomie o CSR majd vzdelanejsi mileniali a taktieZ, Ze spolocenska zod-
povednost firiem je ddleZitejsia pri vybere zamestnania u I'udi s vy$$imi prijmami,
a Ze vol'ba prace pre zodpovednejsiu firmu aj za cenu nizsej mzdy je zavisla na do-
siahnutom vzdelani a na hrubom mesa¢nom prijme respondenta. Z vyskumu vy-
plyva, Ze CSR mozno povaZovat za dolezity faktor pri vybere zamestnania a firmy
by sa mali sustred’ovat na aktivity s nou spojené.

KI'icové slova

Spolocenska zodpovednost firmy, CSR, generacia Y, mileniali, socialny pilier, eko-
nomicky pilier, enviromentalny pilier, HRM, riadenie I'udskych zdrojov
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Uvod 11

1 Uvod

Sucasné celosvetové problémy vyplyvajice z degradacie Zivotného prostredia, nee-
tickych finan¢nych a pracovnych postupov a chudoby sa zvysili a vacSie nerovnosti
presadzovali spolocenska zodpovednost firiem ako pridani hodnotu pre spoloc¢-
nosti a ich interné a externé zainteresované strany (Barrena-Martinez a kol,
2015). Informovanost’ a rozvoj konceptu spolocenskej zodpovednosti firiem (CSR)
ako manaZérskej praxe sa zacal v Spojenych Statoch americkych uz v rokoch 1950-
1960 (Blowfield, Murray, 2011). V Ceskej republike sa v$ak tato téma rozvinula a%
v druhej polovici 90. rokov (Pavlik, Bél¢ik, 2010). V sicasnosti Zijeme v novej ére s
protichodnymi nazormi na spolo¢nost, priemyselné odvetvia a na cely svet. ZvySo-
vanie konzumu je kompenzované zvySovanim zodpovednosti novej generacie, tzv.
milenialov. Socidlna zodpovednost firiem je teda neoddelitel'nou sucast'ou ich Zivo-
ta. Jedinci generacie Y sa snaZia o vyvazenie ,kvality Zivota“s ,hl'adanim bohat-
stva“ (Otman, 2011). Mnohi autori veria, Ze tato generdacia si je viac vedoma spolo-
censkej zodpovednosti podnikov ako predchhadzajice generacie. St ochotni obe-
tovat svoj uzitok za dobru vec. Generacia Y je sticasnosti jednou z najddleZitejSich
zainteresovanych stran podniku, vzhl'adom na vyznam, ktory maju a budi mat
v budtcnosti, ¢i uz ako spotrebitelia, investori alebo zamestnanci. Prave oni moéZu
pokracovat v budovani udrZatel'nosti v organizaciach. Nazory generacie Y voci tr-
valo udrzatelnym postupom v oblasti CSR mo6Zu poskytnut skutocné konkurenc¢né
vyhody pre spolo¢nosti.

Aj ked’ je tento koncept v Ceskej republike stile pomerne novy, pre ¢eski po-
pulaciu zacina byt spolocenska zodpovednost pomerne dolezitym prvkom. Touto
oblastou sa zaobera rada $tadif. Co sa tyka ¢eského trhu, agentdra Ipsos (2017)
uverejiiuje kazdorocne prieskumy, podl'a ktorych sd rozne oblasti spolocenskej
zodpovednosti déleZitym prvkom vstupujicim do pohl'adu na organizaciu ako na
dobrého zamestavatel'a alebo obchodného partnera. Podnik tak méze zlepSovat
svoju image aprilakat tak kvalitnych zakaznikov, obchodnych partnerov
a v neposlednom rade hlavne zamestnancov. V sti¢asnej dobe je v Ceskej republike
rekordne nizka nezamestnanost, ¢o pre zamestnavatel'ov moZe znamenat vel'mi
konkurenc¢né prostredie, v ktorom musia hl'adat’ kvalifikovanych potencionalnych
zamestnancov za urcitd cenu. Ked'Ze potencionalni zamestnanci toto povedomie
maji, neboja sa povedat si oviac penazi asu otvorenejsi Kk obchodu
s potenciondlnym zamestnavatel'om. To sa ale netyka vSetkych. Otazkou teda zos-
tava ¢i ma spolocenska zodpovednost firiem vplyv na toto rozhodovanie. Tato dip-
lomova praca sa zaobera problematikou spolocenskej zodpovednosti firiem ako
faktoru v suvislosti s vyberom zamestnania generaciou Y tzv.. milenialov.
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2 Ciel prace

Cielom diplomovej prace bude na zaklade vysledkov vlastného empirického vy-
skumu navrhnut odporucania firmam vychadzajice zo zisteni toho, aky vyznam
prikladaju potencidlni zamestnanci z generacie tzv. milenidlov pri svojom rozho-
dovani o zamestnavatel'ovi faktorom oznacujiucom sa ako spoloc¢enska zodpoved-
nost firmy. TaktieZ bude preskimané povedomie ceskych milenidlov smerom
k CSR. Praca bude riesit aktualnu tému vysokého percenta zamestnanosti v CR
asnim spojenu potrebu podnikov zaujat svojich potencidlnych zamestnancov
a ziskat' tym konkurenc¢nud vyhodu. Vysledky prace budud zaloZené na kvantitativ-
nom vyskume formou dotaznikového Setrenia (dotazniky budu spracované elek-
tronicky a otazky budu formulované v silade s normou ISO 26000), a takisto kvali-
tativnom vyskume formou rozhovorov s potencidlnymi zamestnancami
a zamestnavatel'mi. Na zaver budd navrhnuté odpordcania pre podniky, ktoré bu-
du vychadzat zo zisteni, ako vnimaju spolo¢enskd zodpovednost potencidlni za-
mestnanci a do akej miery vplyva spolocenska zodpovednost’ na ich rozhodovanie,
ateda ¢i ma spoloCenska zodpovednost ako faktor pri vybere zamestnania
u generdacie milenialov vplyv.
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3 Literarny prehl’ad

3.1 Spolocéenska zodpovednost firiem

Hoci sa koncept spoloc¢enskej zodpovednosti firiem (CSR1?) stal ¢oraz viac uznavany
az v poslednych desatrociach, jeho hlavna myslienka sa mapuje v 18. storoci. Uz
vtedy si zamestnavatelia uvedomili hodnotu efektivnej pracovnej sily a to,
Ze nedostatok potravin, byvania a zdravotnej starostlivosti mal na ich podnikanie
negativny vplyv. Lekarske zariadenia, byvanie a dotované potraviny boli teda
v skutoCnosti vytvorené z vlastnych zaujmov firiem (Brown, 2005). Z uvedeného
vyplyva, Ze l'udia uz v 18. storo¢i zaznamenali pozitivne ekonomické dosledky Cin-
nosti spolocenskej zodpovednosti. Predbezny vyskum odhalil cely rad nazorov
a neustale sa usiloval o vyjadrenie podnikatel'skych povinnosti, poskytol taktiez
filozoficky zaklad pre tieto zodpovednosti a snazil sa vyvijat r6zne ucinné sposoby,
ako na nich reagovat (Brown, 2005).Za prelomové obdobie v oblasti CSR moZno
povazovat rok 1953 kedy americky ekoném Howard Bowen, vydal svoje dielo
s ndzvom ,Social responsibilities of the Businessman®“, v ktorom uvadza prvu defini-
ciu spolocenskej zodpovednosti. Petrikova (2008) vo svojej knihe cituje:

JJednd sa o zdvizky podnikatel'a uskutocriovat’ také postupy, prijimat’ také roz-
hodnutia alebo nasledovat’ také smery jednania, ktoré su Ziadice z hl'adiska ciel'ov
a hodnét nasej spolocnosti”,

Spolo¢enska zodpovednost firiem (CSR) je komplexny subor politik, postupov
a programov, ktoré su integrované do obchodnych operacii, dodavok
a rozhodovacich procesov v celej organizacii. Organizacia podnika a je zodpovedna
za sucasné, minulé a buduce vplyvy jej podnikania (A conteptual Framework,
2018). Zahfna rieSenie pravnych, etickych, obchodnych a inych oc¢akavani spoloc-
nosti a prijimanie rozhodnuti, ktoré spravodlivo vyvazujui naroky vsetkych kl'ico-
vych zainteresovanych stran. Efektivna CSR sa zameriava na dosiahnutie komerc-
ného uspechu sposobom, ktory cti etické hodnoty a reSpektuje l'udi, komunity
a prirodzené prostredie. Jednoducho povedané, znamena to - ¢o robite, ako to robi-
te, a kedy a co hovorite (A conteptual Framework, 2018).

Hoci sa koncept spoloCenskej zodpovednosti firiem vyvija uz celé desatro-
Cia a je Siroko diskutovany v tedrii a praxi, stdle nema jednotné a vSeobecne platné
vysvetlenie. Jednym z faktorov zodpovednych za obmedzené koncepcné chapanie
CSR je zloZitost a absencia definicii. Amaeshi a Adi (2005) argumentuju, Ze existuje
tol'’ko definicii CSR, kol'ko existuje vedcov na tito tému. Podl'a autorov Cole a Joyce
(2017) to mozno do znacnej miery pripisat skutocnosti, Ze koncepcia ma rozdielny
vyznam pre roznych I'udi za meniacich sa okolnosti. Napriek tomu sa vSetky spo-
lo¢nosti zaoberajdce sa CSR v podstate zavazuju, Ze budi vykonavat svoju ¢innost
sposobom, ktory chrani zaujmy sucasnych a buducich generacii. TaltieZ sa snaZia
odstranit’ alebo minimalizovat akékol'vek Skodlivé ucinky a maximalizovat svoj
udrZatel'ny pozitivny vplyv na spolo¢nost (Mohr a kol., 2001). Spolo¢enska zodpo-

1 Corporate Social Responsibility - skratene CSR
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vednost sa prekryva s inymi koncepciami, vratane podnikového obcianstva, udrza-
tel'nosti podnikov, environmentalneho manazmentu, trvalo udrZatel'ného rozvoja,
tripple bottom line a taktieZ s takzvanou spolo¢nou hodnotou. Tieto pojmy sa ¢asto
zamienaju aj napriek pokracujicej diskusii oich rozliSovani (Porter a Kramer,
2011). Spolocenska zodpovednost firiem je taktiez stcast organizacnej kultury
(Combs, 2014).

Napriek vyssie spomenutej absencii univerzalnej definicie pre CSR, je treba
spomenut niektoré z tych najddleZitejSich, ktoré su akceptované odbornikmi v ob-
lasti socialnej zodpovednosti firiem. Patria k nim nasledovné:

e Vybor Svetovej banky pre trvalo udrzatelny rozvoj (WBCSD, 1999):
"Trvaly zdvizok podnikov eticky sa sprdvat a prispievat’ k hospoddrskemu
rozvoju a sucasne zlepSovat' kvalitu Zivota pracovnikov a ich rodin ako aj
miestnej komunity a spolocnosti ako celku .”

e Medzinarodna organizacia prace (ILO, 2007): "Spoloc¢enskd zodpoved-
nost’ podnikov je spésob, akym podniky bert do tvahy vplyv svojich innosti
na spoloc¢nost’ a potvrdzuji svoje principy a hodnoty vo svojich vlastnych vni-
tornych metdédach a procesoch, ako aj v ich interakcii s ostatnymi aktérmi.”

e Mallen Baker (2004): "Spolocenskd zodpovednos¢ firiem sa zameriava na
to, ako firma riadi obchodné procesy s cielom dosiahnut’ celkovy pozitivny
vplyv na spolocnost.”

e Eurépska komisia (2011): "Koncepcia, v ramci ktorej spolocnosti integruji
socidlne a environmentdlne zdujmy do svojich obchodnych operdcii a do in-
terakcie so svojimi zainteresovanymi stranami zaloZend na dobrovol'nosti. "

e Carroll (1999): "Spolocenskd zodpovednost firiem zahrria ekonomické,
prdvne, etické a diskrecné ocCakdvania spolocnosti v urcitom case.” Carroll
svoju definiciu opieral o 4 piliere zobrazené v pyramide na obrazku ¢. 1 -
zodpovednost ekonomicka, zakonn4, eticka a dobrovolna - ta bola podla
Kunza (2012) neskor premenovana na filantropicki zodpovednost.
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The Pyramid of Corporate Social Responsibility

PHILANTHROPIC
Responsibilitics

Be a good corporate citizen.
Contribute resources
to the community,;
improve quality of life.

ETHICAL
Responsibilities

Be ethical.
Ohbligation to do what is right, just,
and fair. Avoid harm.

LEGAL
Responsibilitics

Obey the lau.
Law is society's codification of right and wrong.
Play by the mules of the game.

ECONOMIC
Responsibilities

Be profitable.
The foundation upon which all others rest.

Obr. 1 Carollova pyramida spolocenskej zodpovednosti
Zdroj: Carroll, 1991

Z uvedeného vyplyva, Ze ponatie CSR je v podani jednotlivych autorov odlisné.
Niektori si tuto problematiku spajajua s filantropiou alebo s koncepciou trvalo
udrzatel'ného rozvoja, ini ich vidia ako samostatné témy. Neexistencia jednotnej a
nezaujatej definicie m6ze byt problémom pre vyskum. V ¢eskom preklade je na
rozdiel od zahranicia pouZivany pojem spolocenska (nie socidlna) zodpovednost
firlem. V stcasnosti termin CSR predstavuje predovsSetkym vyraz spolocenske;j
zodpovednosti vlastnikov a manazérov firiem voci svojmu okoliu. V Ziadnom
pripade sa nejedna o princip, ktory by nahradzal pravne podmienky dané Statom
v oblasti podnikania. Z pohladu $tatu sa jedna o dobrovolny doplnok verejne
garantovanych a vymahatel'nych pravidiel pre podnikanie (Ortova, 2008). To, Ze
koncepcia CSR nemda vymedzené hranice, umoznuje diskusiu a rozdielnu interpre-
taciu zdujmovymi skupinami. Aj ked' nie je mozZné vytvorit jednu univerzalnu
a nezaujatu definiciu, podl'a Kunza ma cenu jednotlivé definicie analyzovat a prist
tak na mozné suvislosti medzi nimi (Kunz, 2012).

Z predchadzajucich tedrii vyplyva niekol'ko charakteristickych znakov spo-
loCenskej zodpovednosti. KaSparova a Kunz (2013) a Crane a kolektiv (2008) me-
dzi ich najddleZitejSie znaky zahrnuli dobrovolnost, aktivnu spolupracu so sta-
keholdermi, transparentnost, rokovanie so zainteresovanymi stranami, angazova-



Literarny prehl'ad 16

nost podnikov, systematickost, fungovanie s ohl'adom na tripple-bottom-line, zod-
povednost voci spolocnosti (komunite), zavazok prispievat k rozvoju kvality Zivo-
ta a dlhodoby horizont. Dlhodoby horizont zahfna tie situacie, kedy spolocensky
zodpovedné aktivity podniku nekoncia ani vtedy, ked’ sa podnik ocitne v zlej fi-
nancnej situacii (Makovski a kol., 2008).

V praxi pojem spoloc¢enska zodpovednost firiem znamenad, Ze zodpovedny
podnik dobrovol'ne podnika v stlade s vysokymi etickymi principmi, pestuje dobré
vztahy so svojimi partnermi, stara sa o svojich zamestnancov (buducich
i sucasnych), podporuje region v ktorom posobi a snazi sa minimalizovat negativ-
ne dopady na Zivotné prostredie (Steinerova, 2008). Predstavuje nad zakonnu ak-
tivitu manaZérov firiem, ktora smeruje napr. k zlepSeniu pracovnych podmienok
ich zamestnancov, ¢i dodavatel'sko-odberatel'skych vztahov (Ortova, 2008).

3.1.1  Tripple bottom line

CSR sa prejavuje integraciou pozitivnych postojov, praktik a programov do podni-
katel'skej stratégie spoloCnosti na drovni jej najvysSieho vedenia. VyZaduje posun
pohl'adu na vlastnd ulohu v komunite z irovne "profit only" k ovela SirSiemu po-
hl'adu v kontexte ¢asto spominanych troch P: people, planet, profit (I'udia, planéta,
zisk). Znamend to fungovanie s ohl'adom na tzv. triple-bottom line, kedy sa firma
sustredi nielen na ekonomicky rast, ale aj na socidlne a enviromentalne aspekty
svojho podnikania. Firma je tak prirodzenou sucastou obce, regiénu, komunity
a spoloc¢nosti. Nasledujuci obrazok vyjadruje vztah tychto troch principov (Ortova,
2008).

T 0

Obr.2  Tripple bottom line
Zdroj: Hall, 2011

Obrazok ¢. 2 ilustruje vzajomné prepojenie vSetkych troch P (pilierov). Podnik,
ktory je spoloc¢ensky zodpovedny sa sustredi na vSetky tri oblasti naraz, o vedie
k trvalej udrzatelnosti. Zavedenie triple-bottom-line alebo iného komplexného
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konceptu CSR do zasad riadenia podniku moZe byt vSak velmi problematické.
V prvom rade musia byt tieto koncepty spravne merané, aby podniky mohli neskér
vyhodnotit, ako sa im v jednotlivych oblastiach skuto¢ne darilo. Najst vhodné met-
riky nie je vobec jednoduché. Ramec triple-bottom-line v ramci merania udrZatel-
nosti okrem Kklasickej navratnosti investicii, zisku a hodnoty akcii zahfnuje aj so-
cidlne a environmentalne oblasti prave preto, Ze udrZatel'ny rast a vyvoj je moZné
dosiahnut iba spojenim vsetkych troch oblasti (Hall, 2011).

Spolocenska zodpovednost je teda tvorena tromi piliermi: ekonomickym, so-
cialnym a environmentalnym. Uvedenym pilierom sa venuje nasledujtci text.

V ekonomickom pilieri predstavuje zodpovedné podnikanie analyzu a zlepSo-
vanie procesov, ktorymi firma prispieva k rozvoju ekonomického prostredi. Tak-
tiez zahffla snahu o minimalizovanie pripadnych negativnych cinnosti
v ekonomickej sfére. Od firmy sa oCakava transparentné podnikanie a vytvaranie
pozitivnych vztahov s investormi, zakaznikmi a jej obchodnymi partnermi. Sleduje
sa dopad na lokalnej, narodnej a globalnej arovni, napriklad prostrednictvom roz-
voja zamestnanosti alebo boja proti korupcii (Business Leader Forum, 2019a).
Ekonomicky aspekt v ramci Carrollovej pyramidy (obrazok ¢. 1) zahrnuje povin-
nost podniku byt ziskovy a vytvarat predpoklad pre fungovanie a prinasanie urci-
tej hodnoty spoloc¢nosti. V ramci triple-bottom-line vSak ekonomicky pilier rozvija
tuto oblast’ Sirsie. Visser (2005) upravil Carrolovu pyramidu tak, Ze zodpovednost
vyjadril ako investicie, vytvaranie pracovnych miest a platenie dani. Picha (2012)
a Kunz (2012) vo svojej publikacii uvadza okrem vyssie uvedeného taktiez:

e vyhybanie sa korupcii a etické jednanie,

e spoOsob spravy a riadenia podniku,

e transparentnost,

e ochrana dusevného vlastnictva,

e vztahy s investormi,

e vztahy s dodavatelmi,

e vztahy so zakaznikmi,

e Cestny konkurenény boj

e boj proti korupcii.

V socidlnom pilieri sa spolocensky zodpovedné podnikanie prejavuje sledovanim
a minimalizovanim negativnych dopadov aktivit podniku na socialny systém,
v ktorom firma posobi. Predstavuje predovsetkym starostlivost o zdravie a bez-
pecnost zamestnancov, dodrZiavanie pracovnych Standardov, rozvoj l'udského
kapitalu, zamestnavanie minoritnych a ohrozenych skupin obyvatel'stva, sponzor-
stvo, dobrovol'nictvo, firemnu filantropiu, zamestnaneckud politiku, ochranu a do-
drziavanie 'udskych prav a taktiez work-life balanciu (Ortova, 2008). Stidie doka-
zuju, Ze starostlivost o zamestnancov a aplikacia zamestnaneckej politiky ovplyv-
nuju spokojnost zamestnanca, vykonnost podniku a jeho Gspech na trhu (Delaney
a Huselid, 1996). Zamestnanci uZ nie st brani len ako vstup do procesu vyroby, ale
su uznavani ako doleziti firemni obcania (Baldry, 2007). Pracovny Zivot zamest-
nanca uZ nie je iba doba, ktoru stravi v praci v ramci pracovnej doby. Kryger
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a kolektiv (2011) vidia zamestnanca ako partnera, vd'aka ktorému podnik vytvara
svoju identitu. Aktivity v oblasti socidlneho piliera maji vyznamnu tulohu pri tvor-
be podnikovej organizacnej kultury, ktora podla Armstronga (2007) dokaze vy-
razne ovplyvilit celd organizaciu. Socialny pilier je vhodné rozdelit na dve oblasti,
na internu a externu. Interna oblast je taktieZ nazyvana socidlna politika podniku,
externa oblast sa venuje predovSetkym filantropii, altruizmu a spolupracou
s miestnou komunitou. Podl'a Sokolovského (2012) a Kunza (2012) pod socidlny
pilier spadaju tieto aktivity:
e work-life balancia - vyvazenost pracovného a osobného Zivota zamestnan-
cov,
e outplacement,
e zdravie a bezpefnost zamestnancov,
e firemna filantropia a sponzorstvo,
e podpora komunity - darcovstvo, dobrovolnictvo,
e zapojenie stakeholderov - zamestnancov,
e rozvoj l'udského kapitalu, vzdelavanie, zaistenie rekvalifikacie prepustenych
zamestnancov pre ich d’'alSie uplatnenie,
e zamestnavanie 'udi so zhorSenou poziciou na trhu prace,
e rozmanitost na pracovisku - etnické minority, hendikepovani a starsi I'udia,
e rovnost pracovnych prilezitosti - pre Zeny a ostatné znevyhodnené skupiny,
e dial6g so zainteresovanymi stranami,
e zamestnanecka politika,
e boj proti mobbingu a sexudlnemu obtaZovaniu,
e reSpektovanie a dodrziavanie 'udskych prav,
¢ vyhodnocovanie budtcich désledkov firemnych rozhodnuti a nasledné ria-
denie rizik,
e zakaz detskej prace.

Environmentadlny pilier predstavuje zodpovedné podnikanie monitorovanim
a eliminaciou negativnych dopadov organizacie na Zivotné prostredie. Snaha firmy,
ktora sa pokusi minimalizovat' negativny dopad na Zivotné prostredie moZe pri-
niest nové obchodné prileZitosti. Organizacia, ktora je aktivna v environmentalnej
oblasti ma moznost uchadzat sa o tendre vo velkych korporaciach alebo vo verej-
nej sprave a taktiez ziskat zakaznikov z radov ekologicky uvedomelych spotrebite-
I'ov. Setrné vyuzitie energie, prevencia znecistovania, minimaliz4cia odpadu a re-
cyklacia, moZu priniest’ podniku zefektivnenie ¢innosti, zna¢né zniZenie nakladov
a iné vyhody (Steinerova, 2008). Vacsina cinnosti spojenych s problematikou Zi-
votného prostredia sa tyka najma vyrobnych podnikov, podnikov vyuZivajicich
velké mnoZstvo prirodnych zdrojov alebo podnikov pdsobiacich v oblastiach, ktoré
maju na Zivotné prostredie znacny vplyv. Podl'a Kunza (2012) sem patria nasle-
dovné aktivity:
e obmedzovanie negativnych dopadov na ZP,
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Investicie do ekologickych technoldgii,

vplyv na spotrebitel'ské chovanie zamestnancov,

ochrana Zivotnych zdrojov,

ochrana prirodnych zdrojov a Setrné zachadzanie s nimi,
odpadové hospodarenie,

e striktné dodrziavanie bezpecnostnych zasad pri manipulacii
s bezpecnostnymi latkami.

3.1.2 CSR a teoérie stakeholderov

Crane a kolektiv (2008) vo svojej publikacii rozpisuju 4 hlavné tedrie zaoberajuce
sa aplikaciou spolocenskej zodpovednosti v ramci podnikov:
e spolocenska vykonnost firiem,
tedria hodnoty pre akcionarov,
tedria zainteresovanych stran,
firemné obcianstvo.

Dalej sa budeme zaoberat’ teériu zainteresovanych stran, do ktorej patria zamest-
nanci. S tedriou orientacie riadenia firiem na zaujmové skupiny priSiel uz v roku
1984 Freeman. Definoval pojem stakeholder ako skupinu I'udi alebo jedinca, ktori
su ovplyvneni dosahovanim cielov alebo m6zu ovplyvnit dosiahnutie cielov kon-
krétnej organizacie (Freeman, 2010 citované podl'a Blaha a Cernek, 2015). Hoci je
spolocenska zodpovednost aktivitou na makroekonomickej trovni, jej dopady su
sledované predovSetkym na mikroekonomickej drovni. Preto su stakeholderské
skupiny pri vytvarani spolocensky zodpovednych politik vel'mi doleZité. Najdenie
kl'i¢ovych stakeholderov pre podnik, nasledna analyza ich potrieb a ocakavani
a identifikovanie aktivit, ktorymi je mozZné potrieb dosiahnut, podniku pomoze
definovat jeho spolocensky zodpovednu politiku a najst spdsob, akym stakeholde-
rov o danych aktivitdich Co najlepSie informovat (Picha, 2012). Skupiny sta-
keholderov moéZeme rozdelit na primarnu a sekundarnu skupinu. Primdarna je t3,
ktorda ma vyznamny vplyv na kaZdodennu ¢innost a fungovanie podnikatel'ského
subjektu. Patria sem predovSetkym zamestnanci, zdkaznici, dodavatelia, investori
a vlastnici firiem. Sekundarna skupina obsahuje zadujmové skupiny, ktoré stoja
mimo kaZdodennu interakciu s podnikom, a ktorych zaujem na podniku nemusi
byt vZdy presne definovatel'ny. Vo svojej podstate sa jedna predovsetkym o miest-
ne komunity, Stat, neStatne neziskové organizacie, r6zne asociacie a iné. Konkrétne
definovanie vSetkych tychto skupin ¢asto nie je Uplne mozZné. V kazdom pripade by
si mala firma definovat’ takzvané klticové skupiny stakeholderov ak je mozné, tak
¢o najkonkrétnejsie (Ortova, 2008).

Za kl'acovu zaujmovu skupinu v ramci kazdej firmy mozno povazZovat za-
mestnancov. Toto tvrdenie je obzvlast dolezité pre odvetvia, kde je I'udsky kapital
tym hlavnym a nenahraditelnym vstupom. Ako kazda skupina, aj zamestnanci dis-
ponuju urcitou mocou a maju od podniku urcité oCakavania. Putnova a Seknicka
(2007) v ramci moci zamestnancov uvadzaju okrem prace, vedomosti a usilia vlo-
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Zzeného do vytvarania prouktu taktiez kolektivne vyjednavanie, publicitu a propa-
gaciu. Do ocakavania zamestnancov potom zahrnuli spolahlivost zamestnania,
spravodlivi odmenu za pracu a zdravé a bezpecné prostredie. To vSetko vSak nie je
spojené len so suCasnymi zamestnancami, ktoré si chce podnik udrzat a motivovat
ich pre €o najlepsi vykon, ale tiezZ so ziskavanim buducich zamestnancov. Poten-
cialnych uchadzacov o zamestnanie zaradili Jones a kol. (2014) medzi externych
stakeholderov. Ich potencial stat’ sa internymi stakeholdermi z nich vsak robi sa-
mostatnu Specialnu kategoriu, na ktoru by sa mal podnik v ramci CSR prioritne
zamerat.

3.1.3 CSR ako nastroj zvySovania konkurencieschopnosti

Spoloc¢ensky zodpovedné spravanie je trhovo vyhodné. Rokovania podniku v stla-
de s CSR principmi prinasaji podniku radu vyhod a taktieZ ziskov (predovSetkym
nefinancného charakteru), ktoré su délezité pre jeho kvalitné a dlhodobo udrza-
tel'né fungovanie. Medzi tieto vyhody patri napriklad vacSia transparentnost, po-
silnenie dovery, vac¢Sia pritazlivost pre investorov, zvySenie produktivity prace
a lojality zamestnancov, vybudovanie reputacie, odlisSenie sa od konkurencie, zni-
Zenie nakladov na risk management, zvySenie kvality vyrobkov a sluZeb alebo
priame finan¢né Uspory spojené s ekologickym spravanim - dspora energie a iné
(Business Leaders Forum, 2019b). Pre podniky je dolezitym aspektom ich hodnét,
vizii a identity najma to byt tzv. dobrym ob¢anom. Vysledkom tohto vSetkého je
pozitivny vplyv na bohatstvo organizacie (A conceptual framework, 2018). Hlavné
dovody motivujice organizacie k ucasti na aktivitach CSR st nasledovné.

- Globalizacia a trzné sily: ked'ze v dnesnej dobe sleduji korporacie rast
prostrednictvom globalizacie, stretli sa s novymi vyzvami, ktoré obmedzuju
ich rast a potencionalne zisky. Statne predpisy, tarify, environmentalne ob-
medzenia a rozne Standardy, su problémy, ktoré mozu stat miliony. Niekto-
ré spoloCnosti pouzivaju metédy CSR ako strategickd taktiku na ziskanie
verejnej podpory pre svoju pritomnost na svetovych trhoch, o im pomaha
udrZat’ konkurenc¢nud vyhodu vyuZivanim ich socialnych prispevkov na po-
skytovanie podvedomej reklamy (Fry a kol., 1982).

- Zakony a regulacia: d'alSou hnacou silou CSR je tloha nezavislych media-
torov (najma vlady) pri zabezpecovani toho, aby sa podnikom zabranilo po-
Skodzovat SirsSie socidlne dobro, vratane zivotného prostredia. Kritici CSR,
ako napriklad Robert Reich, tvrdia, Ze vlady by mali stanovit program so-
cidlnej zodpovednosti firiem prostrednictvom zakonov a regulacii, ktoré
umoZnia podnikom spravat sa zodpovedne (A conteptual framework,
2018).

- Socidlne povedomie: akcionari a samotni investori prostrednictvom so-
cidlne zodpovedného investovania vyvijaju tlak na korporacie, aby sa spra-
vali zodpovedne (A conteptual framework, 2018).

- Priority zainteresovanych stran: spoloc¢nosti su ¢oraz motivovanejsie stat
sa socialne zodpovednymi, pretoZe ich najddleZitejSie zainteresované stra-
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ny oCakavaju, Ze budu riesit socialne a komunitné otazky, ktoré su pre nich
relevantné. Pochopenie toho, aké priciny su ddéleZité pre zamestnancov, je
zvyCajne prvou prioritou z dévodu mnohych vzajomne prepojenych ob-
chodnych vyhod, ktoré mézu byt odvodené od zvySenej angaZovanosti za-
mestnancov (viac lojality, lepsi ndbor zamestnancov, vyssia produktivita)
(A conteptual framework, 2018).

Spokojnost spotrebitel'ov: spotrebitelia na celom svete si zacali uvedo-
movat ulohu spoloCenskej zodpovednosti a st naroc¢nejsi z hl'adiska infor-
macii o podmienkach, v ktorych sa vyrobky a sluzby vyrabaju spolu s ich
dosahom na udrzatelnost. (A conteptual framework, 2018).

Spokojnost zamestnancov: mlada krv v organizacii chce viac ako finan¢ny
prinos. Su pysni, ak st prepojeni s organizaciou, ktora je spolo¢ensky zod-
povedna. Spolocenska zodpovednost firiem méZe pomoct pri ziskavani, na-
bore a udrzani najlepSich mladych talentov (A conteptual framework,
2018).

Budovanie imidZu: globalizicia a univerzalna expanzia ekonomik zvysuje
uvazovanie o image a reputdcii medzi organizaciami. Obraz a reputacia or-
ganizacii moZu byt zni¢ené neregulovanymi a neetickymi praktikami. Zlep-
Sovanie praktik CSR sa tak stava silnym zakladom budovania imidZu
(A conteptual framework, 2018).

Riadenie rizik: riadenie rizika je ustrednou sucastou mnohych firemnych
stratégii. Reputacie, ktoré trvajui desatrocia, sa mozu znicit v priebehu nie-
kol'kych hodin prostrednictvom incidentov, ako st korup¢né skandaly alebo
environmentalne nehody (A conteptual framework, 2018).

Spoloc¢enska zodpovednost vSak neprinasa vyhody len velkym firmam, ziskat mo-
Zu aj tie menSie. CSR je teda dolezitd aj pre malé a stredné podniky hlavne
v nasledujucich bodoch:

jednoduchSie nachddzanie zamestancov - mensie podniky mézu horsie zis-
kavat vhodnu pracovnd silu, pretoZe si nemo6zu dovolit drahé inzeraty a ab-
solventi univerzit nastupuju radsej k velkym firmam. S vyuzitim spolocen-
sky zodpovednych aktivit méZe aj mala firma pondknut potencialnemu za-
mestnancovi vyhody, ktorymi si zaisti jeho zaujem a neskor lojalitu,
jednoduchsie ziskavanie obchodnych partnerov - CSR ovplyviiuje aj doda-
vatel'sko-odberatel'ské vztahy, pretoze niektoré firmy pri vybere obchod-
ného partnera prihliadaju aj k dodrZiavaniu konceptu spolocenskej zod-
povdnosti,

public relations - maly podnik neméZe vynakladat vel'ké prostriedky na
komunikaciu s verejnostou, preto ma vel'ky vyznam jeho vSeobecne zname
dobré meno,

kontakty a informacie - podnik mo6Ze ziskat informacie z okolitého prostre-
dia a nadviazat vztahy s kl'iCovymi partnermi, ktoré mu mézu priniest 0zi-
tok z dlhodobého hl'adiska (Business Leaders Forum, 2019b).
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3.1.4 Normy a iniciativy

Ku spolocenskej zodpovednosti sa vztahuje niekol'ko medzinarodne uznavanych
noriem:

e [SO 26000 - spolocenska zodpovednost firiem,

e SA 8000 - socialna zodpovednost,

e AA 1000 AccountAbility,

e [SO 14001 - systém enviromentalneho managementu,

e EMAS - systém enviromentalneho riadenia a auditu,

e OHSAS 18001 - systém managementu bezpecnosti a ochrany zdravia pri

praci (BusinessLeaderForum, 2019c).

3.1.4.1 Norma ISO 26000

Medzindrodna organizacia pre normalizaciu ISO vydala novi medzinarodnu nor-
mu, ISO 26000, ktora predstavuje sprievodcu spolocenskou zodpovednostou pre
spolocnosti a organizacie zo sikromného a verejného sektora. Norma predstavuje
principy CSR, odporti¢a merania a rozobera do hibky 7 zakladnych tém:
e organizicia a management,
I'udské prava,
pracovné podmienky,
Zivotné prostredie,
korektné podnikanie,
starostlivost' o spotrebitel’a,
zapojenie a rozvoj miestnych komunit (Business Leader Forum, 2019c).

Za povSimnutie stoji najma sekcia normy, ktora sa zaobera efektivnym zapojenim
stakeholderov, a téma zaclenenia spolocenskej zodpovednosti do spolocnosti tak,
aby sa stala sucast'ou procesov a firemnej kultary (Business Leader forum, 2019c).
Norma si stanovila niekol'ko zadkladnych ciel'ov:

poskytnut organizacidm navod pre budovanie CSR,

identifikovat a vtiahnut' zainteresované strany,

zvySit déveryhodnost sprav o CSR,

zvySit spokojnost zakaznikov,

zdoOraznit potrebu rastu vykonnosti,

byt konzistentné s existujucimi systémovymi normami (narodniportal.cz,
2019a).

3.2 GeneraciaY

Autori maju rozdielne postoje k definicii generacie Y. Niektori tvrdia, Ze do tejto
skupiny patria I'udia narodeni v roku 1982 alebo neskér; ini zase, Ze I'udia patriaci
do tejto generacie sa narodili v rokoch 1980 az 2000. Podl'a Davida Foota, su to
I'udia narodeni v rokoch 1980 az 1995. TieZ sa na nich odvolava ako na , Baby Bo-
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om Echo", pretoze su to deti generacie Baby Boomers (1946-1965) (Foot, 1998).
Okrem pomenovania Milenidli ich m6Zeme najst pod pojmom Nexters alebo Gene-
racia Y (Pichova a kol, 2016). Je to vekova skupina, ktora vykazuje najhlbsiu citli-
vost voCi etickym otazkam aotazkam spolocenskej zodpovednosti (Howe
a Strauss, 2007; Cone Communications, 2006). Milenidli zdiel'ajui spolo¢nt vieru, Ze
ich zodpovednostou je urobit zo sveta lepSie miesto (Cone communications,
2006). Podl'a sociologickej definicie nazyvame generaciou zoskupenie pribuznych
vekovych skupin, ktoré presli socializacnym procesom v podobnych kultirnych
a historickych podmienkach. Doba trvania jednej generacie je priblizne 25-30 ro-
kov (Jandourek, 2012). K pochopeniu danej generacie je potrebné poznat jej hod-
noty, potreby a oCakavania. Kazda generacia je odliSna od tej predchadzajucej, a to
ju robi jedine¢nou. V sicasnej dobe sa na pracovnom trhu objavujd predovsetkym
zastupcovia generacie Baby Boomers, generacie X a generacie Y (McCrindle, 2014).

The generations defined GENERATION AGE

‘Born 19972012 Generation Z
EE— ages T-22*

Born 1981.96 Millennials
ages 23-38

Born 1965-80 Generation X
ages 39-54

Born 1946-64 Boomers
ages B5-73

Born 192845 Silent

ages 74-51

1920 1940 1960 19E0 2000 2020

PEW RESEARCH CENTER

Obr.3  Definovanie generacif
Zdroj: Pew research center,2019

Vyskumné centrum Pew Studuje generaciu milenidlov uz viac ako desatrocie. Ich
cielom je udrZat miléniova generaciu analyticky zmysluplnu a zacat skimat, ¢o by
mohlo byt jedinecné pre d'alSiu kohortu. Pew centrum sa pred rokom rozhodlo
pouzit rok 1996 ako posledny rok narodenia milénidlov. Kazdy, kto sa narodil
v rokoch 1981 az 1996 (v roku 2019 je vo veku 23 aZ 38 rokov) sa povazuje za mi-
lénidla a kazdy, kto sa narodil od roku 1997, je sucastou novej generacie. (Pew re-
search center, 2019). Tato populacia sa stava najvacsSou celosvetovou spotrebitel-
skou generaciou v historii (Fry, 2016). Predstavuju posun v generacnom zmysl'ani,
pohybujuc sa od skepticizmu, ktory sa nachadza aj v generacii X; k citlivosti, ktora
je vol'nejSia, pruznejSia a otvorenejsSia. Vyrastali a dospievali v relativne kl'udnych
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spoloCenskych podmienkach. Pri 77 miliénoch je generacia milenialov jeden a pol-
krat vacsia ako generacia X a takmer rovnaka ako generacia Baby boomers. (De-
vaney, 2015). Generacia Y je charakterizovana nasledujucou kombinaciou vlast-
nosti: orientovani na uspech, orientovani na tim, orientovani na vlastné uspechy,
zaujimaju ich spolocenské problémy, pristup k réznorodosti a silna tizba porozu-
miet a zucastnovat sa na organiza¢nych rozhodnutiach (Zabel a kol., 2017). Vyras-
tali v obdobi vel'’kej hospodarskej krizy, do dnes nezazili vojnu, ekonomicku depre-
siu, vysoku nezamestnanost ¢i inflaciu. Stali sa optimistickymi, ale nie tak pruzny-
mi ako predosla generacia. Ekonomicka stabilita, ktora im zarucili predovSetkym
ich rodicia, oddialila ich dospelost. Ked'Ze si nepresli tazkymi ¢asmi, viacerym
I'ud'om patriacim do generacie Y chyba charakter a zodpovednost za svoje Ciny
(McCrindle, Wolfinger, 2009). Pocas vyvoja Generacie Y presiel technologicky po-
krok vel'mi velkymi zmenami a vd'aka tomu su ¢lenovia generacie Y v neustalom
spojeni s okolitym svetom, ¢i uZ cez e-maily, socialne siete, smsky a iné. Praca na
pocitaci je pre nich dplne prirodzend, vyrastli v spojeni s novymi technolégiami.
Svoje znalosti casto vyuzivaji vo svojom zamestnani. Tato generacia vie
o digitalnych technolégiach viac ako jej rodicia, a to prinasa zmeny v komunikacii
a interakcii so svojim okolim. Tieto velké zmeny taktieZ zapriCinili narast globali-
zacie, Co ale generacii Y uplne vyhovuje, pretoZe sa neciti byt obmedzena priesto-
rom, kde Zije a moZe zbierat potrebné informacie z celého sveta. Generacia Y je
povazovana za prvu ,globalnu”“ generaciu. Generacia Y bola a je formovana novymi
technol6giami, globalizaciou, ekonomickymi, politickymi zmenami a taktieZ neu-
stalym prilivom novych informacii. To sa vSetko dialo aj poc¢as ostatnych genericii,
avsSak tento vyvoj a zmeny su pocas generacie Y omnoho rychlejsie (Strauss & Ho-
we, 2007).

3.2.1 Trh prace a generaciaY

Generacia Y ovplyvnila pracovny trh vo vel'kej miere a to hlavne v poziadavkach na
flexibilné pracovné podmienky a work-life balanciu. Majui zvyk necakat na vyhody,
ktoré im prindsSaji roky praxe a zvyknu sutaZzit o vysSie pozicie so skisenejSou
starSou generdaciou X, o moZe priniest vzajomné rozbroje. (McCrindle, 2014). Pod-
I'a Kubatovej (2004), sa v pracovnej oblasti generacie Y objavuju 4 hlavné trendy:

e technoldgia ako sucast pracovného prostredia,

e zladenie osobného a pracovného Zivota,

e skracovanie klasického kariérneho cyklu,

e rastuci dopyt po vzdelani v zamestnani.

Kariérny cyklus zvykol u predchadzajicich generacii trvat aj niekolko desiatok
rokov (Kubatova, 2004). Zmena zamestnavatelov v pomerne kratkom ¢asovom
horizonte je vSak pre generaciu Y viac ako typicka (Kopecky, 2013). V ich pripade
trva pracovny pomer zhruba 2,6 roku (Tapscott, 2008). Su otvoreni zmenam
a nemaju problém menit pracovné pozicie a odbor svojho pdsobenia. (Kubatova,
2004). V pripade straty zamestnania ostavaju optimisticky a veria, Ze pracu si na-
jdu pribliZne do troch mesiacov. U svojho sitasného zamestnavatel'a planuju vac-
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Sinou zostat dva roky apotom sa posunut v kariére dalej. (ManpowerGroup,
2016). Iba niektori z rdd milenidlov sa v nasledujucich rokoch vidia u rovnakého
zamestnavatel'a (Deloitte, 2016). Hamill (2010) vo svojej publikacii o generacii Y
hovori, Ze ide o najvykonnejSiu generaciu v historii 'udstva. MéZu byt popisani ako
sebavedomé, asertivne, narocné, socidlne zdatné a optimistické osoby. Vela cestu-
ju, ¢casto menia pracu Ci partnera. V sucasnej dobe vsak tejto generacii robia prob-
lémy stale sa zvySujuce ndklady na Zivot (McCrindle, Wolfinger, 2014). V pracovnej
sfére odporucaju autori Harbert a Dudley (2007) zamestavatel'om hlavne dobru
komunikaciu - presné vymedzenie oCakavani, pravidiel a zodpovednosti. Je ddleZi-
té, aby sa citili ako sucast organizacie a pracovali v skupinach a timoch. Zamestna-
vatel by im mal taktieZ poskytnut nepenazné odmeny, vyzyvat ich pri kazdej prile-
Zitosti. Preferuju emailovd komunikaciu. Si zamerani skér na vysledok ako na pro-
cesy. Su dobri v multitaskingu, dokdZu pracovat’ na niekol’kych projektoch naraz
bez toho aby mali pocit, Ze st pod stresom (McCrindle, Wolfinger, 2014). Generacia
Y si cenni omnoho viac svojho vol'ného €asu neZ predchadzajice generacie. Vyza-
duju viac dovolenky a chct, aby im praca utiekla ¢o najrychlejSie. TaktieZ sa zniZila
ochota pracovat nadcas. Zatial' ¢o pre predchadzajice generacie praca znamenala
urcity Zivotny zmysel, generacia Y vidi svoju pracu ako prostriedok k ziskaniu pe-
nazi a sposob ako zaplatit' svoje Ucty ainvestovat financie do svojich aktivit vo
vol'nom case. Z uvedeného vyplyva, Ze zatial' ¢o pre generaciu X boli peniaze hod-
notou, pre generaciu Y su iba vac¢Sinou iba prostriedkom (Deloitte, 2014). Rovnako
ako generacia X, odklada aj generacia Y zaloZenie rodiny na neskér, no s tym roz-
dielom, Ze po zaloZeni rodiny nezanedbéva kariéru a snaZi sa ju maximalne skibit
s rodinnym Zivotom. Z toho vyplyva potreba alternativnych pracovnych pomerov,
ako su napriklad ciasto¢né uvazky, zdielané miesta alebo home office. Mileniali sa
riadia heslom "pracujem aby som Zil, na rozdiel od Zijem aby som pracoval” (Ng
a Burke, 2010). Podporuju individualizmus, maji mensi zaujem o dosiahnutie spo-
lo¢nych ciel'ov, ak tieto ciele nezodpovedaju ich osobnym zdujmom (Anderson
a kol., 2017). Su citlivej$i na peniazni kompenzaciu. Ocakavaju, Ze budua dobre pla-
teni a povySeni vel'mi rychlo (Becton a kol., 2014). Samotné peniaze vSak nie su
dostato¢ne motivujuce na to, aby si vybrali konkrétnu pracu (Holian, 2015). Zauji-
ma ich kreativne, dynamické prostredie, prijemné pracovné nasadenie a dostatok
Casu pre osobny Zivot. Usilujd o work-life balanciu(Rakova, 2014). Na jednej strane
st motivovani ndro¢nou pracou, vzdelavanim a rozmanitym prostredim, na druhej
strane hl'adaju individualne uspechy (Twenge, 2010). Meister a Willyerds (2010)
vo svojom c¢lanku Mentoring Millenials uvadzaju niekol'ko bodov vztahujicich sa
k tomu, ¢o generacia Y v zamestnania o¢akava. Od nadriadeného ocakava tato ge-
neracia spravne nasmerovanie kariéry, spatnt vazbu, mentoring a coaching, pod-
poru pre osobny rozvoj a flexibilnl pracovnu dobu. Od firmy ako celku potom tato
generacia oCakava, Ze podnik bude mat silné hodnoty, bude rozvijat zrucnosti za-
mestnanca, bude schopna ponuknut vhodné benefity a dovoli rovnovahu medzi
osobnym a pracovnym Zivotom (Meister, Willyerd 2010).
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3.2.1.1 Faktory motivujtice generaciu Y na trhu prace

Medzi najddleZitejSi faktor pracovnej spokojnosti ateda aj lojality
k zamestnavatel'ovi generacie Y patri zmysluplna praca (Meister, Willyerd, 2010).
AK citia, Ze im praca nedava zmysel, zmenia zamestnavatel'a bez ohl'adu na to, pre
koho pracujti (Hasa, 2017). Dal$imi dovodmi pre zmenu zamestnavatel'a si nega-
tivne vztahy na pracovisku, zla atmosféra, nedostatocné platové ohodnotenie,
stres a mala alebo Ziadna moznost pracovného rastu (Deloitte, 2018). Medzi fakto-
ry, ktoré by ich prinuttili zostat vo firme dlhSie, a ktoré ich motivujua, patri vyssi
plat, nova vyzva, povysSenie v ramci firmy, lepSie vyvazZenie prace a osobného Zivo-
ta, jasne definovana cesta kariérneho postupu, uznanie manaZzérov a kolegov, moz-
nost pracovat v medzinarodnom prostredi a pomahat druhym (ManpowerGroup
2016; Deloitte 2018). Podl'a prieskumu spolo¢nosti Hays (2013) je najvyznamnej-
$im faktorom pracovnej spokojnosti pocit hodnotnosti, teda toho, ako vel'mi si fir-
ma zamestnanca ceni. Pri rozhodovani o budicom zamestnavatel'ovi sice vitazi
plat a finan¢né benefity, ale aj ked’ je pre generaciu Y plat doleZity, neznamena pre
nich vSetko. Ak by sa milenial rozhodoval medzi viacerymi zamestnaniami s rov-
nakou ponukanou vyskou platu, hrali by tu rolu aj d'alSie nemenej vyznamné fakto-
ry. Jednym z nich je napriklad work-life balancia (Deloitte 2016). Mileniali si cenia
svojho vol'ného ¢asu a aj ked' je praca bavi, nechc, aby dominovala ich osobnému
zivotu (Barron a kol., 2007). Dal$im faktorom, ktory ovplyviiuje lojalitu generacia
Y, st firemné hodnoty. Mileniali si vyberaju predovSetkym zamestnavatel'a, ktory
reflektuje ich osobné hodnoty. Ak sa hodnoty firmy s ich osobnymi hodnotami nez-
lucujy, vacsinou je to dévodom zmeny zamestnania (Deloitte, 2016). Uchadzaci
o zamestnanie berd do Uvahy povest organizacii pri uchadzani sa o zamestnanie
alebo pri prijimani pracovnych ponuk. VyuZzivaju svoje vnimanie reputacie organi-
zacie ako signal o tom, aké by to bolo pre organiziciu pracovat. (Cable, Turban,
2003).

3.3 Spolocenska zodpovednost firiem a riadenie 'udskych
zdrojov

Zjavny nedostatok vysoko kvalifikovanych a motivovanych zamestnancov je jed-
nym z hlavnych problémov, ktorym dnes Celi riadenie I'udskych zdrojov. Mnohé
firmy si uvedomuju ddleZzitost prilakat’ vysokokvalifikovanych zamestnancov ako
nevyhnutnu sucast’ svojho podnikania (Bhattacharya a kol., 2008). Vysledok de-
mografickych zmien (najma v Eurdpe), zniZovania porodnosti a zvySujuceho sa
poctu I'udi nad ramec Standardného veku odchodu do déchodku preto vedie k zni-
Zeniu dostupnosti vhodnych kandidatov. Aby sa zabranilo tomuto zniZeniu, musia
sa firmy zapojit do tzv. ,vojny o talenty” a vytvorit stimuly, ktoré ich prezentuju
ako dobru a zodpovednu spoloc¢nost (Backhaus a kol., 2002). Spojenie spolocen-
skej zodpovednosti firiem s riadenim l'udskych zdrojov?, stoji viac menej na sku-

2 Human Resource Management - skratene HRM
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tocnosti, Ze zamestnanci su jednou z najdolezitejSich stakeholderskych skupin3.
Odbornici na l'udské zdroje sa v sucasnosti nachddzaju v trvalom napati medzi
kratkodobymi ziskami a dlhodobou organizatnou Zivotaschopnostou (Ehnert,
2006, 2009; Wright & Snell, 2005). Mnohé spolo¢nosti vnimali zamestnancov hlav-
ne ako naklad vo vztahu k podniku a snazili sa tieto naklady minimalizovat. Trvalo
udrzatel'né riadenie I'udskych zdrojov vSak zastava nazor, Ze zamestnanci nie su
naklad, ale v skutoc¢nosti su sucastou obchodnej ¢innosti, ktora je pridanou hodno-
tou pre spolocnosti a kazdy z nich ma vlastnu hodnotu (Ehnert, 2009). Spolocnosti
moZu uspiet' v dlhodobom horizonte, ak prijimaju a motivuja vysoko kvalifikova-
nych T'udi, ktori si schopni reagovat na vyzvy budicnosti (Greening, Turban,
2000). Spoloc¢nosti by mali byt odhodlané zosuladit svoje stratégie udrzatelnosti
a CSR tak, aby pomohli poskytovat' efektivnejSie stratégie a vysledky naboru, zni-
zovat fluktudciu zamestnancov, zlepSovat mordalku a rozvijat' liniu vedenia (Wil-
kinson, 2001).

3.3.1  Vplyv CSR na nabor pracovnikov

Vyznam spolocenskej zodpovednosti pre riadenie I'udskych zdrojov sposobil, Ze
niektoré studie boli zamerané priamo na vplyv CSR a organiza¢nu atraktivnost' pre
buducich zamestnancov (Albinger & Freeman, 2000; Backhaus a kol., 2002; Gre-
ening & Turban, 2000).

Turban a Greening (1997) boli prvou empirickou Studiou, ktora explicitne
preskimala prepojenie medzi spolo¢enskou zodpovednostou a organizacnou at-
raktivitou zamestnavatel'ov. Ich zistenia zopakovali Albinger a Freeman v roku
2000. Uviedli, Ze pozitivny vztah medzi CSR a atraktivnost'ou zamestnavatel'ov bol
eSte silnejsi pre uchadzacov o zamestnanie s vacsimi moznostami zamestnania ako
u tych, ktori maji menej moznosti. Bauer a Aiman-Smith (1996) dokazali, Ze envi-
ronmentalna orientacia podniku pozitivne koreluje s organizacnou atraktivitou.
VysSie uvedené stidie naznacuju, Ze spolocenska zodpovednost je silnym predik-
torom pritazlivosti uchddzacov o zamestnanie pre podniky. Predchadzajice studie
vSak nezachytili multidimenzionalitu CSR. Skiimali iba obmedzent skupinu spolo-
censky zodpovednych aktivit a nedokazali zachytit' komplexnejSie spektrum v od-
liSnych aspektoch. PredovSetkym boli orientované na vysledky zdoraziiovanim
Specifickych spolocensky zodpovednych programov a politik zameranych na rézne
etické otazky. Ako vyplyva z prehladu literatary, spolofenska zodpovednost je
mnohostranna konstrukcia, ktora nie je zamerana iba na ekonomické aspekty, ale
taktieZ na roznorodost alebo vztahy so zamestnancami (Backhaus a kol,, 2002).
Waddock a Graves (1997) navrhli, Ze je doleZité integrovat viaceré zlozky spolo-
censkej zodpovednosti a preskimat do akej miery suvisia s pritazlivostou ucha-
dzacov o zamestnanie pre organizacie. Zaujimavy je preto najma vplyv kazdej jed-
notlivej aktivity na organiza¢nu atraktivnost. CSR teda pomaha pri stanovovani
priorit a rieSeni oCakavani zainteresovanych stran a implementdcii stratégii pro-
speSnych spolocnosti (Jones III akol,2017). Z uvedenych suvislosti vyplyva, Ze

3vid kapitola 3.1.2
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aplikacia spoloCenskej zodpovednosti v ramci riadenia l'udskych zdrojov prinasa
podniku motivovanejsSich zamestnancov, vac¢siu spokojnost’ a taktiez vacsie spoje-
nie sa s podnikom. To je samozrejme spojené s nizSou fluktuaciou (Kunz, 2012).
HRM sa nezaobera iba suc¢asnymi zamestnancami podniku, ale taktieZ sa zaobera
hl'adanim novych talentov. Z uvedeného vyplyva, Ze CSR ovplyviuje taktieZ nabo-
rovy proces. Tato suvislost bola potvrdena radou empirickych Studii. Joo, Choi
a Moon (2016) vo svojej Studii uvadzajud, Ze spoloCenska zodpovednost laka za-
mestnancov rovnako ako laka zakaznikov, ato, Ze sa organizacia spoloCenskou
zodpovednostou zaobera, moZe byt naozaj déleZitym, ak nie rozhodujticim fakto-
rom. Obzvlast skupina mladych I'udi z generacie Y je v oblasti spolo¢enskej zodpo-
vednosti uvedomela, v tejto suvislosti sa teda o¢akava, Ze mladsSie generacie si vy-
berd zamestnavatela s oh'adom na ich etickd a CSR prax (Deloitte, 2014). Mileniali
zahfnaju vekovud skupinu, ktora vykazuje hlbsiu citlivost voci etickym a CSR otaz-
kam (Howe a kol,, 2000; Cone Communications, 2006). Si vyznamnymi zaintere-
sovanymi stranami pre spoloc¢nosti. V dosledku toho maju velku silu ovplyviiovat
organizacné spravanie CSR a prispievat k tomu, aby spolo¢nost bola kazdy den
zodpovednejsia. Zodpovedné podniky pomahaju celit’ si¢asnym problémom spo-
lo¢nosti, ako st degradacia Zivotného prostredia, nerovnosti v Sirokom zmysle,
zniZenie Uplatkarstva a iné neetické praktiky a taktieZ prispievaju k zmierneniu
problémov miestnych spolocenstiev, ako st nezamestnanost’ alebo finan¢né krizy
(Barrena-Martinez a kol., 2015). Z tohto dovodu je dblezité zabezpecit, aby spoloc-
nosti pokrocili vzodpovednosti, kde bude generacia Y zohravat klucova ulohu.
Rézne vyskumy o milenidloch na pracovisku dokazuju, Ze medzi nimi a ostatnymi
generaciami je vela odliSnosti (Anderson a kol.,, 2017). Ide hlavne o ich napady,
spravanie, o¢akavanie a ich zapojenie do prace. Hlavnhym dévodom je to, Ze dospeli
vo svete, kde st sucastou ich Zivota globalizacia, technologicky pokrok, rozmani-
tost pracovnych sil, déraz na znalostnud pracu, zmena klimy, udrZatel'nost a global-
ne spolocenské zaujmy (Lyons akol,2015). Medzi bezZné patri neddvera
k organizaciam, silna tuzba robit zmysluplni pracu, celoZivotné vzdelavanie
(Becton a kol., 2014). Niektori vedci preto radia zamestnavatel'om, aby viedli tento
typ zamestnanca odliSne od pracovnikov inych generacii (Anderson a kol., 2017).
Lis (2012) zistil, Ze socialne zodpovedné postupy spolo¢nosti zvySuju pritazlivost
organizacie, ak sa tieto informacie spristupnené verejnosti a tak-
tiez zamestnancom. Spoloc¢nosti, ktoré majd povest vacsej zodpovednosti, su pre
generaciu Y pritazlivejsie, paci sa im myslienka prispiet k lepSiemu svetu. Preto by
sa CSR mala spravat ako signal, ktory bude viditeI'nejsi a atraktivnejsi pre genera-
ciuY, vnaborovom procese (Jones III a kol., 2017). Socidlna zodpovednost podni-
kov je teda pozitivne spojend s atraktivitou budtcich alebo terajsich zamestnancov
v dvoch vSeobecnych smeroch. V prvom rade firmy, ktoré st zodpovedné su svojou
rozmanitostou a ohl'adom na zamestnancov povazované potencionalnymi zamest-
nancami za lepSich poskytovatelov pracovnych prileZitosti; a po druhé, tym Ze
pomahaju spoloc¢nosti si vnimané ako vhodné pracovisko. Mozno teda predpokla-
dat, Ze mileniali maju zaujem pracovat v zodpovednych podnikoch, pretoze posky-
tuju prileZitost na dosiahnutie individualnych ciel'ov, pomahaji druhym a prispie-
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vaju k rozvoju lepSieho sveta (Barrena-Martinez a kol., 2015). AvSak rovnako ako
ostatné generdacie, mileniali maju odliSné pracovné hodnoty. Niektori méZu byt
ochotni obetovat svoje osobné preferencie, aby si vybrali socidlne zodpovedného
zamestnavatela, a preto spolocnosti, ktoré podporuju vnatorné aj vonkajsie zod-
povedné postupy, mézu mat’ konkuren¢nu vyhodu pri pokuse o nabor medzi mile-
nialmi (Suffrin, 2017).

Jones, Willness a Madey (2014) vo svojom prieskume uvadzaji, Ze spolo-
Censky zodpovedny podnik uprednostnili az dve tretiny opytanych. 85%
z opytanych respondentov dokonca uviedlo, Ze rozhodujicimi faktormi boli prave
prvky, ktoré by sme zaradili medzi spolocensky zodpovedné aktivity . Okrem toho
sa takto organizaciam dari najimat’ pracovnikov, ktori vyznavaju rovnaké hodnoty
ako spoloc¢nost’ (Rupp a kol,, 2013) a tak je pre nich konkrétna organizacia nielen
atraktivnejsia, ale tieZ lepSie zapadnu a budu zdiel'at’ zavedenu organiza¢nu kulta-
ru (Evans a Davis, 2011 cit. podl'a Joo a kol., 2016). V Ceskej republike uskuto¢nil
podobny vyskum Polivka (2013), ktory dodlezitost spolocenskej zodpovednosti pri
rozhodovani o budicom zamestnavatel'ovi skimal u Studentov technickych odbo-
rov v Prahe. Z dotaznikového prieskumu, kde rieSil délezitosti jednotlivych pilierov
a spolocensky zodpovednych aktivit, vyplynulo, Ze hoci Studenti nemaju vel'ké po-
vedomie o problematike a nevedia jednotlivé aspekty urcovat ako spolocensky
zodpovedné, CSR ich rozhodnutie o zamestnavatel'ovi ovplyviiuje. Opytani by urci-
te preferovali zamestnavatela s pozitivnym pristupom k tomuto konceptu. V ramci
porovnavacich otazok, kde Studenti vyberali z dvoch potencidlnych zamestnavate-
l'ov, si vzdy aspoii polovica opytanych zvolila spolo¢ensky zodpovedny podnik aj za
cenu nizSej mzdy. Tieto vysledky podporujua aj zahrani¢né vyskumy. Z vyskumu
Cherenson group vyplyva, Ze az 78% respondnetov by radSej pracovalo v spoloc-
nosti s vybornou povestou neZ v spolo¢nosti so zlou povestou, aj ked by im tato
spolo¢nost ponukla vyssi plat (Pavlik a Bél¢ik, 2010). V Stadii americkej asociacie
MBA Studentov Net Impact toto tvrdenie podporilo viac ako 50% opytanych Stu-
dentov (Kasparova, 2010). Studenti MBA prejavili ochotu prijat’ niz$iu mzdu, aby
mohli pracovat pre spoloCensky zodpovednu spolo¢nost. Spolocnosti s vysSou
uroviiou zodpovednych postupov sa ¢asto povazuju za prestizne a jednotlivci mo-
Zu s vacSou pravdepodobnostou pracovat pre prestiZnejSiu spolo¢nost (Suffrin,
2017). V ramci prieskumu agentury Nielsen by potom pracu pre spolo¢ensky zod-
povedny podnik preferovalo 68% respondentov (The Nielsen company, 2014).

Ong a kolektiv (2018) naznacuju, Ze sucasni a buduci zamestnanci sa liSia v
citlivosti voci zodpovednosti podnikov. Inymi slovami, v pristupe k CSR existuju
rézne pristupy (Hur a kol.,2016) Individualisti by sa mohli viac zaujimat' o inStru-
mentalnu ¢ast CSR a ich vnimanie hodnoty CSR je zaloZené na tom, ako im pomoéZe
dosiahnut svoje ciele (Hur a kol.,2016). Zodpovedné spolo¢nosti by preto mohli
byt prestiZnym signalom pre svojich zamestnancov, pretoZe poskytuju vyssiu so-
cidlnu uZito¢nost a mohli by byt vhimané pre zamestnancov ako motivacia pychy
a lepSieho postavenia (Hur a kol,,2016) Na druhej strane kolektivni jedninci su ti,
ktori ocenuju pracoviskd, kde mézu pomahat’ druhym pri plneni svojich dloh, byt
sucastou timu a pomahat kolegom i podriadenym (Aygiin a kol., 2008). Takto sa
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viac identifikuju so zodpovednym spravanim a usiluju sa o pracu spoloc¢nosti tohto
typu. MozZno teda konstatovat, Ze zodpovedné spolocnosti si medzi kolektivistic-
kymi milenialmi viac pritazlivejSie neZ medzi individualistickymi (Aygiin a
kol., 2008).

3.3.2 Znacka dobrého zamestnavatela

Uchadzaci o zamestnanie nevedia ¢asto posudit potencialnych zamestnavatelov,
pre nedostatok vlastnych skusenosti s nimi. Trpia tak takzvanym informacnym
deficitom (Petkovic, 2008 cit. podl'a Christiaans, 2013). Mnoho informacii vSak
uchadzaci o zamestnanie hl'adaji na webovych strankach firmy, na internete alebo
cez iné komunikacné zdroje. Z uvedeného vyplyva, Ze tieto informdcie ziskavaju
podobne ako napriklad spotrebitelia pri rozhodovani sa o kipe vyrobku. Riziko, Ze
si vyberu zle, je vSak vysSie ako tomu je v spotrebitel'skej volbe (Christiaans,
2013). Jednym z hlavnych prvkov, ktory na uchadzaca o zamestnanie posobi, je
znacka zamestnavatel'a. Tento pojem definovali Ambler a Barrow uZ v roku 1996
(Christiaans, 2013). P6vodne to bol len vyskumny odbor, ktory sa zaoberal uplat-
nenim technik riadenia znacky na oblast’ riadenia 'udskych zdrojov. Nakoniec vSak
autori doSli k zaveru, Ze znaCka zamestnavatela je pre organizaciu vel'mi cenna
a posilfiuje spolo¢nost v ociach zdkaznikov (Kryger akol.,2011). Okrem lakania
novych talentov a udrZanie tych existujicich so znackou zamestnavatel'a suvisi
lojalita a angaZovanost. Znacka zamestnavatel'a je tieZ spajana s firemnou reputa-
ciou, imidZom a atraktivitou (Christiaans, 2013). Image podniku vSak nepdsobi len
ako lakadlo pre novych zamestnancov, ale vytvara celkovy dojem, ako podnik po6-
sobi na subjekty mimo neho (Backhaus akol., 2002). Spoloc¢ensky zodpovedné
spravanie a predovSetkym komunikacia CSR aktivit na verejnosti teda prospieva
k zvySeniu lojality a angaZovanosti zamestnancov, atraktivity spoloc¢nosti a jej
image. VSeobecne zavisi atraktivita zamestnavatel'a na tom, ako je organizacia at-
raktivna ako celok (Christiaans, 2013).

Pohl'ad na spoloCenskd zodpovednost ako dolezity aspekt vstupujici do
znacky zamestnavatel'a podporuje cela rada autorov. Autori Biswas a Suar (2016)
povazuju spoloCenskd zodpovednost firiem nielen za sucast, ale aj za jedného
z predchodcov konceptu tvorby znacky dobrého zamestnavatela. Z ich vyskumu
vyplynula pozitivna korelacia medzi atraktivitou znacky a CSR danych podnikov.
Zo zaverov vyskumu vyplyva uZ niekol'kokrat spominana koreldcia medzi spolo-
censkou zodpovednostou a lojalitou a angazovanostou sdcasnych zamestnancov
podniku. Autori taktieZ uvadzaju, Ze zamestnanci citia spolupatri¢nost so spolo-
Censky zodpovednymi firmami, a preto si tieto podniky vyberajd ako svojho za-
mestnavatel'a a zaroven sa vyhybajd firmam, ktoré skodia (Biswas a Suar, 2016).
Toto zistenie podporuje spominané vyskumy dokazujice preferenciu spoloCensky
zodpovednych firiem pri vybere zamestnania. Pozitivny vplyv CSR na znacku za-
mestnavatela rovnako potvrdil Christiaans (2013). Ten spolocenskd zodpoved-
nost vSak zahrnul medzi vypocet aspektov, ktoré znac¢ku ovplyviiuju. Medzi d’alSie

4+ Employer Branding - skratene EB
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aspekty uviedol work-life balanciu a dial6g so zamestnancami; ktoré v§ak moZno
tieZ medzi spoloc¢ensky zodpovedné aktivity zaradit>. Podl'a neho atraktivita orga-
nizacie rozhoduje v pred vyberovej faze potencialneho uchadzaca o zamestnanie,
a taktiez vo faze vyberovej, kedy sa uz uchadzac rozhoduje medzi alternativami.
Ovplyviiuje tak vSetky fazy naborového procesu. Podobny pohl'ad na vec dokazuju
aj d'alSie Studie, ktoré vSak zdoraznuju hlavne vyberovu fazu rozhodovania ucha-
dzaca medzi ponukami (Backhaus a kol., 2002). Autori Sohn a kolektiv (2015) vSak
zdoraznuju hlavne pred vyberovu fazu. V tychto rozhodovacich procesoch podla
autorov Yoon a kolektivu (2006, cit. Podl'a Joo, Moon a Choi, 2016) plati, Ze ak sa
o spolocensky zodpovednych aktivitach organizacie 'udia dozvedia z kanalov, kto-
ré nepovazuju za reklamné, budua CSR povaZovat za UprimnejSiu. Nie je teda po-
trebné aby firma investovala do masivnych kampani. ale naopak by mala ¢o najviac
vyuzivat tzv. word of mouth reklamu alebo komunika¢né kanaly inych organizacii,
ktorych sa spolocensky zodpovedné aktivity danej organizacie dotykaju.
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Obr.4  Model dobrej znacky zamestnnavatel'a
Zdroj: Kryger, Esmann, Thomsen, 2011

Na obrazku €. 4 sa nachadza pohl'ad na spojenie spolo¢enskej zodpovednosti (CSR)
a znacky zamestnavatel'a (EB). Ide o model, podl'a ktorého znacka zamestnavatela
vznika spojenim brandingu, riadenia l'udskych zdrojov a spolocenskej zodpoved-
nosti firiem (Kryger a kolektiv, 2011). Koncept stoji na predpoklade udrzatel'nosti
organizacie, ktora vyplyva zo spojenia troch pilierov - ekonomického, socidlneho
a enviomentalneho. VSetci spominani autori sa vo svojich stadidch zaoberali aspek-
tami vplyvu spolocenskej zodpovednosti na nabor. Z ich vyskumov vyplyva, Ze ten-
to jav pravdepodobne spdsobuju psychologické procesy. Tie si autori vysvetl'ujua
pomocou niekol'kych zavedenych tedrii, platnych pre spoloc¢ensku zodpovednost
(Turban a Greening, 2000; Backhausa kol., 2002; Jones a kol,, 2014; Sohn a ko],

5vid' kapitola 3.1.1
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2015; Joo a kol.,,2016). NajcastejSie sem patria signalizacné teorie, tedria socialnej

identity a takzvana person-organization fit (PO-fit) teéria. Tieto tedrie st navzajom

prepOJene (Sohn a kol,, 2015).
Signalizacna tedria - tato tedria za zaoberd tym, Ze potencionalni zamest-
nanci majui vel'mi obmedzené informdcie o vlastnostiach a hodnotach spo-
lo¢nosti (Sohn a kol.,,2015, Backhaus a kol.,, 2002). Z uvedeného vyplyva, Ze
vacsinou nevedia, ako to v spolo¢nosti chodi (Jones a kol.,2014). Vyuzivaja
preto vSetky dostupné informacie, aby si vytvorili svoj vlastny zaver
a predstavu o pracovnych podmienkach v spolocnosti, a taktieZ predstavu
o tom, aké by to bolo pre spolo¢nost pracovat (Turban a Greening, 2000;
Jones a kol., 2014). Tieto dodatocné informacie im sluzia ako signaly. (Tur-
ban a Greening, 2000; Sohn a kol., 2015). Konkrétne aktivity spoloCenskej
zodpovednosti potom signalizuji, ako sa podnik k svojim zamestnancom
sprava, ako rozdeluje zdroj, ktoré uchadzac potrebuje, aby si k organizacii
vyvudoval doéveru, alebo ako sa chova napriklad k Zivotnému prostrediu
(Backhaus akol, 2002; Sohn akol,2015; Jones akol, 2014; Joo akol,
2016).

- Tedria socialnej identity - tato teéria hovori o tom, Ze ¢lovek svoju identi-
tu odvodzuje od skupiny, do ktorej patri. V ramci sebahodnotenia potom tu-
to skupinu zrovnava s ostatnymi skupinami alebo komunitami (Stets
a Burke,2000 cit. Podl'a Backhaus a kol., 2002). To, ako ¢lovek vidi sam seba
je zvel'kej miery ovplyvnené prislusnostou v skupine, ¢o zahrnuje taktiez
organizaciu pre ktord dany c¢lovek pracuje (Turban a Greening, 2000). Se-
bahodnotenie zamestnancov teda suvisi s Uspechom a reputaciou zamesna-
vatela (Sohn a kol.,, 2015). Reputacia a uspech danej skupiny alebo komuni-
ty prispieva k sebavedomiu a k tomu, ako ¢lovek vnima sdm seba (Backhaus
a kol,, 2002). Tedria vysvetluje, preco l'udia vyhl'adavaju zamestnavatel'ov
s ohl'adom na spolocensku zodpovednost firmy. Je to takisto spdsob, ako si
najst zamestnanie, ktoré podpori osobny rast ¢loveka vd'aka stotoZneniu
s organizaciou. Autori dodavaju, Ze tento jav suvisi so vzdelanim zamest-
nanca alebo uchadzaca, pripadne s jeho postavenim v zamestnani (Turban
a Greening, 2000; Backhaus a kol., 2002; Sohn a kol., 2015).

- Person - organisation fit tedria - tato teéria byva spajana so signaliza¢nou
tedriou. Je definovana ako kompatibilita medzi organizaciou a 'ud'mi, ktora
nastava vtedy,, ked aspon jedna strana poskytuje to, ¢o ta druha strana po-
trebuje; ked’ strany zdiel'aju podobné zakladné hodnoty; alebo obe uvedené
zaroven (Boon a kol., 2011). Autori Sohn a kolektiv (2015) zdéraznuju zdie-
I'anie hodnot. PO-fit definuju ako zhody hodnét, ktoré uchadzac vyznava,
s hodnotami, ktoré od organizacie oc¢akava. O vyberu zamestnavatela ¢asto
rozhoduje prave vySka ponukanej mzdy. Psychologické vyskumy vsak na-
znacuju, Ze vySka platu ma maly alebo Ziadny trvaly vplyv na Stastie
(Ahuvia, 2008 citované podl'a Sohn a kol., 2015). VacSiu satisfakciu maja
pre zamestnanca podniky, s ktorymi zdiela rovnaké hodnoty. SpoloCensky
zodpovedné aktivity teda m6zu byt signalom toho, aké hodnoty dana orga-
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nizacia zastava a mozu atraktivne zaposobit na potencialneho zamestnanca
(Jones a kol., 2014).

3.4 Sucasny stav v Ceskej republike

3.4.1 TrhpracevCR
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Obr.5  Vyvojnezamestnanost v CR v %
Zdroj: Vlastné spracovanie podla CSU,2019a

V roku 1990 bola v CR zahéjena transformécia ekonomiky, ktora postihla trh prace.
Co sa tyka nezamestnanosti, pred rokom 1990 takmer Ziadna neexistovala. Eko-
nomicka reforma vsak zapricinila, Ze po roku 1991 zacal pocet nezamestnanych
rast. Miera nezamestnanosti sa do roku 1997 zvySovala iba mierne, ale od roku
1997 zacala prudko rast. Vroku 2004 dosiahla nezamestnanost v CR aZ 10,2%.
Potom vSak nastalo oZivovanie ekonomiky a obdobie rastu. (Svobodova a kol,,
2013). Rok 2018 bol v CR podl'a dostupnych $tatistik vrcholnym obdobim na pra-
covnom trhu. Miera zamestnanosti a nezamestnanosti dosahuje historicky vy-
znamnych ¢isiel a trend z minulych rokov pokracuje. Zamestnanost rastie (74,7%)
a nezamestnanost’ klesa (2,2%) (CSU, 2019a).
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Vijvoj primérné hrubé mésicni mzdy na pfepoétené poéty
zaméstnancu - étvrtletni udaje
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Obr.6  Vyvoj hrubej priemernej mzdy v CR
Zdroj: CSU, 2019b

V 4. stvrtroku 2018 vzrastla priemerna hruba mesa¢na nominalna mzda na prepo-
Citané pocty zamestnancov v narodnom hospodarstve oproti rovnakému obdobiu
predchadzajiceho roka o 6,9%, redlne sa zvysila o 4,7%. Median miezd cinil 29
247 KC. V 4. stvrtroku 2018 bola priemerna mzda na prepocitané pocty zamest-
nancov v narodnom hospodarstve spolu 33 840 K¢, ¢o je o 2 179 K¢ (6,9%) viac
ako v rovnakom obdobi roku 2017. Spotrebitel'ské ceny sa zvysili za uvedené ob-
dobie o 2,1%, redlne sa tak mzda zvysila o 4,7%. Objem miezd vzrastol o 7,9%, po-
Cet zamestnancov o 0,9%. V roku 2018 dosiahla priemerna mzda 31 885 K¢,, v me-
dziro¢nom porovnani predstavoval prirastok 2 390 K¢ (8,1%). Spotrebitel'ské ceny
sa zvys$ili za uvedené obdobie o 2,1%, redlne sa mzda zvysila 0 5,9% (CSU, 2019b).
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BoBoi::er Generacia X | GeneraciaY | GeneraciaZ | Ostatné
2010 39,55 % 33,69 % 26,76 % 0% 0%
2015 29,75 % 35,42 % 28,42 % 6,41 % 0%
2020 19,38 % 36,84 % 30,01 % 13,7 % 0%
2025 9,78 % 37,33 % 31,12 % 21,7 % 0%
2030 0% 37,41 % 32,34 % 22,96 % 3%
2035 0% 33,65 % 30,63 % 22,17 % 13,5 %
2040 0% 24,20 % 31,58 % 23,49 % 20,72 %
2045 0% 13,73 % 36,03 % 27,89 % 22,35 %
2050 0% 0% 33,80 % 26,66 % 38,54 %

Tab.1 Vekova $truktiira obyvatel'stva CR podla jednotlivych generacii v rokoch 2010-2050
Zdroj: Vlastné spracovanie podla CSU, 2004

V buducnosti sa oCakava, Ze podiel Generacie Y na ekonomicky aktivnom obyvatel'-
stve stipne a v rokoch 2040-2045 bude mat najvacsie zastipenie generacia Y. Do
roku 2040 budu na trhu prace budi dominovat' dve skupiny generacii — generacia
X a generécia Y. Podl'a s¢itania obyvatel'stva Ceskej republiky bolo v roku 2017
viac ako 60% ekonomicky aktivnych obyvatel'ov a z toho patrilo priblizne 33% do
generacie Y (CSU, 2018).

3.4.2 Spoloéenska zodpovednost firiem v CR

V Ceskej republike $tat spolo¢enski zodpovednost’ vyrazne nereguluje, ale udrzuje
ju v rovine dobrovol'nosti. NArodnym gestorom CSR je od roku 2013 Ministerstvo
priemyslu a obchodu, ktorého hlavnou tlohou je vypracovavat strategicky doku-
ment (Narodny akény plan spolocenskej zodpovednosti organizacii v CR). MPO CR
je hlavnym subjektom, ktory zaistuje propagaciu a koordinaciu aktivit v oblasti
spolocenskej zodpovednosti na narodnej irovni. Pre efektivnejsiu koordinaciu ak-
tivit v oblasti spolo¢enskej zodpovednosti bola Radou kvality CR v roku 2008 usta-
novena odborna sekcia Spolo¢enska zodpovednost organizacii. V roku 2015 prislo
k reorganizicii tejto sekcie. S ohl'adom na aktualnost problematiky trvalo udrza-
telného rozvoja sa rozsirila jej pésobnost’ a revitalizovala ¢lenska zakladna. V su-
Casnej dobe nesie odborna sekcia nazov Spolocenska zodpovednost organizicif
a udrzatel'ny rozvoj. Hlavnym poslanim je podporovat a koordinovat koncept CSR
a trvalo udrzatelného rozvoja v Ceskej republike. Vedl'a MPO sa na rozvoji a pro-
pagacii spolocenskej zodpovednosti v Ceskej republike podielajii aj mimovladne
organizacie akymi su napr. Asociacia spolocenskej zodpovednosti, Business Lea-
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ders Forum, Byznys pre spolo¢nost, Ceska podnikatel'sk4 rada pre udrZatel'ny roz-
voj a Narodna siet’ Global Compact Ceska republika (narodniportal.cz, 2019b).

Podl'a aktualneho prieskumu IPSOS CSR & Reputation Research (2017) je
53% l'udi ochotnych priplatit si za vyrobok, ktory je Setrny k Zivotnému prostrediu
alebo je Ciastka z jeho predaja urcena na nejaky spolocensky prospesny projekt.
V skupine mladych I'udi do 24 rokov je to dokonca 72%. V ramci spoloCensky zod-
povednych aktivit ¢eSi kazdoro¢ne na prvych prieckach menuju Setrny pristup
k Zivotnému prostrediu a férové spravanie k zamestnancom. V poslednych dvoch
rokoch v o¢iach Cechov vyrazne narasta ddleZitost' vzdelavania, ¢i uZ ide o dostup-
nost pre vSetky skupiny obyvatel'ov alebo podporu konkrétnych vzdelavacich pro-
jektov. ESte nieco viac od firiem v oblasti vzdelavania ocakavaju mladi l'udia do 34
rokov a vysokoSkolaci. Pre 78% zamestnanych l'udi je ddleZité, Ci je ich zamestna-
vatel' spolo¢ensky zodpovedny U vysokoskolsky vzdelanych l'udi je to aZ 94%. Je
zrejmé, Ze sa meni aj nazor manazérov a predstavitel'ov firiemk spolo¢enskej zod-
povednosti. V CSR uz nevidia len prispevky na charitu alebo dobrovol'nicke dni. Ich
pozornost smeruje ¢oraz viac k trvalo udrZatel'nému rozvoju, zodpovednosti celé-
ho ich podnikania a dlhodobému p6sobeniu v konkrétnych lokalitach. Spolocensky
zodpovedné aktivity idii nad ramec zakonnych povinnosti, napriek tomu st v Ce-
skej republike stale populdrnejSie. Prezentuje sa nimi az 43% ceskych podnikov.
Tretina z tohto poctu potom spolocenskd zodpovednost zahiffia aj do svojich vy-
rocnych prav. Hlavnym dévodom je fakt, Ze aZ 86% zamestnancov povazuje za do-
leZité, aby ich zamestnavatel bol spolo¢ensky zodpovedny. Pre 75% Ceskej popula-
cie je pri ndkupe tovaru a sluzieb spolocenska zodpovednost délezitym kritériom
vol'by (podnikatel.cz,2017).

3.4.2.1 Ciele udrzatel'ného rozvoja

NasSa planéta sa potyka s ekonomickymi, socidlnymi a environmentalnymi problé-
mami. Sedemnast’ cielov udrzatelného rozvoja ma tieto problémy do roku 2030
vyrieSit. Tieto ciele nest nazov SDGs® a prinasaju plan veduci k odstraneniu ex-
trémnej chudoby, boju s nerovnostou a nespravodlivostou a k ochrane nasej pla-

néty.

6 Substainable Development Goals (SDG)
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Obr.7  Ciele udrzatel'ného rozvoja,

zdroj: MPO.cz, 2018

Ceska republika sa v roku 2017 umiestnila na 5. mieste zo 157 hodnotenych krajin
v rdmci takzvaného SDG indexu, bola umiestnend hned’ za Skandinavskymi kraji-
nami. Dosiahla indexu 81,9, Co je celosvetovy nadpriemer a taktieZ nadpriemer v
ramci regidnu, kde je priemer 77,7 (mpo.cz, 2018).

DG
&
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* dle aktualnich dat v Ceské republice

Obr.8  Priemerny vykon napliovania jednotlivych SDGs
Zdroj: Mpo.cz,2018

Cesko sa posunulo predovsetkym v otazke chudoby (SDG 1), votizke zdravia
a kvalitného Zivota (SDG 3), v pristupe k pitnej vode (SDG 6), v ekonomickom raste
(SDG 8) a v zZivote na susi (SDG 15). Naopak priestor na zlepsSenieje stale v partner-
stve medzi sektormi (SDG 17) a v inovaciach SDG 9. Hlavnou implementacnou plat-
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formou pre Ciele udrzate'ného rozvoja v CR je Strategicky ramec Ceska republika
2030, ktory vlada schvalila 19. aprila 2017. CR 2030 je dokument, ktory stanovuje
dlhodobé priority udrZatel'ného rozvoja v Siestich kl'ticovych oblastiach a slazi ako
zastreSujuci ramec pre rezortné, regionalne a lokalne stratégie a koncepcie
(Mpo.cz, 2018).

LIDH & BPOLEEHOST

Obr.9  Sest kli¢ovych oblasti strategického ramca CR
zdroj: mpo.cz,2018

3.4.2.2Sucasné aktivity zodpovednych firiem v CR

Kazdoro¢ne v Ceskej republike prebieha sitaz TOP OF, kde sa sutazi o titul TOP
zodpovedna firma. Tato cena vyzdvihuje najzaujimavejSie aktivity na poli udrza-
tel'ného a zodpovedného podnikania: ocefiuje malé, stredné aj vel'ké firmy, ktoré sa
dlhodobo a strategicky venuju rozvoju spolo¢nosti, zniZovanim dopadu na Zivotné
prostredie a prinasaju inovativne rieSenia. TOP zodpovedna firma je prestiZne ne-
zavislé ocenenie, ktoré kazdorocne vyzdvihuje tie najzaujimavejsSie Ciny a aktivity.
Ceny TOP zodpovedna firma uz patnastym rokom mapuju ceské prostredie udrza-
tel'ného a zodpovedného podnikania. V roku 2018 sa do ocenenia prihlasilo 75 fi-
riem s viac ako stovkou stratégii a projektov. Titul TOP Zodpovedna velka firma
roku 2018 ziskala spolo¢nost Skoda Auto a TOP Zodpovednou malou firmou sa
stala spolo¢nosti Hennlich (odpovednefirmy.cz, 2019).

"Ocenenim sa snazime uZ pdtndst rokov pomdct’ vytvdrat’ prostredie, v ktorom
aj v Cesku pésobiace firmy uvazujii dlhodobo, sprdvaji sa eticky, vdZia si svojich za-
mestnancov a chcu pozitivne ovplyviiovat svoje okolie. Chceme, aby firmy samy prija-
li udrZatelnost’ za vlastny pristup k biznisu, podporovali prospesné inovdcie a dokd-
zali prispdsobit’ svoje fungovanie zmendm v prostredi, kde podnikaju. Neplytvanie je
nasou klticovou hodnotou. Plytvat’ by sa nemalo s l'udskym potencidlom a skisenos-
tami, ani s prirodnymi zdrojmi, "hovori Pavlina Kalousova, predsednicka aliancie
BPS - Biznis pre spolo¢nost, ktora rating zostavuje (odpovednefirmy.cz, 2019).
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Skoda auto vyhrala titul TOP zodpovedna firma roku 2018 a taktiez TOP stratégia
roku 2018. Je to velky zamestnavatel' s vyznamnym vplyvom nielen v regione, kde
sidli, ma za sebou vel'kl radu iniciativ, ktoré sa sustredili na zamestnancov a ich
Zivot vo firme i mimo nej, na mesto a Zivotné prostredie ale aj na technologické
inovacie a vzdelavanie. Aktudlnymi krokmi na vSetko predoslé nadvazuje v eSte
vacSej intenzite. Vo firemnej stratégii do roku 2025 akcentuje prave trvali udrza-
telnost a zodpovednost, s cielom nielen zvysit atraktivitu mladoboleslavského
regionu, ale taktieZ podporit komunitny Zivot. Pre oblast’ Zivotného prostredia ma
firma samostatnu stratégiu GreenFuture. Vo vSetkych oblastiach spolo¢nost’ svoje
ciele kvantifikuje a zverejiiuje ich priebezné plnenie (odpovednefirmy.cz, 2019).

. y . . y Top , Gesto roku TOP
Zlata uroven Zlata aroven zodpovedna 2018: zodpovedns
BEST of 2018 - | BEST of 2018 - | firma . . o
_—r 2 (= . . Vzdelanie a firma v ZP

vel'ké firmy malé firmy v diverzite ,

zodpovednost | 2018

2018

Samsung
& . Vodafone Czech | Electronics (vloca—Cola HBC
Skoda auto Hennlich . Cesko

Republic Czech and
a Slovensko

Slovak

IBM Ceska Ceskoslovenska
Accenture ASEKOL Accenture republika obchodni banka
KPMG Ceska . N KPMG Ceska JRK Ceska
republika Bamboolik Ceskd posta republika republika
Plzensky Plzensky Veolia Ceska .
Prazdroj Fonergy Prazdroj republika Tesco Stores CR

Tab.2 TOP of vysledky, 2018

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a odpovednefirmy.cz, 2019

V roku 2018 sa do sutaze TOP zodpovedna firma prihlasilo viac ako 75 firiem. Ta-
bul'ka €. 3 zobrazuje najlepsie firmy v hlavnych kategériach za rok 2018.
Medzi d'al$ie ocenenie v ramci Ceskej republiky patri Narodna cena CR za

CSR, ktora je urcena pre organizacie podnikatel'ského aj verejného sektora. Na re-
gionalnej urovni je realizovana Cena hajtmana za spoloc¢ensku zodpovednost, kto-
ré vyhlasuju jednotlivé kraje. Od roku 2015 je novo udel'ovana Cena za spolocen-
skd zodpovednost "Podnikdme zodpovedne", ktora ma za ciel’ oceriovat zodpo-
vedné spravanie malych a strednych podnikov, rodinnych firiem a socialnych pod-
nikov (narodniportal.cz, 2019b).
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Obr.10 Néarodnéa cena CR - Podnikdme zodpovedne,
Zdroj: narodniportal.cz, 2019b

3.4.2.3Vyhladavanie generacie Y a CSR vo verejnych databazach

Napriek vysSie uvedenej doleZitosti generacie Y sa pri skimani vysledkov z data-
bazy Web of Science za poslednych pat rokov zaoberalo pristupom generacie Y
k CSR iba niekol'ko ¢lankov. Tabul'ka ¢. 2 ukazuje medzeru v zdrojoch literatiry
o CSR, vo vedeckych pracach a Studiach. Autori Formankova a kolektiv (2019) hl'a-
dali relevantné dokumenty, zaoberajlice sa rovhakym vyznamom Kkl'ic¢ovych slov
alebo ich kombinéaciou. Pri pohl'ade na vysledky bolo najdenych iba 98 relevant-
nych dokumentov, ktoré skimali spravanie milenidlov, a len niekol'’ko dokumen-
tov, ktoré ich skiimali vo vzt'ahu k socidlnej zodpovednosti. Autori sa rozhodli tak-
tieZ vyhl'adat kl'iCové slovo generacia Y, pretoZe pojmy generacia Y a mileniali su
zamenitelné. Ziadny z dokumentov nebol napisany v Ceskej republike. V analyze
Web of Science autori zistili, Ze viacero dokumentov bolo napisanych v USA a vac-
Sina z nich sa zaobera hodnotami milenidlov a faktormi, ktoré ich ovplyviuju ako
uchadzacov o zamestnanie (Bejtkovsky, 2018; Klimkiewicz, Oltra, 2017; Catano,
Hines, 2016) alebo zakaznikov (Krbova, 2016, Velcovska, 2018; Olsavsky, 2016),
Problematika Stiidia miléniovej generacie a ich pristupu k socidlnej zodpovednosti
sa zatial' v uznavanych vedeckych zdrojoch nehodnotila a otvara priestor na d’alSie
skimanie .



Tab. 3 Vyhl'adavanie generacie Y a CSR vo verejnych databazach
Zdroj: Formdnkovd a kol. (2019)
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Najdené clanky Naj dene.c’lanky
nes g . , 3 zaoberajuce sa
Kl'acové slovo | zaoberajice sa Relevantné Irelevantné .
] problematikou
problematikou , e
napisané v CR
Mileniali 2083 452 1631 0
Mil(?niél? +ich 192 98 94 0
spravanie
Mileniali +
spoloc¢enska 21 5 16 0
zodpovednost
Mileniali + CR 2 0 2 0
GeneraciaY +
spolocenska 21 4 17 1
zodpovednost
Generacia Y +
6 1 5 1
CSR
GeneraciaY
5 21 8 13 20
+CR
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4 Metodika prace

Diplomova praca ma dve casti - literarnu reSers a vlastnud pracu. V literarnej reSer-
$i su vysvetlené zakladné pojmy vyuzivané vo vlastnej praci. Sucastou je aj spraco-
vanie a analyza dostupnych vyskumov tykajdcich sa spolocenskej zodpovednosti
firiem ako faktora ziskania konkurencnej vyhody ateda zaujatia potencidlnych
zamestnancov. K naplneniu ciel'a diplomovej prace bolo nutné spracovat' literarnu
reSers a nasledne uskutoCnit primarny vyskum. Literarna reSers obsahuje prehl'ad
spracovany na zaklade dostupnych kniznych a elektronickych zdrojov. Predmetom
diplomovej prace su odpovede na vyskumné otdzky, sldziace ako podklad
k primarnemu vyskumu.

1. Aké povedomie maji milenidlovia o CSR a ¢o si pod pojmom predstavuju?

2. Aké zdroje vyuZivaju milenidlovia pri hl'adani informdcii o CSR?

3. Akym spésobom ovplyvriuju aktivity CSR rozhodovanie generdcie Y (mile-
nidlov) v CR pri vybere zamestnania a ktoré st pre nich najddleZitejsie?

4. Vnimaju cCeski milenidli aktivitu CSR za prinosnu v spojitosti s ich sucas-
nym alebo budicim zamestnanim?

Kapitola vlastna praca spracovava vysledky primarneho vyskumu, ktory pozostava
z kvalitativneho a kvantitativneho vyskumu. V ramci kvantitativneho vyskumu boli
osloveni pomocou dotaznikového $etrenia potencionalni zamestnanci v ramci CR,
ktori spadaju do tzv. generacie milenialov - rok narodenia 1981-1996 (Pew rese-
arch center, 2019). Dotaznikové Setrenie dopliiuje kvalitativny vyskum vo forme
hibkovych rozhovorov. KedZe kvantitativny dotaznik je tvoreny uzatvorenymi
otazkami, respondenti si obmedzeny pri vybere odpovedi. Preto je najlepsim spo-
sobom doplnit ho o kvalitativny vyskum. Kvalitativny vyskum sliZi ako doplnok ku
kvantitativnemu, s moZnostou ziskania vacsieho mnozstva detailnejsich informacii
a nazorov na problematiku spoloCenskej zodpovednosti. Respondentom su klade-
né individualne otazky, ako vysledok interakcie na to, o doty¢ny odpoveda. Plu-
som je, Ze respondent nie je ovplyvneny ndzormi ostatnych dcastnikov vyskumu.
Rozhovorov sa zudcastnilo celkovo 20 respondentov, ktori suhlasili
s audiovizualnym zaznamenanim rozhovoru. Uéastnici boli so $truktirou obozna-
meni dopredu. Rozhovory prebiehali individualne. Respondentov mdézeme rozdelit
na 2 skupiny. Prvi skupinu tvoria zamestnavatelia respektive veduci HR
a naborovych oddeleni vo vybranych malych a strednych podnikoch v Ceskej re-
publike. Druht skupinu tvoria predstavitelia generacie Y. Pri zbierani responden-
tov bola hlavnym cielom ¢o najvacsia diverzifikacia, ¢i uzZ medzi firmami alebo me-
dzi generaciou Y a jej vekovym rozpatim. Tymto sp6sobom boli ziskané odpovede,
ktoré boli nasledne analyzované, pricom analyza poskytla ndzory na danu proble-
matiku z pohl'adu potencionalnych zamestnancov ako aj zamestnavatel'ov. Nazory
respondentov boli pouzité k lepSej priprave kvantitativnheho dotaznika, ktory bol
zvoleny hlavne pre to, Ze umoZnuje oslovit vel'ké mnoZstvo I'udi v kratkom caso-
vom horizonte a s minimalnymi nakladmi. Hlavnym ucelom kvantitativneho vy-
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skumu je ziskanie najnovSich pozorovani od predstavitel'ov generacie Y aich po-
stojom k CSR. Tieto poznatky pomézu k naplneniu ciel'a diplomovej prace. Ciel'om
je zistenie, aky vplyv ma CSR ako faktor pri vybere zamestnania generaciou Y.
V tejto suvislosti bola predmetom dotaznikového Setrenia identifikacia vnimania
spoloCenskej zodpovednosti z pohladu predstavitelov generacie Y v spojitosti
s pracovnym trhom. Dotaznik je vytvoreny pomocou webového programu Google+,
ktory umoziuje jednoduchy a rychly pristup k datam. Priemerny ¢as na vyplnenie
dotazniku je priblizne 6-8 minut, takZe respondenta Casovo nezataZzi. Je urceny
respondentom patriacim do generacie Y vramci Ceskej republiky. Dotaznik bol
zdiel'any najma prostrednictvom socidlnych sieti (Facebook, Linked-In). Na social-
nej sieti Facebook bol uverejneny a zdielany v jednotlivych skupinach Ceskych
vysokych $kél, a taktiez bol zdielany prostrednictvom e-mailov. Obsahuje prevaz-
ne uzatvorené otazky s mozZnostou vyberu jednej, alebo viacerych odpovedi aje
zloZeny z dvoch casti. Prva Cast obsahuje otazky tykajice sa spolocenskej zodpo-
vednosti firiem a ndzorov jednotlivcov na problematiku spolocenskej zodpoved-
nosti a je zamerand na otazky v spojitosti s trhom prace, rozhodujice faktory pri
vybere zamestnania, ktorym jednotlivci priradovali vahy. Sucastou su otvorené
otazky, ktoré sa vztahuju na to, ¢i sa respondent stretol s pojmom socialna zodpo-
vednost’ v praxi. DalSie otazky, ktoré boli respondentom poloZené sa tykaju spolo-
Censkej zodpovednosti, a toho, ¢i je dolezita ako faktor pri vybere zamestnania, aké
aktivity CSR povaZuje respondent najdoleZitejsSie a taktiez na dolezitost mzdy me-
dzi vyberom medzi zamestnavatel'mi, pricom jeden z nich je znamy svojou spolo-
censkou zodpovednostou. Tieto otazky sd doplnené o otvorenu otazku, kol'ko %-
né zvySenie platu by respondenta presvedcilo o prijati ponuky od menej spoloc¢en-
sky zodpovedného zamestnavatel'a. Na zdklade zisteni pozitivnej alebo negativnej
korelacie medzi jednotlivymi odpovedami je mozné bud vyvratit' alebo potvrdit
stanovené hypotézy. Druha Cast dotazniku sa tyka kratkej osobnej identifikacie.
Otazky boli tvorené v sulade s normou ISO 26000, ktora bola bliZsie vysvetlena
v literarnej reSersi. Hypotézy vychadzaju z prehladu literattry. Kedze v Ceskej
republike je nedostatok Studii zaoberajlcich sa touto problematikou, hypotézy
budu tentované na Ceskej generacii Y, ¢ize 'ud'och vo veku vo veku 23 - 38 rokov.
Tato skupina I'udi bola vybrana prave preto, Ze generacia Y je v sti€asnosti druhou
najvacsou generaciou na pracovnom trhu a predpoklada sa, Ze v roku 2040 bude
mat’ najvacSie zastdpenie. Z prehladu literatury vyplyva, Ze znalosti
o spolocCenskej zodpovednosti firiem medzi generaciou Y su viac ako priaznivé,
preto jednym z ciastkovych ciel'ov tejto diplomovej prace je zistit, ¢i aroven vzde-
lania ovplyviiuje povedomie respondentov o spolocenskej zodpovednosti, a to, ¢i
je vnimanie spolo¢ensky zodpovedného chovania firiem pri vybere zamestnania
zavislé na prijme respondenta.
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Hypotéza ¢. 1

HO: Povedomie respondentov o CSR nie je zdvislé na tirovni vzdelania respondenta
H1: Povedomie respondentov o CSR je zdvislé na urovni vzdelania respondenta
Hypotéza ¢. 2

HO: Vnimanie déleZitosti spoloCensky zodpovedného chovania firiem pri vybere za-
mestnania nie je zdvislé na prijme respondentov

H1: Vnimanie déleZitosti spoloCensky zodpovedného chovania firiem pri vybere za-
mestnania je zdvislé na prijme respondentov

Hypotéza ¢. 3

HO: Neexistuje vztah medzi prijmom, dosiahnutym vzdelanim respondenta a ochoty
vzdat sa vyssSej mzdy (+20%)

H1: Existuje vztah medzi prijmom, dosiahnutym vzdelanim respondenta a ochoty
vzdat sa vyssSej mzdy (+20%)

Vysledky dotazniku s spracované pomocou programov Excel a Statistika 12. Bola
prevedena analyza absolutnych a relativnych pocetnosti. Pre lepSiu predstavu boli
niektoré vysledky znazornené graficky. Pre vyjadrenie zavislosti su vyuZité kontin-
gencné tabulky, ktoré vyjadruju vztah medzi jednotlivymi premennymi. Dané za-
vislosti su testované pomocou Chi-kvadrat testu na hladine vyznamnosti 5%. Nu-
lova hypotéza je zamietnutd v pripade, Ze p-hodnota je niZsia ako 0,05. Kontin-
gencny koeficient sa pohybuje od 0 (Ziadna zavislost) do 1(dokonala zavislost).
K tomuto ucelu bude vyuzity Cramerov koeficient kontingencie. Pri hodnote koefi-
cientu od 0-0,3 je zavislost slabd, Stredna zavislost' je v pripade Ze Cramerov koe-
ficient dosahuje hodnotu 0,3-0,5. Silna zavislost' nastava v pripade hodnoty 0,5-1
(Hendl, 2015). Vysledky hibkovych rozhovorov boli spracované do takej formy,
aby bolo mozné vyuzit software MAXQDA pre ich vyhodnotenie. Rozhovory boli
postupne rozoberané a doleZité Casti z nich zakédované. Vd'aka tymto kédom bolo
mozné zliucit rozdielne odpovedi s rovnakym vyznamom do jednotlivych hesiel.
VyuzZita bola jedno pripadova vizualna analyza, ktora berie do tvahy jednotlivé
pocty kdédov. Grafické znazornenie je zobrazené silou ramien modelu, ktoré vedu
k jednotlivym kédom (¢islom a po¢tom kédovanych segmentov). Po zostaveni mo-
delu v softvéri MAXqda boli nasledne rozoberané odpovede a vybraté tie najzauji-
mavejsie poznatky a dotazy. Odpovede hibkovych rozhovorov vo vel'kej miere po-
mohli pri vytvarani kvantitativneho dotazniku. Na zaklade vyhodnotenia primar-
neho vyskumu a hibkovych rozhovorov st spracované zavery a navrhnuté odporu-
¢enia pre podniky v CR. V zavere st zhrnuté najdoleZitejsie zistenia prace.
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5 Vlastna praca

5.1 Kvantitativny vyskum

Zber dat prebiehal prostrednictvom elektronického dotazniku pocas jedného me-
siaca (15.3.2019- 15.4.2019). Odpovede respondentov su spracované v nasleduju-
cich podkapitolach. Pre jednoduchsiu pracu s datami a mozné odliSenie respon-
dentov su identifikacné otazky spracované na zaciatku. V priebehu tohto casového
obdobia bolo od responentov vyzbieranych celkom 402 odpovedi. Pred spracova-
nim analyz bolo potrebné data ocistit a vylucit dotazniky, ktoré nepatria do sku-
manej kategorie. Boli vylucCeni respondenti star$i ako 38 rokov a mladsi ako
23 rokov, pretoZe nepatrili do skimanej kategérie generacie Y. Celkovo bolo vyla-
¢enych 32 dotaznikov, CiZe priblizne 8% z celkového poctu. Do analyzy bolo na-
sledne prevedenych 370 dotaznikov. Pomocou kvantitativneho vyskumu boli ove-
rené hypotézy uvedené v casti Metodika.

5.1.1 Identifika¢né idaje respondentov

Dotaznikové Setrenie rozdel'uje respondentov do 4 skupin v ramci skiimanej gene-
racie Y. Patria do nich najmladsi predstavitelia generacie Y, ktory v si¢asnosti ma-
ju 23-26 rokov, nasledne respondenti vo veku 27-30 rokov, 31-34 rokov a 35-38
rokov. Podl'a dostupnych sekundarnych dat bolo zistené percentudlne zastipenie
obyvatel'stva patriaceho do generacie Y. V tabulke ¢. 4 mdéZeme vidiet rozdelenie
predstavitel'ov generacie Y v Styroch skupinach a zaroven percentudlne vyjadrenie
vzorku.

R s
23-26 21,92%
27-30 24,45%
31-34 25,65%
35-38 27,98%

Tab. 4 Percentudlne zastipenie vekovych kategorii v ramci generacie Y
Zdroj: CSU, 2018
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Kategbria Identifikacia Absolutna Relativna hodnota
respondentov hodnota (%)
SR Zena 192 51,89%
Muz 178 48,11%
23-26 82 22,17%
27-30 92 24,86%
Vek 31-34 95 25,68%
35-38 101 27,29%
Zakladné 4 1,09%
Dosiahnuté Stredna skola bez maturity | 30 8,11%
vzdelanie Stredna Skola s maturitou 104 28,10%
Vyssie odborné 39 10,54%
Vysokos$kolské 193 52,16%
Nezamestnany 31 8,38 %
Ekonomicka | Pracujuci 206 55,68 %
aktivita Pracujuci Student 95 25,67 %
Student 38 10,27 %
<10 000 K¢ 95 25,67 %
Hruby 10 001 K¢ - 20000 K¢ 75 20,27 %
mesacny 20001 K¢-30000 K¢ 97 26,22 %
prijem 30001 K¢ -40 000 K¢ 83 24,05 %
>40 000 K¢ 20 542 %

Tab. 5 Zakladna identifikdcia respondentov
Zdroj: Vlastné spracovanie, n=370

V tabulke ¢. 5 vidime, Ze velka ¢ast’ respondentov je vysokoskolsky vzdelanych
(52%). Druhé najvysSie zastupenie maju respondenti so skon¢enou strednou sko-
lou s maturitou (28%). Vzhl'adom k vekovej Struktire generacie Y sa predpoklads,
Ze vacSina z respondentov su mladi a pracujuci l'udia (56%) alebo pracujuci Stu-
denti (26%). Z toho vyplyva, Ze aZ skoro 82% z respondentov su zamestnani l'udia,
0SVC, majitelia podnikov alebo pracujuici $tudenti. V ¢asti orienta¢na analyza sme
sa zaoberali nizkou nezamestnanostou v CR, ktora sa momentalne pohybuje okolo
2 %. Nie je teda prekvapenim, Ze nezamestnani tvoria iba pribliZzne 8% z celkovych
respondentov. Ked'Ze do generacie Y patria I'udia s vekom 23 a vyssie, z celkového
poctu respondentov patri priblizne 35% do kategérie $tudentov. Co sa tyka pohla-
via, do vyskumu sa zapojil priblizne rovnaky pocet Zien (52%) a muzov (48%).
Cielom bolo rovnomerne rozloZit respondentov podla veku a pohlavia. Na nasle-
dujucom obrazku vidime percentualne rozdelenie respondentov podla veku a po-
hlavia.
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Obrazok ¢. 11 znazornuje rozdelenie respondentov podl'a pohlavia a veku. Najvac-
Sie zastipenie u muzov maju respondenti vo veku 35-38 rokov (34%). U Zien je
najvacsie zastupenie v mladsich kategoériach a to v dvoch vekovych skupinach, 23-
26 (29%) a taktiez 27-30 (30%).
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Obr.12 Rozdelenie respondentov podl'a ekonomickej aktivity a pohlavia

zdroj: vliastné spracovanie, n=370

Obrazok ¢. 12 znazoriiuje rozdelenie respondentov podl'a ich ekonomickej aktivity
a pohlavia. V oboch kategoériach maju najvacsSie zastipenie pracujuci I'udia (30%
muzi a 25% Zeny). Druhou najvacSou kategériou su pracujuci Studenti (8% muzi
a 18% Zeny).
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Obr.13 Rozdelenie respondentov podl'a hrubého mesacného prijmu a dosiahnutého
vzdelania

zdroj: vlastné spracovanie, n=370

Dal$ou identifikatnou otdzkou bol hruby mesa¢ny prijem. Priblizne 25%
z respondentov uvadza, Ze ich hruby mesacny prijem je niz8i ako 10 000 K¢. Do
tejto skupiny patria hlavne Studenti anezamestnani l'udia. Priblizne 20%
z respondentov uviedlo, Ze ich hruby mesac¢ny prijem je medzi 10 000 K¢ a 20 000
K¢. Do tejto skupiny respondentov patria va¢Sinou pracujuci Studenti a zamestnani
I'udia s niz§im dosiahnutym vzdelanim. Najvacsie zastapenie (priblizne 27%) su
I'udia s priemernou hrubou mesa¢nou mzdou od 20 001 - 30 000 K¢&. V roku 2018
dosiahla priemerna mzda 31 885 K¢ (CSU,2019b). Respondentov, ktori maji vyssiu
mzdu ako priemernd hrubt mzdu v CR je priblizne 30% z ¢oho 25 % tvoria I'udia
ktori maji hruby mesacny prijem menej ako 40 000 K¢ a priblizne 5 % l'udia, ktori
maju hruby mesacny prijem viac ako 40 000 K¢. Su to vacsSinou pracujuci I'udia
s vysokosSkolskym vzdelanim.

5.1.2 Povedomie o CSR

Prva cast dotazniku skiimala odpovede na prvi vyskumnu otazku a teda aké pove-
domie ma generacia Y o spoloCenskej zodpovednosti firiem a ¢o si pod pojmom
predstavuje. SpoloCenska zodpovednost firiem je o raz znamejsi pojem a pomer
l'udi, ktori majui povedomie o tejto téme sa kazdym rokom zvySuje. Obrazok ¢. 14
pribliZuje rozdelenie respondentov podla ich znalosti pojmu spoloc¢enska zodpo-
vednost firiem.
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Obr.14 Rozdelenie Ceskych milenidlov na zaklade povedomi o pojme CSR
zdroj: vlastné spracovanie, n=370

U respondentov jednoznacne prevladala odpoved’, Ze predstavu o pojme CSR maju.
PribliZzne 73% z respondentov odpovedalo, Ze maju predstavu ¢o pojem spolocen-
ska zodpovednost firiem znamend, z toho 24% vedelo presne, ¢o pojem spolocen-
ska zodpovednost znamena a podstatne menej, iba 27% nikdy nepoculo o tomto
pojme. Celkovo je povedomie o koncepte CSR u skimanych respondentov pomerne
vysoké, co mbze byt spdsobené tym, Ze ide o mladych a vzdelanych l'udi. Na nasle-
dujucich grafoch st znazornené odpovede na rovnaku otdzku s prihliadnutim
k tomu aky najvyssi stupen vzdelania respondenti dosiahli (obrazok ¢. 15) ado
akej vekovej skupiny respondenti patria (obrazok ¢. 16).

60% 56%

48% 49%
50%

41% 389%
40% 35%

30%

20% 13% 16%

10% 39

0% 1

zékladné alebo stredo$kolské s maturitou vysokoskolské
stredo$kolské bez maturity alebo wysSie odbomné

@ Ano, viem presne, £o pojem CSR znamena
Ano, mdm predstavu, ¢o pojem znamena

Nie, nemam Ziadnu predstavu ¢o pojem znamena

Obr.15 Rozdelenie podl'a najvysSieho dosiahnutého vzdelania a znalosti pojmu
Zdroj: vlastné spracovanie, n=370
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Pre zjednoduSenie bolo dosiahnuté vzdelanie respondentov rozdelené na tri
skupiny. Respondenti so zakladnym a stredoskolskym vzdelanim bez maturity boli
spojeni do prvej skupiny, respondenti so stredoSkolskym vzdelanim s maturitou a
svySSim odbornym vzdelanim boli spojeni do skupiny druhej arespondenti
s vysokoSkolskym vzdelanim do tretej. Podl'a obrazku ¢. 15 sa znalost pojmu
spolocenska zodpovednost firiem podla stupna dosiahnutého vzdelania liSi
a mierne rastie. Hlavny rozdiel vidime hlavne v odpovediach ,Viem presne co
pojem CSR znamena“, kde v kategérii zakladné a stredoskolské vzdelanie patria iba
pribliZzne 3% respondentov. V kategoérii stredoSkolské vzdelanie alebo vysSie
odborné vedelo priblizne 13% respondentov ¢o pojem CSR presne znamena
a u vysokoskolsky vzdelanych aZ priblizne 35%. Z grafu vidime, Ze vzdelanejsi
respondenti maju povedomie o CSR trochu vyssie ako ti, ktori dosiahli nizsieho
stupna vzdelania. Bol prevedeny Chi-kvadrat test, kde p -hodnota bola nizZsia ako
zvolena hladina vyznamnosti 0,05. Nulova hypotéza o nezavislosti sa teda zamieta
a je teda mozné povedat, Ze dosiahnuté vzdelanie ma vplyv na to aké maju respon-
denti povedomie o CSR. Podl'a Cramerovho koeficientu je tato zavislost slaba.

Chi - | Stupne Cramerov
. \ . | P-hodnota .
kvadrat vol'nosti koeficient
vzdelanie x povedomie ‘ 42,83355 ‘ 1 ‘ 0,00000 ‘ 0,2405892
Tab. 6 Vysledky statistickych testov
Zdroj: viastné spracovanie
60% 54%
Q,
21% g9
50%
43%
40%
Q,
30% 33% 30%
30% 26% 24% 535
21%
20% 16%
10%
0%
Ano, viem presne &0 pojem  Ano, mam predstavu &o Nie, nemdm Ziadnu
CSR znamena pojem znamena predstavu

23-26 27-30 31-34 35-38

Obr.16 Rozdelenie respondentov podl'a veku a znalosti pojmu CSR
Zdroj: vlastné spracovanie, n=370

Z obrazku ¢. 16 vyplyva, Ze najvacsi podiel respondentov, ktori presne vedia, ¢o
pojem CSR znamena sd respondenti vo veku 27-30 rokov. V ramci poslednej veko-
vej skupiny, ktora bola stanovena na 35-38 rokov je povedomie zasa nizSie. Bol
prevedeny chi-kvadrat test, kde p-hodnota bola vac¢sia ako zvolena hladina vy-
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znamnosti 0,05. Nulova hypotéza o nezavislosti sa teda nezamieta a je teda mozné
povedat, Ze vek nema vplyv na to, ¢i respondenti poznajui pojem CSR.

, , Stupne Cramerov
Chi - kvadrat ,p . P - hodnota . .
vol'nosti koeficient
TR ‘ 9,069883 6 ‘ 0,16969 ‘ 0,1107095
povedomie
Tab. 7 Vysledky Statistickych testov
Zdroj: vlastné spracovanie, n=370
/ 35% A
|
65%
D Ane [Nie

Obr.17 Rozdelenie respondentov podla toho, ¢i sa s pojmom v praxi uz stretli
zdroj: viastné spracovanie, n=370

Podl'a obrazku ¢. 17 sa zo vSetkych opytanych respondentov sterminom CSR
stretlo v praxi aZ 65 % respondentov a zvySnych 35% sa s pojmom eSte nestretlo,
alebo ho nepoznalo. Respondenti, ktori odpovedali, Ze sa s pojmom CSR v praxi uz
stretli, nasledne odpovedali na doplnujicu otvorenu otdzku. Pomocou tejto dopl-
nujucej otvorenej otazky bolo zistované, kde sa s pojmom spolo¢enska zodpoved-
nost’ stretli. Z celkového poctu 370 respondentov na tito otazku odpovedalo 239
znich (65%, n=370). Medzi najbeZnejSie odpovede patrilo, Ze sa respondenti
s tymto pojmom stretli popri Stidiu na vysokej Skole(61%, n=239), pri Studovani
predmetu CSR(8%, n=239), pri pisani roznych prac na tdato tému (6%, n=239), pri
seminaroch (8%, n=239), a taktieZ popri praci, pri hl'adani praci, na internete alebo
vo vlastnom podnikani (28%, n=239).
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Vyhybanie sa korupcii a etické jednanie 28%
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Obr.18 Rozdelenie respondentov podla toho, ¢o si ako prvé predstavia pod pojmom CSR
zdroj: vlastné spracovanie, n=370

Sucast'ou dotaznikového Setrenia bola aj otazka zamerana na to, o si predstavite-
lia generacie Y pod pojmom spolocenska zodpovednost predstavia ako prvé. Az
50% z respondentov si pod pojmom CSR predstavilo environmentalny pilier CSR
ateda obmedzovanie negativnych dopadov na Zivotné prostredie. Na druhom
mieste bolo vyhybanie sa korupcii a etické jednanie (28 %) a na tretom respon-
denti oznacili Work-life balancia (22 %).

5.1.3 Zaujem o informacie CSR

Dalsia ¢ast’ dotaznikového $etrenia skiimala odpovede na druhd vyskumnt otazku
a to, aké zdroje vyuZziva generacia Y pri hl'adani informécii o CSR.

Otazky zaoberajuce sa problematikou ziskavania informacii v oblasti CSR mali
za Ulohu zistit, ¢i sa respondenti o problematiku CSR zaujimaju a ¢i sa o tejto prob-
lematike informuju aktivne, pasivne alebo vobec. Ich odpovede znazornuje obra-
zok €. 19. AZ 58% respondentov sa o tto oblast zaujima, ale informacie si aktivne
nevyhl'adava, 11% respondentov sa o tito problematiku zaujima aktivne a 31% sa
o tuto problematiku nezaujima.
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Tato oblast ma zaujima, aviak informacie si

aktivne nevyhladdavam 58%

Nie, nezaujimam sa o ttto oblast 31%

Ano, o tuto oblast sa zaujimam aktivne 11%

0 0 0 0 0 1 1 1

Obr.19 Zaujem o informacie v oblasti CSR
Zdroj: viastné spracovanie n=370

Z obrazku ¢. 19 teda vyplyva, Ze 69% respondentov sa o tejto oblasti informuje
alebo si tieto informdcie v§ima. Respondenti d’alej pokracovali na otazky tykajuce
sa kandlov a foriem ziskavania informadcii a to otazkou, cez aké kandly ziskavaju
informacie o CSR a aké kandly povaZzuju za najvhodnejsie. Otdzka umoZznovala zvo-
lit' viac odpovedi. Je uvedené, kol'ko % respondentov uviedlo, Ze dany kanal pouZi-
va. Absolutny pocet respondentov je uvedeny v prilohe.

Prispevky na socidlnych sietach | | 44%
Webove stranky podniku | | 43%
CInanky na spravodajskych portaloch | | 35%
Televizia | | 26%
Naborové materialy | | 24%

Novinyadasopisy [ 1 17%
Blogyawebyo CSR [ ] 15%
Radio 71 12%
Knihy [ 1 6%
Odbery newsletterova emailovo CSR [ ] 4%
Clenstvo v CSR asocidcii [ 4%
Iné [ 3%
Neziskavam | | 36%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Obr.20 Informacné kanaly ziskavania informéacif o CSR
Zdroj: vlastné spracovanie

Z obrazku ¢. 20 vyplyva, Ze sa respondenti najcastejSie o CSR informuju cez pri-
spevky na socialnych sietach alebo webovych strankach podniku. Kazdy z tychto
kanalov vyuZziva priblizne 44% respondentov. Zatial' o prispevky na socialnych
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sietach sa krespondentom mézZu dostat aj ndhodou, na webové stranky na res-
pondent musi pozriet sdm. To sa pravdepodobne deje vtedy, ked ma respondent
zaujem o danu pracu v podniku a chce sa o tomto podniku dozvediet viac. Vel'mi
vyznamnym kandlom su taktiez clanky na spravodajskych portaloch (35%)
a televizia (26%). Medzi iné respondenti uviedli, Ze informacie ziskavaju od kole-
gov v praci alebo od znamych. Najmenej vyuZivanymi kanalmi si odbery newslet-
terov o CSR (4%), ¢lenstvo v CSR asociacii (4%) a knihy (6%).

Webové stranky podniku | | 70%
Prispevky na socidlnych sietach | | 54%
Clanky na spravodajskych portaloch | | 48%
Naborové materialy | | 36%
Televizia | | 35%
Blogy a webyo CSR | | 35%

Novinya dasopisy [ 1 27%
Radio [ 24%
ClenstvovCSRasocidcii [ ] 19%
Odbery newsletterova emailovoCSR [ ] 11%

Knihy [ 9%
Ziadne [ 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Obr.21 Najvhodnejsie kanaly ziskavania informacii podl'a respondentov
zdroj: vlastné spracovanie

Na tému ziskavania informacii nadvazovala otazka zamerana na to, akd formu po-
vaZuju respondenti za najvhodnejSiu. Z obrazku ¢. 21 vyplyva, Ze za najvhodnejsi
kanal povazujd respondenti webové stranky podniku (70%), prispevky na social-
nych sietach (54%), ¢lanky na spravodajskych portaloch (48%), blogy a weby
o spolocenskej zodpovednosti (35%) a naborové materidly (36%). Za najmenej
vhodné respondenti povazuju knihy (9%) a odbery emailov a newsletterov (11%).
Absolutne hodnoty st uvedené v prilohe.

5.1.4 Vnimanie doélezitosti CSR aktivit pri vybere zamestnania

Dal$ia ¢ast dotazniku bola zamerana na zodpovedanie tretej vyskumnej otazky
atou je, akym spdsobom ovplyvnuju aktivity CSR rozhodovanie generacie Y pri
vybere zamestnania, a ktoré aktivity su pre nich tie najdoleZitejSie. DdleZitost akti-
vit bola zistovana na $kale od 1 do 5 (1 = absolttne nedoélezité a 5 = vel'mi dolezi-
té). Pre jednotlivé aktivity bol potom vypocitany vaZeny aritmeticky priemer, ktory
predstavoval priemerny stupen dolezitosti jednotlivych motivacnych faktorov. Pre
navrhnutie vhodného odporucenia firmam je potrebné zmapovat, aké aktivity CSR
su pre generdciu Y tie najdoleZitejSie. Obrazok ¢. 22 znazornuje prehl'ad aktivit
spolocenského chovania firiem.
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Obr. 22 Dbélezitost’ CSR aktivit
zdroj: vlastné spracovanie, n = 370

Vel'kua ulohu pre predstavitel'ov generacie Y zohravaju aktivity patriace do social-
neho piliera CSR. Na prvé miesto doleZitosti zaradili respondenti zdravie
a bezpetnost zamestnancov, vzdelavanie a rozvoj a work-life balanciu. Dalsie dva
piliere, environmentalny a ekonomicky mali s malymi odchylkami pre responden-
tov pribliZzne rovnaku doélezitost. Zaujimavostou je, Ze pri otazke, o si respondenti
predstavuju pod pojmom spolocenska zodpovednost firiem, bol socialny pilier az
na poslednom, ¢iZe tretom mieste. Tento nestulad mdze byt spdsobeny tym, Ze si
respondenti pri odpovedani na tak obecne poloZenu otazku nevybavili vSetky akti-
vity, ktoré méze CSR zahrnovat. V ramci tejto otazky mali priamo vypisané aktivi-
ty, ktoré pod spoloCensku zodpovednost firiem patria a mali tak viac moznosti sa
rozhodnut a zoradit' jednotlivé aktivity podla vlastnych preferencii. Hodnotenie
konkrétnych aktivit je tak konkrétnejSie a prinasa objektivnejsie vysledky. Data
ziskané z hodnotiacej matice (absoldtne a relativne pocetnosti jednotlivych stup-
nov dolezitosti aktivit) st uvedené v prilohe. Tabul'ka taktieZ zobrazuje, do ktorého
piliera CSR dana aktivita spada.

Nasledujice obrazky znazornuju relativne pocetnosti odpovedi podla jed-
notlivych aktivit pilierov CSR. Tmavomodra a ZIta farba oznacuje podiel respon-
dentov, ktori oznadcili aktivitu za déleZitd a skor délezitd. Seda farba zdOraznuje
priemernu dolezitost aktivit ohodnotentl zndmkou 3 ¢ervena a bledomodra podiel
respondentov, ktori oznacili aktivitu za nedoleZita a skér nedoleZita.
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Obr. 23 Ddlezitost aktivit socidlneho piliera v %
zdroj: vlastné spracovanie, n =370

Na obrazku €. 23 je mozné vidiet, Ze dolezitost jednotlivych aktivit je variabilna.
Ako najdéleZitejsie aktivity v oblasti socidlneho piliera respondenti uvadzali bez-
pecnost a zdravie zamestnancov, ktory ako vel'mi dolezity oznacilo az 53% res-
pondentov. Za touto aktivitou potom nasleduje vzdelavanie a rozvoj zamestnancov
a work-life balancia. VSetky tieto koncepcie suvisia s pracovnym prostredim a sd
orientované na zamestnancov. Opacnym extrémom je darcovstvo
a dobrovol'nictvo, ktoré az 17% respondentov oznacilo za skor nedolezité a 7% za
nedolezité. AZ 27% respondentov oznacilo tuto aktivitu za priemerne déleZita pri
vybere zamestnania.
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Obr. 24 Ddlezitost aktivit ekonomického piliera v %
zdroj: vliastné spracovanie, n =370

Na rozdiel od socialneho piliera, déleZitosti aktivit ekonomického piliera si omno-
ho vyrovnanejsie. Za vel'mi doélezité alebo skor déleZité povaZzuje tieto aktivity vzdy
viac ako polovica respondentov. Ako najmenej doleZité aktivita sa javia zodpoved-
né postupy v medzinarodnom obchode, ktoré za vel'mi déleZité oznacilo iba 17%
respondentov. Najvyssiu dolezitost jednotlivci prisudili vyhybaniu sa korupcii
a etickému jednaniu ( priblizne 35%).
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Obr. 25 Ddlezitost aktivit environmentalneho piliera v %
zdroj: vlastné spracovanie, n =370
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Aktivity spadajuce do environmentalneho piliera su podobne ako v ekonomickom
pilieri viac menej vyrovnané. Ako najmenej dolezité sa javi odpadové hospodarstvo
a investicie do ekologickych technoldgii. Iba priblizne 21% respondentov vnima
obe tieto aktivity ako vel'mi dolezité. NajvySSiu ddlezZitost ma striktné dodrziavanie
bezpecnostnych zasad, ktoré ako vel'mi dolezité oznacilo az priblizne 34% respon-
dentov. Tento pilier sa javi ako najmenej doleZity v porovnani s dvomi predchadza-
jucimi.

Priemerna dolezitost pilierov . 3
— — Priemerny | p- Cramerov
Maju Nemaju rozdiel hodnota | koeficient
povedomie povedomie
Socialny 3,780790 3,66835 0,11244 0,00000 | 0,1274039
Ekonomicky | 3743911 3,60202 0,141891 0,00020 | 0,1090024
Environmen
talny 3760148 351111 0,249036 0,00000 | 0,1451601

Tab. 8 Vysledky Statistickych testov doélezitosti pilierov CSR podl'a povedomia respondentov
zdroj: vliastné spracovanie, n=370

Pre porovnanie ddéleZitosti aktivit CSR podl'a povedomia respondentov boli opat
pouzité priemerné hodnoty ddleZitosti pre jednotlivé aktivity a nasledne pre jed-
notlivé piliere. Pre kazdy pilier bola stanovena nulova hypotéza o nezavislosti, kto-
ra hovori, Ze dolezitost’' CSR aktivit nie je zavisla na povedomi respondenta. Pre
zjednodusSenie boli zli¢ené odpovede respondentov, ktori odpovedali na otazku
o povedomi CSR (Ano, viem presne ¢o pojem znamena a Ano, mam predstavu ¢o
pojem znamend). Nulovu hypotézu je mozné podla jednotlivych p-hodnot zamiet-
nut’ v pripade vSetkych troch pilierov. DéleZitost spadajica do jednotlivych pilie-
rov sa teda liSi podl'a povedomia respondenta o CSR. Podl'a vysledkov Cramerovho
koeficientu st ale u vSetkych troch pilierov tieto zavislosti slabé. Priemerné déleZi-
tosti kazdej aktivity podl'a povedomia respondentov sii uvedené v prilohe.

5.1.5 Vnimanie CSR pri vybere zamestnania generaciou Y

Tato Cast je zamerana na odpovede suvisiace so Stvrtou vyskumnou otazkou. Kon-
krétne bolo skiimané, ¢i ceski milenidlovia vnimaju aktivitu CSR za prinosnu
v spojitosti s ich sti¢asnym alebo budiicim zamestnanim. V tejto suvislosti bola res-
pondentom poloZena otazka, aky nazor maju na nasledujice vyroky:
e A: Firmy by sa mali sustred'ovat na dosahovanie ziskov, platenie dani a do-
drZovanie zakonov.
e B: Okrem ekonomickych aktivit by sa firmy mali sustred’ovat’ aj na zlepSo-
vanie Zivotného prostredia, podporu zamestnancov a iné etické Standardy.

A7 82% respondentov suhlasilo s vyrokom B, 11% suhlasilo s vyrokom A a 7% na
tito otazku nemalo Ziadny nazor. Na tato otazku nadvazovala dopliiujuca otazka
tykajuca sa etickosti priamo v ¢eskych firmach. Respondentom bola poloZena otaz-
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ka, ¢i si myslia, Ze firmy v Ceskej republike sa spravaju eticky a st odhodlané po-
mahat pri zlepSovani Zivotného prostredia. Respondenti mali moZnost ohodnotit’
tuto otazku na Skale od 1- 5, kde 1 znamenalo, Ze sa firmy nespravaju eticky vobec
a 5 Ze sa spravaju maximalne eticky. Vpravo na obrazku ¢. 22 vidime, Ze azZ 49%
respondentov ohodnotilo firmy v Ceskej republike priemernou znamkou 3. Iba 1%
z opytanych si mysli, Ze firmy v CR sa spravaji maximalne eticky a 7% z opytanych
odpovedalo, Ze sa firmy nespravaju eticky vobec.

% 11w

49%
25%
1%
82% |
T3
0 Stihlasim s wrokom A | 1%
@ Suhlagm s wrokom B Mesprévajl = Spravajl sa
Neviem, nemam Fiadny nazor eticky eticky

Obr.26 Nazor na etickost a etickost firiem v Ceskej republike
Zdroj: viastné spracovanie, n =370

N obrazku ¢. 26 vidime obecné nazory respondentov na CSR. Respondentom boli
poloZené otazky vztahujice sa k tomu, ¢i si myslia, Ze by podniky v CR mali byt
zodpovedné, ¢i je CSR dobrovol'na aktivita a €i je CSR ddleZitym prvkom pri vybere
pracoviska. Pre lepSiu prehl'adnost boli zlu¢ené odpovede urcite ano a skér ano
a taktieZ odpovede urcite nie a skor nie.

100%
90%
80% 68%

70%
59%
60% S7%

50% 43% 41%
40% 32%
30%
20% 13%
10%

0%

87%

Mali by byt podniky v Je CSR dobrovolnd le CSR déleZity prvok Ziskavate informécie

CR zodpovedné? aktivita? pri wwbhere o CSR vo firme pred
zamestnania? tym ako sa

uchadzate o poziciu?

mAno [1Nie

Obr. 27 Né&zor na CSR obecne
zdroj: vlastné spracovanie, n=370
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Na zadklade primarneho vyskumu bolo zistené, Ze vacSina respondentov je toho
nazoru, Ze spoloCenska zodpovednost vo firmach je vel'mi doblezitd. AZ 87%
z opytanych uviedlo, Ze by sa mali podniky v CR spravat’ zodpovedne. Vo vyskume
bola taktiez zahrnuta problematika dobrovolnosti CSR. Vel'a I'udi si obecne mysli,
Ze CSR je aktivita, ktord podniky musia zakonne plnit. To vSak nie je pravda. Zau-
jimalo ma teda, aky ndzor maju na problematiku dobrovolnosti CSR respondenti
z generacie Y. Ci si myslia, Ze CSR je dobrovol'na aktivita, alebo ju podniky robia
nad ramec zakonnych povinnosti. Z vyskumu vyplyva, Ze azZ 33% respondentov
nepovaZzuje CSR za dobrovolnu aktivitu. Da sa predpokladat, Ze tento nazor vyply-
va z toho, Ze nie vSetci respondenti sa s pojmom predtym uz stretli a teda nevedia
posudit’ aktivity v ramci spoloCenskej zodpovednosti a dobrovol'nost tychto akcii.
Ako bolo spomenuté vyssie, aZ 85% ceskych milenialov si mysli, Ze by sa firmy
v CR mali spravat zodpovedne. Av$ak na otazku, ¢i je spolo¢ensky zodpovedné
spravanie firiem doéleZitym faktorom pri vybere ich zamestnania odpovedalo klad-
ne vyrazne menej respondentov (57%) a z toho 41% z nich si aktivne aktivne vy-
hl'adava informécie o CSR pred tym ako sa uchadzajt o pracovni poziciu. Dal$ich
43% respondentov CSR ako faktor pri vybere zamestnania nezohl'adnuje.

Na obrazku ¢. 28 vidime rozdelenie respondentov vzhl'adom na ich pove-
domie aich nazoru na to, ¢ si myslia, Ze by podniky v CR mali byt spolo¢ensky
zodpvoedné. Pre lepsiu prehl'adnost boli zlti¢ené odpovede Ano, viem presne ¢o
pojem CSR znamena a Ano, mam predstavu ¢o pojem CSR znamena.

100% 97%
90%
80% 74%
70%
60%
50%
40%
30% 26%
20% '
10% | ' - 3%

0% ‘ - e

Nemaju povedomie Maju povedomie

@Ano [ Nie

Obr.28 Rozdelenie podl'a povedomia a toho, ¢ by mali byt firmy v CR zodpovedné
Zdroj: vlastné spracovanie, n=370

Z obrazku ¢. 28 vyplyva, Ze aj respondenti, ktori nemaju o CSR povedomie zastava-
jii nazor, Ze by sa mali podniky v CR spravat zodpovedne.
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Chi - | Stupne Cramerov
, A ] P - hodnota . .
kvadrat vol'nosti koeficient
Povedomie Xnazorna | g, 554,, 1 0,0000 0,4224793
CSR vo firmach

Tab. 9 Vysledky Statistickych testov
Zdroj: vlastné spracovanie

Bol prevedeny chi-kvadrat test, kde p-hodnota bola niZSia ako zvolena hladina vy-
znamnosti 0,05. Nulova hypotéza o nezavislosti sa zamieta a je teda mozné pove-
dat, Ze existuje zavislost medzi povedomim respondenta a nadzorom na to, ¢i by
firmy v CR mali byt spolocensky zodpovedné. Podla Cramerovho koeficientu je
tato zavislost' stredna.

Zaujimavé rozdiely vidime v nazoroch na to, ¢i je CSR dodleZitym prvkom pri
vybere zamestnavatel'a. Okrem vyssSie uvedenych zlucenych odpovedi(urcite ano,,
skor ano, urcite nie, skor nie) boli taktiez zlu¢ené prijmové skupiny respondentov
a to priblizne podl'a vy$ky hrubej priemernej mzdy v CR. Boli vytvorené 2 skupiny.
Respondenti, ktori maju nizSiu hrubti mzdu ako 30 000 K¢ a respondenti s vysSou
hrubou mzdou ako 30 000 K¢.

80% 73%

70%

60%

51% 49%

50%
40%
30% 27%
20%
10%

0%
0-30000KE 30000 KE a viac

Délefité NeddleZité
Obr. 29 Rozdelenie podla prijmu a vnimania doleZitosti CSR pri vybere zamestnania
Zdroj: vlastné spracovanie ,n=370

Zatial' ¢o u hrubej mesac¢nej mzdy niZsej ako 30 000 K¢ je toto vnimanie rozdelené
skoro na polovicu, u vysSej prijmovej skupiny nad 30 000 K¢ prevladal nazor, Ze
spolocenska zodpovednost firmy je pri vybere zamestnania dolezita.
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80% 76%
70% 64%
60% 55%
50% 45%
40% 36%
30% 24%
20%
10%
0%
Zakladné a stredoskolské Stredoskolské s maturitou a Vysokoskolské
bez maturity vyiiie odborné

Déleiité NedoleZité

Obr.30 Rozdelenie podl'a prijmu a vnimania doéleZitosti CSR pri vybere zamestnania
Zdroj: vlastné spracovanie, n=370

Doélezitost CSR pri vybere zamestnania sa liSila aj od stupnia dosiahnutého
vzdelania. Ako vidime na obrazku ¢. 30, vacSina respondentov s najniZ$im
vzdelanim dokonca oznacila Ze CSR je pre nich neddlezita (76%). Co sa tyka
respondentov so strednym vzdelanim, ich nazory na dolezitost CSR boli pomerne
nerozhodné. AZ 64% vysokoSkolsky vzdelanych I'udi povazuje CSR aktivity pri
vybere zamestnania za dolezZité.

Chi - Stu,pne . P - hodnota Crarr.le.rov
kvadrat | vol'nosti koeficient
Hruby mesacny prijemx |, go-, 4 1 0,00011 0,1973692
dolezitost
| 10,99315 2 0,00005 0,2324555
dolezitost

Tab. 10Vysledky Statistickych testov
Zdroj: vlastné spracovanie, n=370

Boli prevedené chi-kvadrat testy, kde p-hodnota bola u oboch pripadoch nizsia ako
zvolena hladina vyznamnosti 0,05. Nulova hypotéza o nezavislosti sa zamieta a je
teda moZné povedat, Ze hruby mesacny prijem a dosiahnuté vzdelanie responden-
ta ma vplyv na to, €i respondenti povazuju aktivity CSR doleZité pri vybere zamest-
nania.

V otazkach zameranych na spolo¢ensky zodpovedné firmy v CR iba 40%
respondentov uviedlo, Ze pracuju pre spolo¢ensky zodpovednu firmu, d'alSich 26%
uviedlo Ze nepracuje a 34% z respondentov nevedelo na tuto otazku odpovedat.
Pri otazke, Ci by ceski mileniali chceli pracovat pre firmu, ktora je spolocensky
zodpovedna az 78% uviedlo ano aiba 2% zo vSetkych respondentov nie. 20%
z nich nevedelo na tato otazku odpovedat.
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90%

78%
80%

70%
60%
50%

40%
A40% 34%

30% 26%
20%

20%

10% 29

0%
Pracujete pre spoloéensky zodpovednu Chceli by ste pracovat pre spoloéensky
firmu? zodpovednu firmu?

mAno [INie [1Neviem

Obr.31 CSRvzhl'adom k zamestnavatel'ovi
zdroj: vlastné spracovanie, n=370

Dalej bola skiimana preferencia respondentov za pésobenia dvoch faktorov - spo-
loCenskej zodpovednosti a pontkanej hrubej mzde. Tento problém pokryvali
v dotazniku 4 otazky, ktorymi bolo potrebné zistit, ¢i respondenti prihliadajd na
spolocensku zodpovednost pri vybere zamestnania. Respondenti mali na vyber
ponuku prace u dvoch spolo¢nosti (spolo¢nosti A a spolo¢nosti B), pricom jedna
z nich (spolo¢nost’ A) bola prezentovana ako spoloCensky zodpovedna. Respon-
denti potom odpovedali, ktori ponuku zamestnania by prijali (podla hrubej
mzdy). Na vyber boli 4 varianty:

e Obidve spolocnosti ponukaji rovnaka hrubt mzdu

e Hruba mzda v spolo¢nosti B je 0 5% vysSia neZ v spolo¢nosti A

e Hruba mzda v spoloc¢nosti B je 0 10% vyssSia nez v spoloCnosti A

e Hruba mzda v spoloc¢nosti B je 0 20% vysSia neZ spolo¢nosti A

Jedna sa o zjednoduSeny model pripadovo realnej situacie, kde sa uchadzac rozho-
duje podla vSetkych dostupnych informacii. Autorka prace si je vedoma toho, Ze na
respondentov posobia vrealnom Zivote aj iné faktory, aZe teda rozhodnut sa
o dvoch ponukach prace nie je jednoduché len na zaklade neuplnych informacit
o podniku. Odpovede respondentov su pre prehl'adnost spracované na obrazku ¢.
25.
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100% 94%
90% 81%
80% 75%
70%
60%
50% 42%
40%
30% 25%
19%
20%

0% I |

rovnaka hruba mzda hruba mzda v spol. B hruba mzda v spol. B hrubd mzda v spol. B
0 5% vyssia 0 10% vyssia 0 20% vySSia

58%

M Spoloénost A [ Spoloénost B

Obr.32 Rozhodovanie medzi ponukou vyssej mzdy a zodpovednym podnikom
Zdroj: viastné spracovanie, n =370

AZ 25% respondentov by neprijalo ani 0 20% vyssiu hrubd mzdu v spoloc¢nosti B.
Na doplnenie bola respondentom poloZena dopliiujica otazka, kolko by ich
o prijati ponuky v spolo¢nosti B presvedcilo.

50 percent | 1 17%
[ 1 16%
35 percent | 1 11%
I 1 11%
Ziadna tiastka | | 11%
I 1 10%
Neviem | 1 10%
[ &
60 percent 0 2%
B 1%
23percent [0 1%
£/ 1%
45 percent 00 1%
B 1%
80percent [0 1%
B 1%
200 percent 0 1%
0% 5% 10% 15% 20%

Obr.33 Odpovede respondentov na dopliiujicu otazku, kol'ko % by ich presvedcilo
zdroj: vlastné spracovanie, n=93

NajcastejSie respondenti odpovedali, Ze by ich presvedcil 50%-ny rozdiel k tomu,
aby si vybrali pracovat’ pre spolo¢nost’ B. Druhou najcastejSou odpovedou bolo
35%.
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+5% +10% +20%
p- Cramerov | p- Cramerov | p- Cramerov
hodnota | koeficient | hodnota | koeficient | hodnota | koeficient

Vek 0,00257 | 0,19633 0,00051 0,21871 0,55683 | 0,07490
Dosiahnuté
. 0,00000 | 0,27830 0,00000 0,38470 0,00036 | 0,20691
vzdelanie
Hruby
mesacny 0,00023 | 0,24195 0,00000 0,48958 0,00000 | 0,44062
prijem
Ekonomicka
. . 0,00094 | 0,21058 0,00000 0,31209 0,01325 | 0,17033
aktivita

Tab. 11 Statistické vysledky
Zdroj: vlastné spracovanie

Na zaklade vysledkov Chi- kvadrat testu v tabul'ke ¢. 12 vidime, Ze pri 5% navySeni
mzdy vspolo¢nosti B sa pri vSetkych Styroch faktoroch zamieta hypotéza
o nezavislosti. Takisto u 10% navySeni mzdy v spolo¢nosti B su vSetky Styri faktory
zavislé. Co sa tyka 20% rozdielu, zavislosti sa potvrdili iba pri dosiahnutom vzde-
lani, hrubom mesacnom prijme a ekonomickej aktivite. Vysledky Chi-kvadrat testu
teda potvrdili, Ze existuje vztah medzi ochotou vzdat sa vysSej mzdy (20%) a do-
siahnutym vzdelanim, hrubym mesa¢nym prijmom a na ekonomickej aktivite res-
pondenta.

5.1.6 Testovanie hypotéz

V predchadzajucej kapitole bolo v ramci zozbieranych dat skimanych viacero za-
vislosti, avSak k naplneniu ciel'a diplomovej prace si autorka stanovila tri zakladné
hypotézy:

e HO: Povedomie respondentov o CSR nie je zavislé na urovni vzdelania

respondentov
Chi o Stu,pne . P - hodnota Cranlle.rov
kvadrat vol'nosti koeficient
Dosiahnuté vzdelanie x ‘ 28,30403 ‘ 2 ‘ 0,00000 ‘ 0,2765816

povedomie
Tab. 12Vysledky Hypotéza 1

Zdroj: vlastné spracovanie

Tato hypotéza o nezavislosti je zamietnutd, kedZe p-hodnota je mensia ako hladina
vyznamnosti 5%. S95% pravdepodobnostou mdézeme tvrdit, Ze existuje vztah
medzi dosiahnutym vzdelanim respondenta a povedomim respondenta o CSR
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problematike. Na zaklade vysledku Cramerovho koeficientu je ale tato zavislost
slaba.

e HO: Vnimanie dodlezitosti spoloCensky zodpovedného chovania firiem
pri vybere zamestnania nie je zavislé na prijme respondentov

Chi - kvadrat Stu,pne . P - hodnota Cran_le_rov

vol'nosti koeficient

Hr,l.lby mesAac1v1_y , | 14,99743 ‘ 1 ‘ 0,00011 ‘ 0,1973692
prijem x doleZitost

Tab. 13Vysledky Hypotéza 2
Zdroj: vlastné spracovanie

Hypotéza o nezavislosti sa zamieta, pretoZe p-hodnota je mensSia neZ hladina vy-
znamnosti. S 95% pravdepodobnostou mézZeme tvrdit, Ze existuje vztah medzi
hrubym mesa¢nym prijmom a vnimanim déleZitosti spoloCensky zodpovedného
chovania pri vybere zamestnania. Tato zavislost je slaba, ¢co nam potvrdzuje vysle-
dok Cramerovho koeficientu.

e HO: Neexistuje vztah medzi prijmom, dosiahnutym vzdelanim respon-
denta a ochoty vzdat sa vys$sej mzdy (+20%)

Tretia overuje zavislost medzi prijatim pracovnej ponuky v spolo¢ensky zodpo-
vednej firme aj za cenu niZSej hrubej mzdy (20%). Tato hypotéza vyplyva
z odpovedi na otazky urcené na skimanie preferencii respondentov za p6sobenia
dvoch faktorov - spoloc¢enskej zodpovednosti a ponidkanej hrubej mzdy.

Chi - kvadrat Stu,pne ] P - hodnota Cran.le.rov
vol'nosti koeficient
XEE L TS G T (90 15,84127 2 0,00036 0,2069161
vyber firmy B
Hruby mesacny prijem X 27,92362 1 0,00000 0,2649025
vyber firmy B

Tab. 14Vysledky Hypotéza 3
Zdroj: viastné spracovanie

Tabulka ¢. 14 znazornuje vysledky testovania hypotézy ¢. 3. Na zadklade p-hodnoty
zamietame nulovu hypotézu o nezavislosti a potvrdzujeme alternativnu hypotézu.
Hypotéza o nezavislosti sa zamieta, pretoZe p-hodnota je mensia nez hladina vy-
znamnosti. S 95% pravdepodobnostou mézZeme tvrdit, Ze existuje vztah medzi
dosiahnutym vzdelanim a ochotou vzdat sa vySSej mzdy a takisto medzi hrubym
mesacnym prijmom a ochotou vzdat sa vy$Sej mzdy za cenu pracovania pre spolo-
¢ensky zodpovednt firmu. Co sa tyka vysledkov Cramerovho koeficientu, mézeme
tvrdit, Ze zavislost je slaba.
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Tabul'ky pocetnosti, ktoré boli stanovené na zaklade vysledkov dotazniko-
vého Setrenia spolu s empiricky uvedenymi pocetnostami si uvedené v prilohe.
Hodnota pocetnosti v kontingen¢nych tabulkach je vyssia ako 1 a 80% buniek ma
hodnotu vysSiu ako 5. Tym su predpoklady na pouZitie Chi-kvadrat testu
u vsSetkych hypotéz splnené.

Zhrnutie kvantitativneho vyskumu

Vystupy s kvantitativneho vyskumu st primarnym podkladom pre navrhnuté od-
porucenia. Cielom bolo zistit, ¢i je pre generaciu Y spolocenska zodpovednost do-
lezitym faktorom pri vybere zamestnania a akymi faktormi si potencionalni za-
mestnanci z generacie Y ovplyviiovani a ¢i by boli ochotni vzdat sa vys$Sej mzdy na
ukor prace pre spolocensky zodpovednejsiu firmu. V teoretickej casti bolo nazna-
¢ené, Ze generacia Y ma tendenciu spravat sa zodpovednejSie. Ak je to pravda, je
dobré vediet, Ci vedia, o znamenda pojem CSR. Z vyskumu tejto diplomovej prace
bolo zistené, Ze iba 24% respondentov si myslelo, Ze poznaju pojem CSR, a tvrdili,
ze presne vedia, ¢o pojem CSR znamena. Niektori z nich uZ poculi o termine CSR
(49%), ale stale existovala skupina respondentov (27%), ktora nevedela ¢o pojem
CSR znamena. Prva stanovena hypotéza sa teda tykala povedomia respondentov
o CSR. Vysledky testovania hypotéz ukazali, Ze respondenti s vysokoskolskym
vzdelanim poznali pojem CSR lepSie ako menej vzdelani respondenti. Vysledky
mozno vysvetlit skutoCnostou, Ze vacSina respondentov sa s tymto pojmom stretli
prave na akademickej pdde. Test druhej hypotézy nam potvrdil, Ze vnimanie déle-
Zitosti spolocensky zodpovedného chovania pri vybere zamestnania je zavislé na
hrubom mesa¢nom prijm. Ludia s vy$$Sim prijmom povazZuju toto chovanie za ddle-
zitejsie ako I'udia s niz§im prijmom.

Z dotaznikového Setrenia a zo stanovenych hypotéz bolo zistené, Ze poten-
ciondlni zamestnanci z generacie Y by radsej pracovali pre spoloCensky zodpoved-
nu firmu, ak by mali moZnost vyberu z dvoch spolo¢nosti s rovnakymi zakladnymi
benefitmi a rovnakou hrubou mzdou. Pri zvySeni hrubej mzdy v menej zodpoved-
nej firme o 5% by si stale vacSina predstavitel'ov Generacie Y vybrala zodpovednu
firmu (81%), pri zvySeni o 10% v menej zodpovedne;j firme sa takisto vacsia cast
respondentov priklanala k praci pre zodpovednejsiu firmu (58%). Pri o dost’ vac-
Som zvySeni o 20% vSak vacsia cast respondentov uprednostnila vidinu vysSieho
zarobku (75%). Test tretej hypotézy potvrdil, Ze vol'ba prace pre zodpovednejsiu
firmu aj za cenu niZSej mzdy (20%) je zavisla na dosiahnutom vzdelani a taktieZ na
hrubom mesa¢nom prijme respondenta. Ludia z vysokoskolskym vzdelanim by si
radsSej vybrali pracu pre zodpovednejsiu firmu aj pri 20%-nom rozdiele v hrubych
mzdach. Takisto l'udia, ktorych prijem je vyssi ako 30 000 K¢ odpovedali, Ze by si
vybrali pracu vspolocensky zodpovednej firme aj napriek tomu, Ze mzda
v spoloCnosti B je vysSia.

Okrem vysSie uvedenych vysledkov  hlavnych hypotéz, bolo
v kvantitativnom vyskume taktieZ dokazané, Ze vek nema vplyv na to, ¢i respon-
denti poznaju CSR, Ze dolezitost aktivit spadajucich do jednotlivych pilierov sa liSi
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podla povedomia respondenta o CSR, Ze aj respondenti, ktori nemaji o CSR pove-
domie zastavaju nazor, Ze by sa mali podniky v CR spravat zodpovedne a taktieZ,
ze dosiahnuté vzdelanie rovnako ako hruby prijem respondenta ma vplyv na to, ¢i
respondenti povazuju aktivity CSR ddleZité pri vybere zamestnania.
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5.2 Kvalitativny vyskum

Kvalitativny vyskum spociva v schopnosti poskytnut komplexné informacie
o probléme. Tento vyskum analyzuje javy na menSom pocte respondentov
a poskytuje vysledky, ktoré su ¢asovo narocnejSie na ziskanie. Poskytuje taktieZ
nazory respondentov na tuto problematiku. Ziskané poznatky pomohli pri lepSom
pochopeni problému. Kvalitativny vyskum prebiehal pred spustenim kvantitativ-
neho vyskumu a pomohol tak pri zostavovani otazok na dotaznikové $etrenie. Hib-
kové rozhovory su pre lepSie pochopenie vyhodnotené v programe MAXqda.

5.2.1 Vyhodnotenie hibkovych rozhovorov s predstavitelmi
generacie Y

Na zaklade vypracovanej teoretickej Casti a orienta¢nej analyzy boli vypracované
otazky na rozhovory so zastupcami generacie Y. Vyskumu sa zucastnilo 10 res-
pondentov patriacich do generacie Y. Hlavnym cielom pri vybere respondentov
bola ¢o najvacsia diverzifikacia medzi vekovym rozpatim, odboru v ktorom sa res-
pondenti pohybovali a dosiahnutym vzdelanim. Tymto sp6sobom boli ziskané ¢o
najrozdielnejSie odpovede a nazory. Respondenti sa vyskumu zdcastnili anonym-
ne.

Pohlavie Zameranie Vzdelanie Vek Hruby prijem
1 Muz Student,, vysokoskolské 97 <10000Kc¢
Stavebnictvo
9 Fena Student, Ekonomika | vysokoskolské 23 <10 000 K¢
a management
. o stredoskolské 30001 K¢ -
3 Muz Pracujuci, IT 31 40 000 K&
4 Fena ?racu]uca, Cudzie | vysokosSkolské 35 20 001 Kcv- 30 000
jazyky K¢
. Pracujici  Student, | vysokoskolské 30 001 K¢ -
> | Muz Pravo 25 40 000 K&
- Pracujuci Student, | vysokoskolské 10 001 K¢ -
6 Zena Humanitné vedy 26 20 000 K¢
~ Mus Nezamestnar?y, stredoskolské 37 <10 000 K¢
Elektrotechnika
o Nezamestnana, stredoskolské <10 000 K¢
8 Zena . 32
GastronOmia
. Pracujuci, zakladné 10 001 K¢ -
i Muz stavebnictvo 28 20 000 K¢
- Pracujuca, vyssie odborné 20001 K¢ -
10 | Zena bankovnictvo 33 30 000 K¢

Tab. 15 Identifikacné udaje predstavitel'ov generacie Y
Zdroj: viastné spracovanie, n =10
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Obr.34 Pripadovy model- kvalitativny vyskum Generacie Y
Zdroj: Vlastné spracovanie v softvéri MAXqda

Zhrnutie kvalitativnych rozhovorov s predstavitel'mi generacie Y

Z hibkovych rozhovorov bolo zistenych viacero nazorov na problematiku tykajtcu
sa spolocenskej yodpovednosti od predstavitel'ov generacie Y. Vzorka responden-
tov bola vybrana podl'a veku a taktiez podla vzdelania. Z rozhovorov vyplynulo, Ze
vacsina respondentov vie, ¢o pojem spolocenska zodpovednost znamena a uz sa
s nim v minulosti stretli. Najc¢astejSie sa s pojmom stretli v Skole, v praci alebo pri
vlastnom podnikani. Prvé otazky sa tykali spolocenskej zodpovednosti firiem,
a toho ¢i respondenti majui povedomie o tomto pojme a aké aktivity si pod pojmom
najcastejSie predstavuju. NajcastejSie si respondenti predstavovali ekologické cho-
vanie spolo¢nosti, work life balanciu a zodpovednost vo¢i zamestnancom. Student
stavebnictva opisal svoju vysnivanu pracu ako nieco, ¢o nebude zavislé na jednej
kancelarii. Ako vyplyva z teoretickej casti ataktiez z kvalitativnych vyskumom,
predstavitelia generacie Y tento nazor zastavaju vel'mi Casto. ,Ako prvé ma napad-
ne work-life balancia. Moja vysnivand prdca je nieco, ¢o nie je zdvislé na jednej kan-
celdrii, jednej stolicke a osem hodinovej pracovnej zmene. Momentdlne mdm brigddu,
ktord je fixovand na kanceldriu a pocitac, ale nie je to nieco, ¢o v budticnosti chcem
robit. Zatial' to beriem ako prijem periazi, je to prdca v odbore, v ktorom sa chcem
zdokonal'ovat, avsak v budicnosti difam, Ze méj budici zamestndvatel’ mi umoZni
vdcsie vyvdzZenie spolocenského a pracovného Zivota“ vyjadril svoj nazor Student
stavebnictva.

Dal$ie otazKy sa tykali toho, ¢i by $tudenti chceli pracovat’ pre spolo¢ensky
zodpovednu firmu. Na tdto otazku odpovedalo 6 respondentov kladne, 2 odpove-
dali Ze skor ano a dvaja respondenti o pojme povedomie nemali a odpovedali zapo-
rne. Podl'a respondentov sa firmy v Ceskej republike spravaji zodpovedne pribliz-
ne na 50%. Ako miesto na zlepSenie videli mnohi z nich hlavne v oblasti financ¢nej
podpory, dobrovol'nictva alebo charity. Respondenti uviedli, Ze by radi pracovali
pre spolocensky zodpovednu firmu a radi by sa zucastiiovali na spolocensky zod-
povednych aktivitadch, ak by to bolo mozZné. AZ 6smi z desiatich respondentov
uviedli, Ze maju pocit, Ze ponuk prace je momentalne na ¢eskom pracovnom trhu
viac ako dost, a Ze si m6Zu medzi pracovnymi ponukami vyberat. Ako silnu stran-
ku oproti predoslym generaciam vidi vacSina vacsiu flexibilitu, znalost cudzich
jazykov, schopnost ucit’ sa novym veciam, vac¢si rozhl'ad.

Zakladné rozdiely medzi zmysl'anim o CSR aktivitach autorka nepocitovala
medzi jednotlivym vekovym rozdelenim generacie Y, ale skor medzi ich dosiahnu-
tym vzdelanim. VysokoSkolsky vzdelani jednotlivci mali povedomie o tejto prob-
lematike avedeli odpovedat na otazky tykajice sa spoloCenskej zodpovednosti
pohotovejsie, taktieZ mali vyty¢ené jednoznaéné nazory. Co sa tyka jednotlivcov so
zakladnym alebo stredoSkolskym vzdelanim, ti povedomie o CSR vacSinou nemali,
potrebovali tento pojem vysvetlit ana nasledné otazky odpovedali iba
v domnienkach. Z uvedeného vyplyva, Ze 'udia z vy$$im vzdelanim sa viac zaujima-
ji oto, aby firmy v CR spolo¢ensky zodpovedné boli, a sii ochotni pracovat’ pre
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spolocensky zodpovednu firmu aj za cenu niZsej mzdy. ,Ak by som sa rozhodoval
medzi dvomi firmami, ktoré by mi ponukli rovnaké bezné benefity, urcite by som sa
rozhodol pracovat’ vo firme s vysSou spolocenskou zodpovednostou. Vicsinou sa roz-
hodujem podla kolektivu, musi mi sediet, ale v tomto pripade by som si urcite vybral
zodpovednti spolocnost. DrZim sa toho, Ze v momente ked’ vyplata pokryje zdkladné
veci na Zivobytie, plus nieco naviac, aby si clovek dokdzal uSetrit nejaké peniaze, po-
tom st vsetky dalSie peniaze bonusové. Vtedy to uz stoji iba na kolektive. Napriklad
ak by som mal vyplatu 40 000 K¢ a ind firma by mi pontikla 70 000 K¢ s tym, Ze moja
momentdlna vyplata by mi pokryla ndklady a mal by som aj bonusové peniaze,
a videl by som, Ze druhd firma sa dobre nesprdva, neprijal by som ponuku od druhej
firmy. Myslim si vsSak, Ze to zdleZi nad situdcii a na jednotlivcovi. KaZdy mdme iné
Zivotné ciele.” vyjadril sa Student ekonomickej fakulty Mendelovej univerzity. Tato
problematika bude d'alej rozpracovana v kvantitativnej casti vyskumu.
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5.2.2

Vyhodnotenie hibkovych rozhovorov so zamestnavatelmi

Na zaklade vypracovanej teoretickej Casti a orienta¢nej analyzy boli vypracované
otazky na rozhovory s firmami. Detailnejsi postup je popisany v kapitole Metodika.
Firmy sa vyskumu zucastnili anonymne. Vyskumu sa zucastnilo 10 firiem. Kazda
firma mala odliSnu oblast’ svojho podnikania a odliSny pocet zamestnancov. Su to
firmy so sidlom v CR ajedna sa o malé aZ stredné podniky. Rozhovory boli usku-
to¢nené s veducimi HR oddelent.

CSR CSR ak
Oblast CSRvo n,a a Ov , Pocet
. . . webovych | konkurenc¢na
podnikania firme . i zamestnancov
strankach vyhoda

1 Retallvlngm"a Ano Ano Ano 600
spoloc¢nost
Online

2 | cestovna Ano Ano Ano 2000
kancelaria

g |Hraca o yoiem|  Nie Neviem 100
spoloc¢nost
Stavebnictvo,

4 | priemyselné Ano Nie Nie 85
podlahy

5 | IT firma Ano Ano Ano 1500

6 UL ) Ano Nie Neviem 75
poradenstvo

7 | Ldravotnicke |\, Nie Nie 20
sluzby

g | 3D sraficke Nie Nie Neviem 250
Studio

9 Mark(vatlngova Ano Nie Ano 350
spoloc¢nost

10 | Banka Ano Ano Ano 1300

Tab. 16 Identifika¢né tidaje zamestnavatel'ov

Zdroj: vlastné spracovanie
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Obr.35 Pripadovy model - Analyza kvalitativnych rozhovorov,
Zdroj: vlastné spracovanie v softvéri MAXqda

Zhrnutie kvalitativnych rozhovorov s predstaviteI'mi firiem

Z rozhovorov vyplynulo, Ze vacSina podnikov sa snazi byt spolo¢ensky zodpoved-
nych. Prvé otazky sa tykali spoloCenskej zodpovednosti firiem, a toho ¢i firmy majua
vo svojej stratégii zavedeny koncept spolocenskej zodpovednosti, a ¢i uvadzaji na
svojich strankach to, Ze spoloc¢ensky zodpovedné su. Tak isto sem patrili dopliiuju-
ce otazky o tom, Ci si myslia, Ze spoloCenska zodpovednost ma vplyv na ich konku-
rencie schopnost na trhu. Pri otazke, ¢i ma firma zavedeny koncept spolocenskej
zodpovednosti vo svojej stratégii, va¢Sina z firiem odpovedala kladne, niektoré
z nich si neboli isté tymto pojmom, respektive nevedeli o €o sa jedn4, ale na zakla-
de charakteristiky spolocenskej zodpovednosti ju zavedenu vo firme mali. Ostatné
spoloc¢nosti uviedli, Ze sa o spoloCensku zodpovednost nezaujimaju. ,Firma vyznd-
va zodpovednost' rovnosti - Ziadny kandiddt alebo zamestnanec nie je znevyhodneny
kvéli svojmu pohlaviu, ndboZenstvu alebo ndrodnosti; firma chrdni Zivot zamestnan-
cov dodrZovanim sprdvnych zdsad podla smernice ohladom bezpecnosti zdravia;
vzhladom na novelu o zdkone GDPR takisto chrdnime ddta a tidaje nielen o nasich
zamestnancoch ale ddta o naSich kandiddtov v ndborovych procesoch; spolocenskd
angazovanost- firma sa snaZi pomdhat’ a rozsirovat’ povedomie o roznych charita-
tivnych spolkoch a v rdmci moZnosti pre nich organizovat’ aj rézne charitativne
zbierky“podotkla pracovni¢ka HR oddelenia retailovej spolo¢nosti.

Takisto v online cestovnej kancelarii odpovedali na otazku, ¢i maja zavede-
ny koncept socialnej zodpovednosti kladne. ,Ano, v rdmci firmy mdme definovanych
niekol’ko oblasti, v ramci ktorych realizujeme bud’ viastni CSR projekty, alebo hl'add-
me vhodného partnera z oblasti neziskovych organizdcii alebo verejnej spravy, kto-
rého mézeme financne podporit. Prikladom mdéZe byt financny dar organizdcidm
v oblasti vzdeldvania znevyhodnenych skupin, pripade priame zapojenie zamestnan-
cov do projektov v oblasti ekoldgie formou dobrovolnictva.”

Odpoved od digitalneho Studia bola vel'mi zaujimava a popisuje nazor na to,
Ze vacsSina velkych firiem sa zameriava hlavne na dosiahnutie zisku a spolocensky
zodpovedné aktivity skor berie ako stucast marketingu a snahu zodpovedne vyze-
rat' v oCiach inych. ,Niektoré firmy pésobia tak, Ze st spolo¢ensky zodpovedné, mno-
hokrat ich vsSak ni¢ neZ zisk nezaujima a tieto aktivity su iba poloZkami
v marketingovej oblasti, obchodu a hlavny ciel je spojit’ benefit v radmci obchodnej
strdnky s tym vyzerat' spolocensky zodpovedne.”

Na otazku tykajuicu sa toho, ¢i ma firma na strankach uvedené svoje CSR ak-
tivity, odpovedala bohuZial' vacSina firiem zaporne. To vidim ako priestor na zlep-
Senie, pretoze vel'a I'udi by tato informaciu hl'adalo prave na strankach firmy. Na
to, ¢i si myslia, Ze tieto aktivity maju vplyv na ich konkurencie schopnost na trhu
obecne, odpovedalo priblizne polovi¢ka Ze ano a polovica Ze nie. ,Ano, ludia sa zau-
jimaju, ¢i firma len zardba peniaze, alebo sa zdroveri snazi pomdhat’ inym,” dodala
zdstupkyria HR oddelenia online cestovnej kanceldrie.
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Dalsia séria otazok sa tykala sti¢asnej situacii na pracovnom trhu. Ako bolo
uvedené v orientacnej analyze, situdcia na trhu prace je v sicasnosti viac ako pozi-
tivna. Nezamestnanost' v Ceskej republike stale medziro¢ne kles4, a tento pokles
pocituju zamestnanci a tak isto zamestnavatelia. Premena trhu prace preto spociva
v nastupe novej generacie Y na trh prace. Dal$imi otazkami som zistovala to, &
firmy vzhl'adom na sti¢asnu situaciu na trhu prace a s iou spojent vysoku zamest-
nanost pocituju nedostatok pracovnych sil, ¢i prispdsobujd metédy naboru novej
generacii, a teda ¢i pocituju rozdiely medzi Generaciou Y a starSimi generaciami.
TaktieZ bolo zistované, ¢i firmy povazuju generaciu Y ako vyznamnu zainteresova-
nu stranu a jednu z moznosti ziskania konkurencnej vyhody. Tuto ¢ast’ dopliiovali
otazky o tom, ¢i zamestnanci z generacie Y zvyknu menit pozicie viac ako predsta-
vitelia starSich genericii, a Ci je teda fluktuacia u nich vysSia. VSetci z desiatich res-
pondentov odpovedalo na otazku o nedostatku kvalifikovanych zamestnancoch
kladne, pricom najviac z firiem pocituje nedostatok na IT poziciach, na poziciach
zameranych na manudlne pracach a na manazérskych a seniorskych poziciach.
~Samozrejme, pocitujeme vel'ky nedostatok. Sme IT firma, takZe hlavne v tejto oblas-
ti, ale taktieZ pozicie na persondlnom oddeleni. Momentdlne sa snaZime prist
s novymi benefitmi pre novych a terajSich zamestnancov, tak difame, Ze sa situdcia
v budticnosti zlepsi“, dodava HR IT firmy.

Na otazku, ¢i firmy prisposobuju svoje ndborové metddy novej generacii,
odpovedalo 6 respondentov kladne, ostatni sa nevyjadrili alebo odpovedali zapo-
rne. Po doplnujucich otazkach, ako tieto metddy prisposobuju vacSina z odpovedi
bola zameranim sa na socidlne média. V online cestovnej kancelarii zaimponovali
moznost prihldsenia sa na volnud poziciu prostrednictvom mobilnej verzie kariér-
nych stranok. ,Ano prispésobujeme. Zaimponovali sme moznost’ prihldsenia sa na
pracovni poziciu cez mobilnu verziu kariérnych strdnok, vyuzivame vo vel'kom so-
cidlne média ako je Facebook, Instagram a Twitter,” dodali. Toto hodnotim ako
vel'mi pozitivny krok, ktory je pre generaciu Y ddlezity a ostatné firmy by sa nim
mohli v budicnosti inSpirovat.

Firmy takisto pocituji rozdiely medzi generaciami, a to vacSinou
v cielavedomosti generacie Y, v nedostatku pokory, nedosiahnutelnych ciel'och
avo vacsej flexibilite. ,Rozdiel vidime najmd v poZiadavkdch potenciondlneho za-
mestnanca na osobny rozvoj a celkovil stabilitu poskytovanej pozicie. Predchddzaju-
ce generdcie vnimaju priaznivé platové podmienky, dostatok dovolenky a moZnost
dodatocnej Specializdcie v odbore. Generdcia milenidlov je vSak viac zamerand za
samotny osobny rozvoj. Nechcu sa prilis viazat' a Specializovat. Financné ocenenie nie
je priorita, ak maju dostatok moZnosti v oblasti osobného rozvoja. Pred tym, ako si
vyberu prdcu, rozhliadaju sa po viacerych pozicidach. Hl'adaji moZnosti naucit’ sa nie-
¢o nové, ¢o mézu vyuZit' v buducnosti. BohuZial’ ¢asto v konkurencnej spolocnosti.”
podotkol majitel stavebnej firmy.

Na otazku, ¢i povaZzuju generaciu Y ako vyznamnu zainteresovanu stranu
a moznost ziskania urcitej konkurencnej vyhody vacSina z respondentov odpove-
dala Ze nevedia na otazku odpovedat, a Ze generaciu negeneralizuji. Firma zaobe-
rajuca sa IT vSak generaciu Y za konkurenc¢nua vyhodu povaZzuje: ,Jednoznacne dno.
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Maju vysoké ambicie a ciele. Neboja sa novych vyziev a rychlo si osvojuji zavedené
metddy a postupy vo firme. Firma sa vd'aka nim postiva vel'mi rychlo dopredu. Mnoho
z nich chce pocut spdtnii vizbu a menit' sa k lepsiemu.“ Podla vacSiny z respon-
dentov generacia Y zvykne menit pracovné miesta a fluktuacia je u nich vyssia ako
u inych generacii. AZ 5 z 10 odpovedali kladne, 3 z nich nevidia generacny rozdiel
medzi fluktudciami zamestnancov, a 2 z respondentov nevedeli na otazku odpove-
dat’. ,Ano, st nestali a vi¢Sinou I'ahko podl'ahnd momentalnemu napadu.”

Posledna séria otazok sa tykala spolocenskej zodpovednosti a jej ciel'om bo-
lo zistit nazor firiem na to, ¢i spolocenska zodpovednost suvisi s atraktivitou za-
mestnavatel'a. Ako prva bola poloZena otazka, aky nazor maju respondenti na to, Ze
potencialnych zamestnancov zaujima to, €i je firma spolo¢ensky zodpovedna a ¢i sa
o tuto problematiku zaujimajui na pohovoroch. Ak dno, aka oblast’ ich zaujimala.
TaktieZ sem spada otazka na to, aky nazor maju firmy na stadie, ktoré dokazuju, Ze
zamestnanci by radSej pracovali pre spoloc¢ensky zodpovednu firmu aj na ukor niz-
Sej mzdy. Pri otazke, Ci si myslia, Ze potencionalnych zamestnancov zaujima to, ¢i je
firma spolocensky zodpovedna odpovedalo z desiatich respondentov kladne iba 5.
,Ano, je to otazka s ktorou sa bezne stretdvame*, podotkla HR agentka z IT firmy.

Na dopliujicu otazku, ¢i sa potenciondlny zamestnanci na pohovore zauji-
maju o tuto problematiku odpovedalo vacSina z respondentov zaporne a teda tak,
Ze sa s tym eSte nestretli. Traja z desiatich respondentov odpovedalo, Ze potencio-
nalni zamestnanci sa o tuto problematiku na pohovore zaujimalo. JAno, obecne ich
zaujimal pristup firmy k CSR, hlavne napojenie CSR na stratégiu, ako nasa firma
ovplyviiuje  svoje okolie sohladom na koncept triple bottom line.”
S predchadzajicimi otazkami suvisia aj najnovsie Studie, ktoré dokazuju, Ze za-
mestnanci by radSej pracovali pre spoloCensky zodpovednu firmu aj za cenu niZsej
mzdy. Zaujimalo ma teda hlavne to, aky nazor maju firmy na toto tvrdenie. Vac¢sina
z respondentov odpovedala tak, Ze by boli radi, aby to bola pravda. ,Myslim si, Ze by
sme vSetci radi taki boli a preto v dotaznikoch odpoveddme spésobom, ktory to na-
znacuje. Obecne si ale myslim, Ze tdto logika plati len pre vysokoprijmové skupiny,
pre ktoré je o nieco lI'ahSie odstrihntit’ si zo mzdy bez dopadu na Zivotnt troven.”

Zaver hibkového rozhovoru bol urceny planom do buducnosti. Otazkou bolo,
Ci spolocnosti vidia prilezitosti zlepSovania spolocenskej zodpovednosti a ¢i nieco
planuju do buduicnosti. Osem z desiatich respondentov odpovedalo kladne. Hlavné
prilezitosti vidia najma v charitativnej oblasti, v oblasti dobrovol'nictva, environ-
mentalnej stranke a hlavne v ochrane ZP a starostlivosti o zamestnancov. ,VZdy je
¢o zlepSovat. Ludia vo firme a ich troveri povedomia o firme z pohladu verejnosti
neustdle naberd na vyzname. Nie je dbleZitejsieho ndstroja vo firme ako cloveka. Mys-
lim, Ze najdéleZitejsSia je osobnd starostlivost’ o kazdého zamestnanca zo strany jeho
nadriadeného. V kazZdom pripade ma Vds dotaznik bavil a otvoril oi v pomenovani
oblasti, ktorti som takto pred tym nechdpal. Dakujem a prajem tspesné dokoncenie
Studia a ndjdenie dobrého zamestnania.” dodal na zdver majitel digitdlneho stiidia.
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6 Odporuacania

V suvislosti s naplnenim ciel'a diplomovej prace a na zaklade poznatkov ziskanych
Stddiom témy a analyzy dat su stanovené odporucania pre podporu spoloCenskej
zodpovednosti firiem podnikom v Ceskej republike. Nasledujtica kapitola sa po-
drobne zaobera jednotlivymi odporuceniami, ktoré su vsulade snormou ISO
26000.

1. Spravna implementacia CSR podl'a noriem

Z hibkovych rozhovorov s predstavitelmi firiem (HR manaZérmi) vyplynulo, Ze
vel'ka Cast podnikov o CSR nema dostatocné informacie a teda nevie pomenovat
tito oblast spravne. Preto by sa mali firmy v CR najprv dozvediet’ viac o CSR, ¢o
pod tento pojem spada a ako ho vyuZivat spravne tak, aby bol pre firmu ¢o najpri-
nosnejsi. Existuje vel'a aktivit CSR, ktoré nie sui naroc¢né z hl'adiska financii ani ¢asu
a podnik by ich mohol efektivne implementovat do svojej stratégie. Uspesné zacle-
nenie CSR do vSetkych aspektov podnikania vyZaduje angaZovanost a pochopenie
tejto problematiky na vSetkych trovniach riadenia organizacie. Najdoélezitejsi cla-
nok predstavuje vrcholové vedenie spolocnosti, na ktorom je moZné cely proces
implementacie stavat’ a je takisto vel'mi ddleZité, aby boli hodnoty a principy spo-
loCenskej zodpovednosti zdielané nim samotnym. Nasledné urcenie motivov pre
zavedenie CSR a pochopenie prinosov, ktoré spoloc¢enska zodpovednost organiza-
cii prinesie, umozni vedeniu jasnejsiu a jednoduchsiu orientaciu v danej problema-
tike. Na zaklade toho bude potom umoZnené manazmentu a vedeniu spolo¢nosti
stat’ sa nositel'om kultiry CSR, ktora by mala byt v danej organizacii pevne ukot-
vena. Dalej je potrebné, aby bol v spolo¢nosti nastaveny proces neustaleho u¢enia
sa a zlepSovania informovanosti vSetkych ¢lankov organizacie. TaktieZ by malo byt
umoznené neustale zvysSovanie zrucCnosti v oblasti spoloc¢enskej zodpovednosti.
Vzhl'adom na Siroké spektrum firiem, ktorych sa tato téma tyka, je navrhnuty
obecny a zjednoduSeny postup implementacie systému spolocenskej zodpoved-
nosti:

1. Stanovenie hlavnych motivov pre CSR

2. Poverenie zodpovedného Cloveka za vedenie CSR agendy/projektu (ak fir-
ma takéhoto cloveka v spolo¢nosti nemd, odpori¢am niekoho zamest-
nat’ /poverit touto agendou, tento ¢lovek bude mat’ na starosti vSetky oblas-
ti tykajuce sa CSR)
Nasledna analyza zainteresovanych stran
Formulacia firemnej CSR stratégie
Uvodné postdenie vybranych aktivit
Vytvorenie ak¢ného planu - zjednotenie sucasnych aktivit spolo¢nosti
v ramci vSetkych oddeleni a ich doplnenie o d’alSie spoloc¢ensky zodpovedné
Cinnosti, tak aby vznikol uceleny koncept CSR so vSetkymi Ziadanymi nalezi-
tostam

o kW
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Ako bolo spomenuté v literarnom prehl'ade, v CR existuje niekol'’ko organizacif,
ktoré sa CSR momentalne venujd a mohli by poméct podnikom pri vhodnej im-
plementacii spolocensky zodpovednych aktivit do podnikania. Podniky sa mdzu
zapojit napriklad do:

e Asociacie spolocenskej zodpovednosti - http://www.spolecenskaodpovedno-

stfirem.cz/

e Platformy zainteresovanych stran - https://www.narodniportal.cz/

e Business Leaders Fora- http://www.csr-online.cz/

e Biznisu pre spolo¢nost - http://byznysprospolecnost.cz/

. L Asociacia Platforma
Business Biznis pre . . . ;
. , spolocCenskej zainteresovanych
Leader Forum | spolo¢nost ) ,
zodpovednosti | stran
Trvanie . . . Neobmedzene
. 12 mesiacov 12 mesiacov 12 mesiacov
Clenstva
Mikro podnik:
Malé podniky p . Y 3 .
. 20 000 K¢ Malé podniky
10 000 K¢+ DPH 3 . .
Naklad Stredné Malé podniky 4000 K¢ Zadarmo
v el 25000 K& Stredné podniky
odni
b y . Stredné podniky | 15000 K¢
30 000 K¢ +DPH .
35000 K¢
e Ziskanie . 3
tonei e Uvodna Umosiui
restizne e Umoziuje
e Exkluzivny P . J . konzultacia . ]_
, znacky kvality ) vyjadrenie
pristup na o Networking g
. ; CSR i nazorov,
spolocCenské e Dbezplatna i
. e pomoc e vymenu
akcie, L Ucast na B i
L s analytickymi ., skdsenosti
e insSpiracie i o akciach .
nastrojmi a ] medzi
a know how . A e priestor na . .
] riadenim CSR L. ucastnikmi
. pre rozvoj . . propagaciu .
Sluzb v spolocnosti e Zhromazdenie
. y CSR aktivit p . CSR aktivit . .
Clenstva , e networking L, a monitorovani
e odborna ) na socialnych } ]
e projekty so L, e nastrojov
podpora .. ) siet’ach, L
L. Sirokym X a iniciativ
a konzultacie = webovych ]
medidlnym ] v oblasti CSR
e pomoc ) strankach .
L. zasahom . a udrzatel'ného
s propagaciou i asociacie a .
o, e bezplatna ) rozvoja
CSR aktivit e e priestor
o, ucast na daii
ainé. v spravodaji
spolocenskych b J

akciach a iné.

Tab. 17Ponuka ¢lenstiev organizacii’

ainé.

Zdroj: vlastné spracovanie na zdklade emailovej komunikdcie s organizdciami

7 Pre viac informacii o ¢lenstach a moznostiach ¢lenstva sa treba dotazovat u jednotlivych organi-

ZAcil.
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Firmy by mali taktieZ pocitat' s budicou certifikdciou podla platnych Standartov ISO,
AA1000, SA8000. VyuZivanie tychto Standardov ma velké mnoZstvo pozitiv (ako bolo
spomenuté v literarnej reSerSi), avysSie uvedené C(Clentva podnikom pomoZu
v spravnej postupnosti implementicie.

2. Vyuzitie spolocenskej zodpovednosti ako nastroja zviditeInenia sa
a moznosti odliSenia sa od konkurencie

CSR je podla dostupnych vyskumov pozitivnhe prepojena s atraktivitou buducich
a taktieZ terajsich zamestnancov. V prvom rade firmy, ktoré su spolo¢ensky zodpo-
vedné su svojou rozmanitostou a ohl'adom na zamestnancov povazované potenci-
onalnymi zamestnancami za lepSich poskytovatel'ov pracovnych prilezitosti; a po
druhé, tym Ze pomahaju spolo¢nosti st vnimané ako vhodné pracovisko. MoZno
teda predpokladat, Ze predstavitelia generacie Y majd zaujem pracovat v zodpo-
vednych podnikoch, pretoZe maju pocit, Ze im poskytuju prilezitost na dosiahnutie
individualnych ciel'ov, a taktiez, Ze maji moznost pomahat druhym a prispievat k
rozvoju tzv. lepSieho sveta. Oc¢akavania potencionalnych zamestnancov na ich za-
mestnavatela kazdym rokom rastd, tym padom konkurenéni vyhodu drzia
v rukach tie podniky, ktoré su schopné aktivne a pruZne reagovat na meniace sa
oCakavania a zahriiuju prave spoloc¢ensky zodpovedné aspekty do svojho podnika-
nia. Vyskum ukazal, Ze téma spolocenskej zodpovednosti je pre ¢eskych milenidlov
zaujimava a pritaZzliva. SpoloCensky zodpovedné chovanie tak prinasa moZnost
odlisit sa od konkurencie a stat’ sa pre svojich zamestnancov atraktivnym zamest-
navatelom a pre ostatnych Ziadanym partnerom. Motivovani zamestnanci maju
vacsiu produktivitu, dodavaju podniku nové napady, podnety, su viac lojalny
a buduju pozitivny vztah k znacke (podniku). Investicie do CSR aktivit prinasaja
firme vtejto dobe vacsi efekt neZ klasicka forma propagacie alebo reklamy
avkladnom zmysle ovplyviiuju okolie. Komunikacia toho, ako sa podnik chova
k zamestnancom, k Zivotnému prostrediu, alebo ako napriklad pomaha komunite
moZu potencionalnemu uchadzaCovi o zamestnanie pomoct vytvorit si lepSiu
predstavu ako to v podniku naozaj funguje. Toto sa hlavne tyka spolocnosti fungu-
jucich na trhoch B2B, ktoré bezni ob¢ania nepoznaju s pozicie zakaznika.

3. Komunikacia a propagacia konceptu CSR + zvySenie komunikac¢nych
kanalov

Komunikacia spoloc¢ensky zodpovednych aktivit patri medzi délezitd sucast Us-
pesSnej implementacie spoloCenskej zodpovednosti do spolo¢nosti. Zapojenie sa do
spolocensky zodpovednych aktivit je sice viac ako ddlezité, ale bez dodatocného
povedomia moZe Uspesna realizicia stratit’ cely zmysel. Propagacia tohto koncep-
tu bola jednou zo slab$ich oblasti zo strany zamestnavatel'ov v Ceskej republike.
Prevazna cast firiem uviedla, Ze nema na svojich webovych strankach uvedené
spolocensky zodpovedné aktivity aj napriek tomu, Ze koncept spolocenskej zodpo-
vednosti vo firme zavedeny ma. Prevazna cast predstavitelov generacie Y vSak
uviedla, Ze prave webové stranky podniku su prva vec, kde informacie o CSR akti-
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vitach hl'adaju ataktieZ najviac respondentov oznacilo webové stranky ako naj-
vhodnejsi informacny kandl. Preto je tato oblast vel'mi dolezitd. Samotné podniky
by sa mali stat’ prikladom spolo¢ensky zodpovedného chovania a mali by o tomto
chovani informovat svoje okolie a Sirit svoje spolocensky zodpovedné aktivity.
Uvadzanim spolocensky zodpovednych aktivit na svojich strankach by taktieZ na-
rastlo povedomie o CSR. Z analyz vyplyva, Ze povedomie o CSR je medzi generaciou
Y pomerne vysoké, aj ked vacsina z nich stale presne nevie, ¢o koncept CSR zahr-
nuje. Ti, ktori to vedia vSak CSR povaZuju za doleZita vec, ktora by mala byt pre
podniky uZ v tejto dobe samozrejmostou a CSR aktivity by mali podniky v Ceskej
republike aplikovat do svojich stratégii automaticky. Tento ndzor zastavaju res-
pondenti obecne, ale taktieZ pri vybere svojho budiiceho zamestnavatel'a. Navrhu-
jem umiestit svoje spolocensky zodpovedné aktivity na webové stranky pod svo-
jou vlastnou kolénkou alebo v ramci kariérnej sekcie firmy. Budu lepsie dostupné
I'ud’'om, ktori sa o dany podnik zaujimaji a chci sa o danom zamestnavatel'ovi do-
zvediet' viac. Ak bude mozné ndjst’ informdacie o projektoch podniku zverejnené
neutralnymi zdrojmi, zvysi to déveryhodnost. Aj ked’ firmy svoje CSR aktivity vac-
Sinou reportujui vo vyrotnych spravach, z analyz vyplyva, Ze informacie o CSR si
generdacia Y stale ziskava viac menej pasivne, a tak je dolezité aby mala o tychto
aktivitach povedomie aj Siroka verejnost prostrednictvom viac dostupnejsich in-
formac¢nych kandlov. Vyskum ukazal, Ze najlepSie kanaly pre komunikaciu CSR su
uZ vyssie spomenuté webové stranky podniku. Dalej st to prispevky na socialnych
sietach a clanky na spravodajskych portaloch. Prispevok na socidlnych sietach
moZe okrem kratkeho popisu socidlne zodpovednych aktivit taktiezZ zobrazovat
rozne odkazy, videa a iné. Konkrétne by mohli spolo¢nosti vyuzit Facebook, ktory
oslovuje najvacSie mnoZstvo l'udi; LinkedIn, cez ktory je mozZné oslovit priamo
uchadzacov o zamestnanie, ktorych by podnik chcel ziskat. Co sa tyka ¢lankov na
spravodajskych portaloch, maja ti vyhodu, Ze nepdsobia ako reklama a maja vys-
$iu déveryhodnost. Obsah informdcii potom suvisi s prezentaciou podniku ako
spolocensky zodpovedného podniku a prezentaciou CSR aktivit. Vel'kt vdhu potom
moOZu mat aj informacie, ktoré poskytnu spolupracujuice institticie o danom podni-
ku. Délezité je, aby boli aktivity a projekty, o ktorych podnik v suvislosti s CSR in-
formuje, ¢o najviac konkretizované a aktualizované. Informacia o tom, kol'ko pod-
nik ro¢ne prispieva napr. neziskovym organizacidm je sice zaujimava, ale spojenie
takejto informécie s konkrétnym projektom prinesie vacsi uzitok, oslovi viac ucha-
dzacov aje adresnejSi a doveryhodnejsi. Ako bolo spomenuté v prvom navrhu,
podnik by si mal zvolit zodpovedného Cloveka (ak takého nemad), ktory sa bude
zaoberat problematikou CSR. Vyhodou tohto navrhu si minimalne naklady, pretoze
po spravnej implementacii CSR v spoloc¢nosti, by to bolo jeho napliiou prace.

4. Zameranie sa na najviac preferované CSR aktivity
Podl'a uskuto¢neného vyskumu st najdoleZzitejSie CSR aktivity pre generaciu Y

zdravie a bezpecnost zamestnancov, vzdelavanie a rozvoj zamestnancov a work-
life balancia. VSetky tieto aktivity patria do socidlneho piliera CSR. Ich vplyv mé6ze
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byt klicovy a preto by sa na nich mala firma zamerat. Spokojnost zamestnancov
pomaha Sirit' dobré meno podniku, spokojny zamestnanec pracuje lepsie a taktieZ
efektivnejSie. Vedenie by sa malo taktieZ zamerat na moZnosti zlepSenia benefitov,
rozSirenie work-life balancie a pravidelne so zamestnancami komunikovat' ich po-
ziadavky. Co sa tyka work-life balancie, vd'aka tomuto pristupu méze podnik prila-
kat zamestnancov, ktory by kvdli Studijnym, rodinnym alebo z inych ¢asovych do6-
vodov nemohli alebo nechceli pracovat pre spolo¢nost. Absencia tychto aktivit by
mohla mat negativny vplyv na znacku zamestnavatel'a. Takisto v oblasti vzdelava-
nia a rozvoja by sa firma mala okrem rozvoja vlastnych zamestnancov sustredit aj
na vzdelavanie Studentov a podielani sa na vyuke na vysokych Skoldch. Umozni to
ziskat perspektivnych zamestnancov zo Studentskych rad ale hlavne to ovplyvni
sposob vzelavania odbornikov, o ktoré podnik moéZe mat’ v budicnosti zaujem. Ne-
treba vSak zabudat na environmentdlny a ekonomicky pilier. Environmentalny
pilier sice v ramci analyzy nevychadzal ako najddleZitejsi, avSak pri otazke, co res-
pondentov ako prvé napadne pri pojme spolocenska zodpovednost' firiem bol pra-
ve environmentalny pilier tym najoznacovanej$Sim. Pri rozhodovani o budicom
zamestnavatel'ovi maju tieto aktivity urcity vplyv a to predovsetkym u tych ucha-
dzacov, ktori sa o problematiku zaujimaji. Enviromentalne témy su stale viac
aviac aktualne, a preto by absencia informacii mohla podniku ako pripadnému
zamestnavatel'ovi uskodit. Jedna sa predovsetkym o triedenie odpadu, recyklaciu,
podporu projektov spojenych so Zivotnym prostredim.

5. Online HR - online nabor zamestnancov + komunikacia CSR

Vo firmach, ktoré maju zavedené CSR vo svojej stratégii by komunikacia tychto
aktivit prebiehala prostrednictvom nastroju na zefektivnenie a zautomatizovanie
naboru zamestnancov. Tento nastroj by priviedol do firmy viac relevantnych zau-
jemcov o pracu a pomohol by zefektivnit vyber prostrednictvom mozaiky ¢innosti,
ktoré po vhodnom zjednoteni umoZznia nastartovat nabor aj vo vysoko konkurenc-
nom odvetvi. Tymto nastrojom by firma zvySila svoju atraktivitu v online svete.
Online svet je jednou z najdolezitejsich veci. Generacia Y vyrastala v obdobi rozma-
chu technolégii atak je to moZnost dostat sa knim bliZsie. Ako bolo zistené
z hibkovych rozhovorov, vela firiem neprispdsobuje svoje naborové aktivity Gene-
racii Y. Spravna prezentacia v online svete by mala byt v dneSnej dobe uz samo-
zrejmostou. Na tychto strankach by firma komunikovala CSR podniku, napriklad
by mohla vyzyvat zamestnancom sloganom: ,Chces sa k ndm pripojit' v snahe zlep-
sit'svet? Tak si na sprdvnom mieste! Pridaj sa k ndm a posli ndm svoj Zivotopis.“

Tymto by sa zvysil zaujem uchadzacov, predovsetkym tych kvalitnych, ktori sa
o firme dozvedeli sami. TaktiezZ by sa zvysilo povedomie o CSR a potencionalny
zamestnanec z generacie Y by mal pocit, Ze pracou v tejto firme méZe pomahat
okolitému svetu. Vel'ké plus celého naboru online mdze byt aj to, Ze sa vybuduje
komunita ,spiacich“ uchadzacov, ktortu bude moct firma oslovit kedykol'vek bude
treba. Uchadzaci sa k firme za¢nua hlasit’ sami, budu o firme vediet a budu v nej
chciet pracovat.
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- Diskusia

Globalizacia spoloc¢nosti a trhu mala obrovsky vplyv na hodnoty mladsich genera-
cif, ¢im sa rozmanitost a potreba zmeny prehibila (Becton a kol., 2014). Ludia sa
snazia rozvijat svoje schopnosti a prirodzené nadanie v otvorenom a poctivom
pracovnom prostredi, v ktorom mo6Zu svoje ciele dosahovat (Banks a kol.,, 2016).
Jednym zo spbsobov, ako Celit' sticasnej strate hodnot, je zamerat sa na spolocen-
skd zodpovednost podnikov (CSR) a konat' eticky a zodpovedne sp6sobom podne-
covania spolocensky a eticky prijatelnych operacii a riadenia v spoloCensky zod-
povednej spoloc¢nosti (Alonso-Almeida a kol.,2015).Priblizne raz za dvadsat rokov
nastupuje na trh prace nova generacia zamestnancov, ktori su si blizki vekom a
zmySl'anim. Manazéri na tieto zmeny reaguju a snaZzia sa novej skupine zamestnan-
cov porozumiet. Tu je pre nich klicové pochopit, ako 'udia novej generacie vnima-
jua svet a ¢o formuje ich spravanie, postoje a hodnoty (Kilber a kol., 2014). Predo-
vSetkym osobné hodnoty generacie Y a porozumenie im by malo byt v strede za-
ujmu kazdej firmy.

Podl'a prieskumov Delloite (2016) zamestnanci, ktori zdiel'aju hodnoty firmy,
totiZ zostavaju v zamestnani dlhsie ako 5 rokov a st v praci spokojnejsi. Specifika
generacie Y vyZaduju zmenu v oblasti riadenia I'udskych zdrojov zo strany zamest-
navatel'ov. PredovSetkym by malo ist o zmenu Stylu spoluprace a komunikacie za-
mestnavatel'ov s ich zamestnancami, ¢i uz existujicimi alebo potencidlnymi. Ak
zamestnavatelia nebudd pruZne reagovat na poziadavky a potreby milenialov,
hrozi, Ze si zamestnanca neudrzia, a ak ano, nebudu schopni naplno vyuzit ich po-
tencial. Rovnako sa moZe stat, Ze firmy nebudu dostato¢ne atraktivne pre ziskanie
novych zamestnancov.

Cielom tejto diplomovej prace bolo navrhnutie odpordcani firmam prostred-
nictvom preskimania spolocenskej zodpovednosti firiem. Vyskum bol zamerany
na predstavitel'ov generacie Y v Ceskej republike. Primarnu ¢ast’ vyskumu tvoril
kvantitativny vyskum formou dotaznikového Setrenia na vzorke 370 respondentov
a taktiez kvalitativny vyskum formou rozhovorov so zastupcami firiem (HR mana-
Zérmi) a rozhovormi s predstavitelmi generacie Y. Kvalitativny vyskum bol spra-
covany pomocou softvéru MAXQda. Zakladom tejto problematiky bolo zistenie do-
leZitosti spolocensky zodpovednych aktivit pre predstavitel'ov generacie Y, a teda
¢i povaZzuje generacia Y tieto ¢innosti za doleZzité pri vybere zamestnania.

Prva cast vyskumu skimala povedomie generacie Y o CSR. Povedomie
o spoloc¢enskej zodpovednosti v Ceskej republike podl'a vyskumu IPSOS (2017) nie
je v CR prili§ vysoké. Podiel 'udi, ktori majti povedomie o CSR sa ale mierne od ro-
ku 2015 zvysil. V roku 2015 malo povedomie o tomto pojme iba 22% responden-
tov, v roku 2017 to uZ bolo 25%. Termin castejSie poznali mladSie vekové skupiny,
I'udia Zijuci vo vacsich miestach, vysokoskolaci (46%) aludia s vy$$im prijmom.
Vysledky je moZné porovnat s vysledkami kvantitativneho vyskumu tejto diplo-
movej prace, kde 24% respondentov tvrdilo, Ze poznaju pojem CSR, a presne vedia,
¢o pojem znamena. Niektori z nich uz poculi o termine CSR (49%), ale stdle existo-
vala skupina respondentov (27%), ktora nevedela ¢o pojem CSR znamena. Vysled-
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ky testovania hypotéz ukazali, Ze respondenti s vysokoSkolskym vzdelanim poznali
pojem CSR lepSie ako menej vzdelani respondenti. Tento fakt moZno vysvetlit' sku-
toCnostou, Ze vacSina respondentov sa s tymto pojmom stretla prave na akademic-
kej pode. Rozdiely medzi pohlavim a troviiou vedomosti o CSR vSak v tomto vy-
skume preukazané neboli.

Co sa tyka komunikacie CSR aktivit, ako najlepsie kanaly sa javia socialne sie-
te, spravodajské servery a webové stranky. VyuZitie tychto kanalov autorka pova-
Zuje za najvhodnejSie aj preto, Ze iba 11 % z respondentov sa o tato oblast zaujima
aktivne. Viac ako polovica respondentov sa o oblast zaujima pasivne a informacie
si aktivne nevyhl'adavajd. To znameng, Ze informdcie by sa k nim mali dostavat' cez
neutralne kanaly, ktoré nie su naviazané na podnik a nebudu povazZované za re-
klamné. Tento vysledok taktieZ popisuje vo svojej studii Yoon a kolektiv (2006,
citované podla Joo, Choi a Moon, 2016), ktory dodavaju, Ze neutralnymi kanalmi
komunikované aktivity vyzeraju ako uprimna snaha olepSiu spolocnost. Lis
(2012) zistil, Ze socidlne zodpovedné postupy spolocnosti zvySuja pritazlivost or-
ganizacie, ak su tieto informacie spristupnené verejnosti a taktieZ zamestnancom.

Vyznam CSR aktivit pri ndbore vyplynul uZ z predchadzajucich studii, ktoré
boli uvedené v teoretickej casti diplomovej prace8.CSR teda mozZno povazovat za
dolezity prvok vstupujuci do znacky zamestnavatel'a, ktory vo vel'kej miere poma-
ha potencionalnym uchadzacom vytvorit si obrazok o tom, ako to vo firme funguje.

Dalsie ¢asti vyskumu sa zaoberali problematikou generacie Y a CSR ako fakto-
ru pri vybere zamestnania. Zo Stddie Ipsos CSR & Reputation Research (2017) vy-
plyva Ze mladi I'udia a vysokosSkolaci oCakavaju od firiem v oblasti vzdelavania nie-
¢o viac. Pre 79 % zamestnanych l'udi je ddleZité, ¢i je ich zamestnavatel spolocen-
sky zodpovedny (vroku 2017 to uviedlo 79% respondentov, rok predtym o 3%
menej). To nie je vdnesSnej dobe, plnej nedostatku pracovnych sil zanedbatelné.
U vysokoskolsky vzdelanych l'udi je to dokonca 94 %. Je zrejmé, Ze sa meni aj nazor
manazérov a predstavitel'ov firiem. V CSR uz nevidia len prispevok na charitu ale-
bo dobrovol'niske aktivity. Ich pozornost smeruje ¢oraz viac k trvalo udrzatel'né-
mu rozvoju, zodpovednosti celého ich podnikania a dlhodobému p6sobeniu v kon-
krétnych lokalitach. Obecne podla vysledkov vyskumu tejto diplomovej prace si az
87 % respondentov mysli, Ze by podniky v CR mali byt spolo¢ensky zodpovedné,
avSak na otazku, ¢i je CSR ddlezita pri vybere zamestnania kladne odpovedalo iba
57 % respondentov. Z dotaznikového Setrenia vyplynulo, Ze vnimanie déleZitosti
spolocensky zodpovedného chovania pri vybere zamestnania je zavislé na hrubom
mesacnom prijme a na dosiahnutom vzdelani respondentov. AZ 64% vysokoskol-
sky vzdelanych respondentov povazuje CSR za ddleZitu aktivitu pri vybere za-
mestnania a az 73% l'udi s prijmom nad 30 000 K¢ takisto. Fakt, Ze iba 62% res-
pondentov poklad4 koncept CSR za dobrovolny méZe byt spdsobené tym, %e v CR
su do znacnej miery ako zamestnanci a aj ako spotrebitelia chraneni do istej miery
zakonmi, s ktorymi si respondenti m6Zu spolocensky zodpovedné chovanie pomy-
lit. Tu nastava priestor pre podniky byt zodpovedné aj nad ramec tychto zakonov.

8 Turban a Greening, 2000; Polivka, 2013; Sohn a kol., 2015
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Len vel'mi malo z terajSich vyskumov vSak skimalo predikcie vztahu socialne zod-
povednych postupov a ich vplyvu na budice rozhodnutia o zamestnanosti, a to ako
zodpovedné postupy ovplyviiuju rozhodovanie o zamestnani jednotlivca (Suffrin,
2017). Iba nedavno niektoré publikacie pokrocili v tejto téme. Klimkiewicz a Oltra
(2017) zistili, Ze postoje pol'skych Milenidlov k CSR, pri hl'adani zamestnania
ovplyvnili vnimanu atraktivnost zamestnavatel’a.

Z analyzy dat taktiez vyplynulo, Ze uchadzaci st ochotni si vybrat spolocensky
zodpovedny podnik aj za cenu nizSej mzdy. Toto tvrdenie uvadzali taktieZ pred-
chadzajuce vyskumy v kapitole 3.4. Polivka (2013) vSak uviedol vo svojom vysku-
me podrobnejsi vysledok. Podla neho st uchadzaci ochotni prijat ponuku s 3-6%
rozdielom niZzSej mzdy (na ukor prace v spolocensky zodpovednej firme).
Z vyskumu tejto diplomovej prace vsak vyplynulo, Ze az 94 % potencionalnych
zamestnancov z radov generacie Y by radSej pracovalo pre spolo¢ensky zodpoved-
nu firmu, ak by mali moZnost vyberu z dvoch spolo¢nosti s rovnakymi zakladnymi
benefitmi a rovnakou hrubou mzdou. Pri zvyseni hrubej mzdy v menej zodpoved-
nej firme o 5 % by si stale vacSina predstavitel'ov generacie Y vybrala zodpovednu
firmu (81%), pri zvySeni o 10 % v menej zodpovednej firme sa takisto vacsia cast
respondentov priklanala k praci pre zodpovednejsiu firmu (58%). Pri o dost’ vac-
Som zvySeni (20%) vSak vacsia cast respondentov uprednostnila vidinu vySsieho
zarobku (75%). To vysledky vyskumu Polivky (2013) znac¢ne predcilo. MéZe to
byt spdsobené inym poloZenim otazky a tym, Ze vacSina respondentov, ktori boli
ochotni prijat' niZSiu mzdu boli vysokoskolsky vzdelani a pracujuci l'udia, pre kto-
rych peniaze nemusia mat’ azZ taky vyznam. Autorka si je tatiez vedoma toho, Ze na
respondentov poOsobia vrealnom Zivote aj iné faktory, aZe teda rozhodnut sa
o dvoch ponukach prace nie je jednoduché len na zaklade netplnych informacif
o podniku. Statistické testy v$ak v tomto pripade dokazali, Ze vyber zodpovednej-
Sej firmy aj za cenu nizSej mzdy (20%) je zavisly na dosiahnutom vzdelani a taktieZ
na hrubom mesacnom prijme respondenta. Ludia z vysokosSkolskym vzdelanim by
si radSej vybrali pracu pre zodpovednejsSiu firmu aj pri 20%-nom rozdiele
v hrubych mzdach. Takisto I'udia, ktorych prijem je vyssi ako 30 000 K¢ odpoveda-
li, Ze by si vybrali pracu v spolo¢ensky zodpovednej firme napriek vySsej mzde
v druhej spolo¢nosti. Tym padom je mozné tvrdit, Ze ak bude firma hladat za-
mestnancov z generacie Y na nizSie pracovné pozicie (napr. pracovnik na vyrobnej
linke), vyznam CSR pre 1tho nebude tak vel'ky ako finan¢né ohodnotenie.

Dal3ou pracou je Barrena-Martinez a kol z roku 2015. Ich vyskum analyzo-
val vplyv osobnych a socidlnych integracnych faktorov na hodnotenie postupov
socidlnej zodpovednosti v spoloc¢nostiach, pri rozhodovani, ¢i sa pripoja
k spolo¢nosti. Vysledky ukazuju, Ze faktory socialnej integracie maju vacsi vplyv
ako osobné faktory. V dosledku toho Jones a kolektiv (2017) tvrdili, Ze vyskum ty-
kajuci sa roznych postojov v oblasti CSR je stale predmetom vyskumu. Tato téma je
preto v pociatocnej faze a existuje jasné miesto na zlepSenie. Vroku 2018 vSak naj-
novsie vyskumy Delloite zistili, Ze priSlo k dramatickému obratu, ked’ nazory na
podniky dosiahli najhorSiu droven za posledné Styri roky. Dnes si len menej nez
polovica generacie Y mysli, Ze podniky sa spravaju eticky (48 % oproti 65 % v roku
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2017), a ze su odhodlané pomahat pri zlepSovani spolocnosti (47 % oproti 62 %).
Na otazku, na ¢o sa zameriava spolo¢nost, v ktorej pracuju, odpovedali: dosahova-
nie ziskov, podporovanie efektivity a vyroba ¢i predaj tovarov a sluZieb.
V dotaznikovom prieskume bola respondentom poloZena podobna otazka, Ci si
myslia Ze sa firmy v CR spravaju eticky a si odhodlané pomahat pri zlep$ovani
spolo¢nosti. A% 49% respondentov ohodnotilo firmy v Ceskej republike priemer-
nou znamkou 3. Iba 1% z opytanych si mysli, Ze firmy v CR sa spravaji maximalne
eticky a 7% z opytanych odpovedalo, Ze sa firmy nespravaju eticky vobec. Preto by
sa CSR mala spravat ako signal, ktory bude viditel'nejsi a atraktivnejsi pre genera-
ciuY, v procese uchadzania sa o pracu (Jones et al., 2017).

Zaver tejto prace potvrdzuje aj vyskum IPSOS z roku 2016, podla ktorého
su témy spolocenskej zodpovednosti omnoho viac dobleZitejSie pre generaciu Y,
hlavne pri vol'be zamestnavatela a taktieZ pri nakupe vyrobkov a sluzieb. Najcas-
tejSie uvadzané ocakavania vramci aktivit CSR od ludi je férové chovanie
k zamestnancom a chranenie Zivotného prostredia. Hlavne mladsie vekové kategé-
rie uvitaju aj aktivity tykajuce sa vzdelavania zamestnancov. Tento zaver kores-
ponduje aj s vyskumom v tejto diplomovej praci. Vo vyskume ziskali najvacsiu do-
lezitost aktivity zahrnuté do socidlneho piliera zaoberajice sa pracovnym prostre-
dim, kde najvysSiu vahu priraridili respondenti aktivitam - zdravie a bezpetnost
zamestnancov, work-life balancia a vzdelavanie zamestnancov. Avsak oblast so-
cidlneho piliera zaoberajlica sa aktivitami smerujicimi mimo podnik, ma podla
vysledkov vyskumu doélezitost niZSiu. Bolo taktieZ preukazané, Ze nazory na tdto
oblast sa liSia aj v zavislosti od povedomia respondentov o CSR. Pésobenie tychto
aktivit sa da spojit s teériami zaoberajicimi sa psychologickym vplyvom uchadza-
Cov (signalizac¢na teodria, PO-fit a tedria socialnej identity). V tomto pripade moze
ist' o teodriu socidlnej identity, kde uchadzac chce pracovat’ pre podnik, ktory mu da
moZznost vidiet sa vlepSom svetle. V diplomovej praci bolo doporu¢ené zamerat' sa
hlavne na socidlny pilier spoloc¢enskej zodpovednosti, pretoZe pod pojmom CSR si
stale vela T'udi predstavuje iba sponzoring, charitu alebo granty. V suilade
s vysledkami IPSOS a REPUTATION RESEARCH (2017) su pristup k zamestnancom
a projekty v oblasti vzdelavania aktualnymi trendami CSR, hlavne preto, Ze maju
dlhodoby dopad na spolocnost. Podl'a nich uZ nestacia iba charitativne projekty
z dovodu ich kratkodobosti. av§ak podniky by nemali zabudat ani na enviromen-
talny a ekonomicky pilier. Aktivity v oblasti spolo¢enskej zodpovednosti vedu k
zlepSeniu imidZu kaZdého podniku, pomahaju v odliSeni sa od konkurencie a za-
merani pozornosti na seba. Vd'aka spoloCenskej zodpovednosti musi firma neusta-
le hl'adat nové rieSenia, ktoré potom pomahaji v priamom i nepriamom rozvoji
inovacii. Nové rieSenia pomahaju zniZovat naklady, respektive zvySovat hospo-
darnost. Ako uz bolo povedané, vac¢sina I'udi by radsej pracovala pre spolocnost’ s
vybornou povestou, nez pre spolo¢nost’ so zlou povestou, aj ked by im tato spo-
loCnost ponukla vyssi plat. A to je d'alSia vyhoda pre zamestnavatel'ov. Firma si
dokaZze dlhodobo udrzat spokojnych zamestnancov, ktori ochotne pomahaju jej
rozvoju. Je ale nutné, aby zamestnavatel' svojim pracovnikom dokazal vysvetlit,
preco by sa mali spravat zodpovedne. Len tak to totiZ nebudu povaZovat za pritaz.
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Na zaver diskusie by autorka rada uviedla, Ze si je vedoma toho, Ze informacie zis-
kané vyskumom v tejto diplomovej praci nie su zcela zobecnitelné, ¢i uz vzhl'adom
na vel'kost skimaného vzorku, alebo taktiez vzhladom k tomu, Ze kazda firma je
inak zamerana a pre niektoré z nich m6ze mat spolocenska zodpovednost mensi
vyznam ako pre iné. Autorka zastdva nazor, Ze nie kazda firma sa musi striktne
drzat zauZivaného rozdelenia spolocenskej zodpovednosti na 3P (people, profit,
planet) a rovnomerne ich pokryvat. Kazda firmy by si najst’ svoju vlastnu prileZzi-
tost, kvd'aka ktorej vznikne spolo¢na hodnota pre firmu a pre komunitu. Je logické,
Ze dopravna firma by sa mala primarne zaoberat usporami v logistike, minimaliza-
ciou emisii a napriklad na hl'adanie tispor v ramci enviromentalnej politiky. Uplne
ind hodnotu mézu identifikovat firmy v inych odvetviach (vyrobci piva, farmaceu-
ticka spoloc¢nost alebo poradenska spolo¢nost’). Aktivity, ktoré si firma voli a pova-
Zuje za spolocensky zodpovedné, musia mat vsak vZdy priamu nadvaznost na jej
zameranie. Takto nastavend stratégia potom moZe spolocnosti preukazatel'ne pri-

AR

niest’ dlhodoby uzitok a konkurenc¢nu vyhodu.
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8 Zaver

Diplomova praca se zaoberala problematikou spolocenskej zodpovednosti ako fak-
toru pri vybere zamestnania. SpoloCenska zodpovednost ovplyviiuje I'udi nielen
pri rozhodovani o svojom zamestnani, ale ¢im d’alej tym viac aj pri samotnom vy-
bere. CSR ma podla vyskumov pozitivny efekt na uchadzacov o pracu. Spolu
s aktualnou témou vysokej zamestnanosti v Ceskej republike je tato téma vel'mi
aktualna a zaujimava a bolo teda dolezité sa riou zaoberat. Cielom tejto diplomovej
prace bolo na zaklade zhodnotenia celkového povedomia a déleZitosti CSR u Ceskej
generacie Y zistit, ako spoloCenska zodpovednost firiem ovplyviiuje potencidlnych
zamestnancov pri vybere zamestnania, a s pomocou vyuZitia vlastniho empirické-
ho vyskumu vytvorit doporucenia pre d'alsi rozvoj CSR v €eskych firmach. ktoré sa
snazia ziskat' novych zamestnancov a chceli by sa odlisit od konkurencie.

Pre naplnenie tohto ciel'a autorka najskér vymedzila, ¢o pojem spolo¢enska
zodpovednost zahffia, jeho definicie a aké aktivity pod tento pojem spadajud. Dalej
sa autorka zaoberala generdciou Y ajej postavenim na trhu prace ajej postojom
k spoloCenskej zodpovednosti firiem. Z vyskumov zabyvajucich sa podobnou prob-
lematikou vyplynulo, Ze spolocenska zodpovednost je naozaj jednym z faktorov,
ktoré vstupuju do rozhodovania uchadzacov o zamestnanie pri vybere zamestna-
vatela. Vysledky predchadzajucich vyskumov ukazali Ze spolocenska zodpoved-
nost firiem posobi z vel'’kej Casti na novych a si¢asnych zamestnancov samostatne,
ale taktieZ posobi cez tzv. dobru znac¢ku zamestnavatel'a. Zaroven sa tieto vplyvy
daju vysvetlit aj psychologickymi te6riami, ktorymi st signaliza¢na teéria, PO-fit
tedria alebo tedria socidlnej identity. Spominané tedrie pdsobia na uchadzaca
hlavne vtedy, ak je o danych aktivitach spravne, a hlavne v¢as informovany.

Primarné data boli ziskané z hibkovych rozhovorov s 10 predstavitelmi
generacie Y a 10 zadstupcami HR oddeleni alebo majitel'mi malych a strednych pod-
nikov v CR. Na zaklade rozhovorov bol potom zostaveny kvantitativny dotaznik
pre predstavitel'ov generacie Y, ktory vyplnilo a odoslalo celkovo 403 responden-
tov. Bolo vylacenych celkom 37 odpovedi, pretoZe respondenti nepatrili do sku-
manej kategorie. Dotaznik bol pred zverejnenim otestovany na 25 osobach. Do-
taznikovych Setrenim bolo zistované, aké povedomie maju Ceski mileniali o CSR, a
¢i sa s pojmom uZ stretli v praxi. TaktieZ bolo zistované, ¢i respondenti uvazuju
aktivity CSR dileZité pti vybere zamestnania, ¢i by chceli pracovat pre spolocensky
zodpovedného zamestnavatela a taktieZ aké aktivity CSR su pre nich najdoleZitej-
Sie. Otazky smerovali aj na preferenciu CSR voci vy$Sej mzde. Zber dat prebiehal na
prelome mesiacov marec a april 2019. Analyza dat prebehla v programoch Excel a
Statistika 12. Pre analyzu hibkovych rozhovorov bol vyuzity program MAXQDA,
aby bolo moZné ziskané data lepsie vizualizovat.

Bol potvrdeny predpoklad Ze vys$Sie povedomie o CSR maju vzdelanejsi mi-
leniali a taktieZ, Ze spoloCenska zodpovednost firiem je doleZitejSia pri vybere za-
mestnania u l'udi s vy$Simi prijmami a taktieZ u vysokoskolsky vzdelanych respon-
dentov. Ze respondenti s vysokoSkolskym vzdelanim poznali pojem CSR lepSie ako
menej vzdelani respondenti, taktiez, Ze vnimanie dolezitosti spoloCensky zodpo-
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vedného chovania pri vybere zamestnania je zavislé na hrubom mesacnom prijme
- 'udia s vyssim prijmom povaZuju toto chovanie za doéleZitejSie ako l'udia s niz§im
prijmom, a Ze vol'ba prace pre zodpovednejsiu firmu aj za cenu nizSej mzdy (20%)
je zavisla na dosiahnutom vzdelani a taktiez na hrubom mesacnom prijme respon-
denta. Okrem uvedenych vysledkov bolo v kvantitativnom vyskume taktieZ doka-
zané, Ze vek nema vplyv na to, ¢i respondenti poznaju CSR, Ze doleZitost aktivit
spadajucich do jednotlivych pilierov sa liSi podl'a povedomia respondenta o CSR, Ze
aj respondenti, ktori nemaju o CSR povedomie zastavaju nazor, Ze by sa mali pod-
niky v CR spravat’ zodpovedne a taktie?, Ze dosiahnuté vzdelanie rovnako ako hru-
by prijem respondenta ma vplyv na to, ¢i respondenti povazuju aktivity CSR déleZi-
té pri vybere zamestnania. Cast odportéani sa opierala o vysledky
z kvantitativneho vyskumu. Jednalo sa hlavne o spravnu implementaciu CSR,
spravnu komunikaciu tychto aktivit, taktieZ pribliZenie svojich naborovych aktivit
viac generacii Y alebo zameranie sa na najviac preferované CSR aktivity. Spolocen-
skd zodpovednost teda mézZeme povazZovat za doélezity faktor, ktory na uchadzacov
o zamestnanie z rad milenialov v Ceskej republike pdsobi, a to aj v pripade, Ze ne-
maju Ziadne povedomie o CSR. Komunikacia CSR aktivit ponuka firmam prileZitosti
odlisit' sa od konkurencie a taktieZ sa zviditel'nit ako zamestnavatel. Uchadzaci su
taktieZ ochotni prijat ponuku od spolocensky zodpovedného podniku aj za cenu
nizsej mzdy. MoZno teda konsStatovat, Ze CSR ma pri vybere zamestnavatela pozi-

tivny vplyv.
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A Kvantitativny dotaznik

0Otazky v oboch vyskumoch st tvorené podl'a normy ISO 26000

1. Mate predstavu €o pojem socidlna zodpovednost znamena?
e Ano, viem presne ¢o pojem znamena
e Ano, mam predstavu ¢o pojem znamena
e Nie, nemam Ziadnu predstavu

2. Stretli ste sa uZ s pojmom socialna zodpovednost podnikov v praxi?
e Ano
e Nie

3. Kde ste sa stretli s pojmom CSR? (Dopliiujica otazka)
e Kde:

Text k nasledujucim otazkam:

Definicia CSR: ,Jednd sa o zdvizky podnikatel'a uskutocriovat’ také postupy, prijimat’
také rozhodnutia alebo nasledovat taky smer jednania, ktoré st Ziadtce z hl'adiska
ciel'ov a hodnot nasej spolo¢nosti”.

4, Co sa Vam ako prvé vybavi ked’ pocujete pojem Socialna zodpovednost fi-
riem (CSR)?
o Work-life balance - vyvaZenost pracovného a osobného Zivota za-
mestnancov
e Vyhybanie sa korupcii a etické jednanie
e Obmedzovanie negativnych dopadov na Zivotné prostredie

5. Mpyslite si, Ze je ddleZité aby boli podniky spolo¢ensky zodpovedné?
e Urcite ano

Skor ano

Urcite nie

Skor nie

6. PovaZujete CSR za dobrovol'nu aktivitu, ktora je nad ramec zdkonnych po-

vinnosti?
e Urcite ano
e Skor ano
e Urcite nie
e Skor nie

7. VSimate si spolocensky zodpovedné aktivity u podnikov vo Vasom okoli?
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Ano, o tito oblast sa zaujimam aktivne
Tato oblast ma zaujima, avSak informacie si aktivne nevyhl'adavam
Nie, nezaujimam sa o tuto oblast

8. Ako najcastejsie ziskavate informacie tykajtice sa CSR?

Webové stranky podniku

Clanky na spravodajskych portaloch
Naborové materialy

Prispevky na socialnych sietach

Blogy a weby o spolocenskej zodpovednosti
Ste clenom CSR asociacie ( napr. platforma zainteresovanych stran)
Odbery newsettlerov a emailov o CSR
Televizia

Radio

Noviny, ¢asopisy

Knihy

Neziskavam

Iné:

9. Ktoré z vysSie uvedenych povazujete za najvhodnejsie?

Webové stranky podniku

Clanky na spravodajskych portaloch
Naborové materialy

Prispevky na socialnych sietach

Blogy a weby o spolocenskej zodpovednosti
Ste ¢lenom CSR asociacie ( napr. platforma zainteresovanych stran)
Odbery newsettlerov a emailov o CSR
Televizia

Radio

Noviny, ¢asopisy

Knihy

Iné:

10.]Je socidlna zodpovednost firmy dolezitym prvkom pri rozhodovani o Va-
Som budiicom zamestnavatel'ovi?

Urcite ano
Skor ano
Urcite nie
Skor nie

11. Aké osobné Uspechy sa snaZite svojou pracou dosiahnut? (1= tplne suhla-
sim, 5= Gplne nesuhlasim)
e Ziskanie osobnej prestize



Kvantitativny dotaznik 106

Ziskanie vysokého prijmu
Vysoky spolocensky status
Pomoc inym

Byt sucast timu

e Ziskanie osobnej sily

12.Vyrok A: Firmy by sa mali sustredit’ na dosahovanie ziskov, platenie dani a
dodrZovanie zakonov. Vyrok B: Okrem ekonomickych aktivit by sa firmy
mali sustredit aj na zlepSovanie Zivotného prostredia, podporu zamestnan-
cov a iné etické Standardy.

e Stihlasim s vyrokom A
¢ Stihlasim s vyrokom B
e Neviem, nemam na tdto otazku Ziadny nazor

13. Myslite si, Ze podniky v CR sa spravaju eticky a st odhodlané pomahat pri
zlepSovani ZP?
e Ano
e Nie

14.Zaujimate sa o to, Ci je firma spolo¢ensky zodpovedna pred tym, ako sa
uchadzate o pracovnu poziciu?
e Ano
e Nie

15. Pracujete pre spoloc¢ensky zodpovednu firmu?
e Ano
e Nie

16. Chceli by ste pracovat pre spolocensky zodpovednt firmu?
e Ano
e Nie

17. Ak by ste museli prijat ponuku zamestnania, aka doleZitost by mali nasle-
dujuce skutoc¢nosti v spoloc¢nosti, ktora vas chce zamestnat? (1 = vel'mi do-
lezité, 5= nedobleZité )

e Zodpovedné riadenie a transparentné obchodné vztahy

Bezpecné a kvalitné produkty / sluzby

Zodpovedné postupy v medzinarodnom obchode

Zavazok k r6znorodosti pracovnych sil (pohlavie, narodnosti atd’.)

Postupy riadenia Zivotného prostredia

Zdravie a bezpecnost zamestnancov

Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov
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e Work-life balance - vyvazenost pracovného a osobného Zivota za-
mestnanov

e Rovnost prilezitosti

e Podpora komunity - darcovstvo, dobrovol'nictvo

e (Odpadové hospodarstvo

e Vyhybanie sa korupcii a etické jednanie

¢ Investicie do ekologickych technologit

e Ochrana prirodnych zdrojov a Setrné zachadzanie s nimi

e Striktné dodrziavanie bezpefnostnych zasad pri manipulacii
s bezpecnostnymi latkami

e Ochrana dusevného vlastnictva

e Starostlivost o zakaznikov

Text k nasledujicim otazkam

Predstavte si, Ze si vyberate spomedzi dvoch ponuk zamestnani. Obe firmy sa na-
chadzaju v rovnakom meste (povedzme v Brne), pdsobia v rovnakej oblasti a po-
nukajd Vam rovnaku poziciu. Obe z tychto firiem taktieZ poskytuju svojim zamest-
nancom beZné benefity ( flexibilna pracovna doba, moZnost home-office, jazykové
kurzy, sick days, multisport karta...) Spolo¢nost’ A je znadma svojou ¢estnost'ou v
jednani so zakaznikmi aj so zamestnancami, je aktivna v oblasti filantropie, anga-
7uje sa vo vzdelavani §tudentov ( kurzy, staZe, prednasky), pristupuje $etrne k ZP a
podporuje vel'ké mnoZstvo projektov v lokalite, kde pdsobi. V nasledujucich otaz-
kach vyberte ponuku, ktord by ste vzhl'adom na vysSie uvedené podmienky prijali.

18. Obe firmy Vam ponukni rovnaki hrubt mzdu
e Spoloc¢nost A
e Spoloc¢nost B

19. Hruba mzda v spolo¢nosti B je 0 5% vyssia ako v spolo¢nosti A (A - 35
000K¢, B - 36 750 K¢)

e Spoloc¢nost A

e Spoloc¢nost B

20.Hruba mzda v spolo¢nosti B je 0 10% vysSia ako v spolo¢nosti A (A - 35
000K¢, B - 38 500K¢)

e Spoloc¢nost A

e Spoloc¢nost B

21.Hruba mzda v spolocnosti B je 0 20% vyssia ako v spolo¢nosti A (A - 35 000
K¢, B - 42 000 K¢)

e Spoloc¢nost A

e Spoloc¢nost B
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22. 0 kol'ko % vysSia hruba mzda v spoloc¢nosti B by Vas presvedcila o prijati
ponuky od spolo¢nosti B?

Sociodemograficka cast

23.Ste:

e Pracujici (zamestnanec, 0SVC, majitel’ podniku a iné)
e Pracujuci Student

e Student

24. AKké je VaSe najvyssie dosiahnuté vzdelanie?
Zakladné

StredoSkolské

VysSie odborné

Vysokoskolské bakalarske

Vysokoskolské magisterské

Vysokoskolské doktorské

25. Aké je vase studijné zameranie/Aké bolo vase Studijné zameranie?
Architektira

Biolégia

Chemické technoldgie
Cudzie jazyky
Elektrotechnika
Ekonomika, Management
Obchod a podnikanie
Environmentalistika o Geodézia
Kartografia o Geografia
Geologia

Historia, Filozofia, Umenie
IT

Medialna komunikacia
Zurnalistika

Matematika, Fyzika
Medicina, Farmacia
Medzinarodné vztahy
Pedagogické odbory
Policajné odbory
Politologia
Pol'nohospodarstvo
Gastronomia

Pravo, Verejna sprava
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Psycholégia o Sociolégia

e Stavebnictvo

e Strojarstvo

e Telovychova a Sport
o Iné:

26.Aké je Vase pohlavie
e Zena
o MuZz

27.AKky je vas hruby mesacny prijem
<10000K¢

10000-20000

20000-30000

30000-40000

>40000K¢

28.Kol'’ko mate rokov

Menej ako 21
21-25

26-30

31-38

Viac ako 38
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B Otazky hibkovych rozhovorov

FIRMY

1. Mohla by som Vas poprosit o stru¢né predstavenie Vasej firmy?(Oblast
podnikania, pocet zamestnancov)

2. Mate vo svojej stratégii zavedeny koncept Socialnej zodpovednosti? Ak ano,
mohli by ste uviest priklad socidlnej zodpovednosti vo Vasej firme?

3. Uvadzate na svojich webovych strankach, Ze je Vasa firma spolocensky zod-
povedna?

4. Mpyslite si, Ze spolocenska zodpovednost Vasej firmy ma vplyv na vasu kon-
kurencie schopnost?

5. Nezamestnanost na trhu prace v CR je v si¢asnosti stale rekordne nizka.
Pocitujete vo svojej firme nedostatok kvalifikovanych zamestnancov? Ak
ano, na akych poziciach?

6. Premena trhu prace spociva v nastupe mladej generacie milenialov na trh
prace. Prispésobujete metddy svojho ndboru tejto generacii? Ak ano, tak
ako?

7. Vnimate rozdiely medzi generaciou Y a predchadzajicimi generdciami? Ak
ano, moézete uviest priklad?

8. PovaZujete generaciu Y za vyznamnu zainteresovanu stranu a jednu
z moznosti ziskania konkurencnej vyhody?

9. Ostavaju u Vas zamestnanci patriaci do generacie Y pracovat dlhodobo?

Zvyknd menit pracu? Je u nich fluktuacia vyssia ako tomu je pri inych gene-
raciach?

10. Myslite si, Ze potencionalnych zamestnancov o pracu vo Vasej firme zaujima

to, i je Vasa firma spolo¢ensky zodpovedna?

11.Stalo sa Vam, Ze sa na pohovore buduci zamestnanec pytal na oblast’ spolo-

censkej zodpovednosti? Ak ano, aka oblast ho zaujimala.

12. Stidie dokazuju, Ze zamestnanci by rad$ej pracovali pre spolo¢ensky zod-

povednt firmu aj za cenu niZz$ej mzdy. Co si myslite o tomto tvrdeni?

13.Vidite eSte nejaké prileZitosti zlepSovania spolocenskej zodpovednosti

v ramci VaSej spolo¢nosti? Planujete nie¢o do buduicnosti?

Zastupcovia generacie Y

1.

2.

Mohli by ste sa mi v kratkosti predstavit? Ste Student, pracujuci, pracujuci
Student, nezamestnany? Kol'ko mate rokov?

Mate predstavu ¢o pojem spolocenska zodpovednost firiem znamena? Ak
ano, kde ste sa s pojmom stretli? Zaujala Vas tato oblast?

MoZete mi prosim pribliZit, ¢o vas ako prvé napadne ked’ sa o tejto téme ba-
vime? Aka oblast? MézZe ist napriklad o environmentalnu oblast, work-life
balancia alebo naopak vyhybanie sa korupcii. Vysvetlite preco, uved'te pri-
klad.
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9.

Mate pocit Ze je CSR dobrovol'na aktivita, ktoré podniky robia nad ramec
zakonnych povinnosti?

Ak ste sa s pojmom stretol, zaujimalo by ma, aké nastroje vyhl'adavania in-
formacii o spoloCenskej zodpovednosti ste pouZil/ alebo aké nastroje si
myslite Ze by boli najvhodnejsie pouZit a preco.

Myslite si, Ze by sa firmy mali sustredovat na dosahovanie ziskov, platenie
dani a dodrZovanie zdkonov alebo okrem ekonomickych aktivit by sa firmy
mali sustred'ovat aj na zlepSovanie Zivotného prostredia, podporu zamest-
nancov a iné etické standardy? MoZete mi svoje rozhodnutie zdovodnit?
Zaujimate sa o to, ¢i je firma spolocensky zodpovedna pred tym ako si hl'a-
date pracu? Zmenilo by tvoje rozhodnutie zistenie, Ze firma sa zodpovedne
nesprava?

Predstavte si, Ze si vyberate spomedzi dvoch ponuk zamestnani. Obe firmy
sa nachadzaju v rovnakom meste, pdsobia v rovnakej oblasti a ponukaju
Vam rovnaku poziciu. Obe z tychto firiem taktieZ poskytuja svojim zamest-
nancom beZné benefity (flexibilna pracovna doba, moZznost home-office, ja-
zykové kurzy, sick days, multisport karta...). Spolo¢nost’ A je vSak oproti
spolo¢nosti B znadma svojou ¢estnost'ou v jednani so zakaznikmi aj so za-
mestnancami, je aktivna v oblasti filantropie, angaZuje sa vo vzdelavani Stu-
dentov (kurzy, staZe, prednasky), pristupuje Setrne k Zivotnému prostrediu
a podporuje vel'ké mnoZstvo projektov v lokalite, kde posobi. Pre ktoru fir-
mu by ste sa rozhodli a preco?

Zmenilo by vase rozhodnutie navySenie mzdy vo firme B? Ak ano, o kol'ko %
by musela byt mzda vyssia? Zdovodnite

10.InSpirovala by vas spolo¢enska zodpovednost firmy pre ktord pracuje-

te/budete pracovat v kariérnej oblasti? Ak ano tak ako?

11. Nezamestnanost' na trhu prace v CR je v sti¢asnosti stale rekordne nizka.

Pocit'ujete narast pracovnych ponuk zo stran zamestnavatel'ov? Myslite si,
Ze ponuk je vel'a a Ze si mdZete spomedzi nich vyberat? Ak ano, v ¢om su
tvoje silné stranky?

12. Co by ste odporudili firmam do buddcnosti k téme spolo¢enskej zodpoved-

nosti?
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C Tabul’ky pocetnosti a kontingen¢éné
tabul’ky

Odbor . , | Kumulativna | Relativna Kuml’llativna
Pocetnost . , . , relativna
pocetnost pocetnost potetnost
Ekonomika, Management 114 114 30,81 30,81
Pedagogické odbory 10 124 2,70 33,51
Psycholégia o Socioldgia 3 127 0,81 34,32
Medialna komunikacia 9 136 2,43 36,76
Strojarstvo 6 142 1,62 38,38
Cudzie jazyky 10 152 2,70 41,08
PoI'nohospodarstvo 14 166 3,78 44,86
Pravo, Verejna sprava 5 171 1,35 46,22
Stavebnictvo 20 191 5,41 51,62
IT 19 210 5,14 56,76
Gastronomia 17 227 4,59 61,35
Ezzgé’;;nentahsm‘a © 12 239 3,24 64,59
Telovychova a Sport 5 244 1,35 65,95
Obchod a podnikanie 30 274 8,11 74,05
Finance 2 276 0,54 74,59
Kartografia o Geografia 3 279 0,81 75,41
Medicina, Farmacia 7 286 1,89 77,30
Architektira 8 294 2,16 79,46
Historia, Filozofia,
Umenie 8 302 2,16 81,62
Elektrotechnika 24 326 6,49 88,11
VSeobecné gymnazium 1 327 0,27 88,38
Matematika, Fyzika 5 332 1,35 89,73
Medzinarodné vztahy 6 338 1,62 91,35
Zurnalistika 5 343 1,35 92,70
Geologia 1 344 0,27 92,97
Bioldgia 5 349 1,35 94,32
Strojirenstvi i
zemédélstvi (2 VS) 1 350 0.27 94,59
Chemické technolégie 6 356 1,62 96,22
Zdravotnictvo 1 357 0,27 96,49
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Politoldgia 5 362 1,35 97,84
Kultira a turizmus 1 363 0,27 98,11
Doprava 1 364 0,27 98,38
Porodna asistencia 1 365 0,27 98,65
Policajné odbory 1 366 0,27 98,92
Uétovnictvo 1 367 0,27 99,19
ChD 3 370 0,81 100,00

Tab. 18 Tabul'ka pocCetnosti — odbor
Zdroj: vlastné spracovanie, n=370
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SocC
PILIER

Skupina aktivit

Pocet

%

Pocet

%

Pocet

%

Pocet

%

Pocet

%

Zdravie a

bezpecnost ZC

1,09

18

4,87

47

12,70

106

28,64

195

52,70

Vzdelavanie a

rozvoj ZC

1,08

17

4,59

55

14,87

104

28,11

190

51,35

Work-life
balance

1,62

21

5,67

64

17,29

103

27,83

176

47,56

Rovnost
pracovnych
prileZitosti

2,16

43

11,62

70

18,91

110

29,72

231

37,56

Réoznorodost

pracovnych sil

25

6,75

53

14,32

105

28,37

112

30,27

75

20,27

Darcovstvo,
dobrovol'nictvo

24

6,48

63

17,02

100

27,02

120

32,43

63

17,02

EKO
PILIER

Vyhybanie sa
Korupcii a etika

2,16

32

8,64

101

27,29

101

27,29

128

34,59

Starostlivost o
zakaznikov

1,62

35

9,45

97

26,21

137

37,02

95

25,67

Zodpovedné
riadenie a

transparentnost

1,35

33

891

78

21,08

178

48,10

76

20,54

Ochrana
dusevného
vlastnictva

12

3,24

45

12,16

114

30,81

111

30,00

88

23,78

Zodpovedné
postupy v MO

2,16

37

10,01

122

32,97

141

38,10

62

16,75

ENV
PILIER

Odpadové
hospodarenie

14

3,78

47

12,70

111

30,01

122

32,97

76

20,54

Investicie do
ekologickych
technoldgii

10

2,70

34

9,18

117

31,62

134

36,21

75

20,27

Postupy riadenia
Zp

2,43

39

10,54

94

25,40

146

39,45

82

22,16

Ochrana
prirodnych
zdrojov

1,35

31

8,37

100

27,02

133

35,94

101

27,29

Striktné
dodrziavanie
bezpecnostnych
zasad

1,89

31

Tab. 19 Tabul'ka pocetnosti — Aktivity CSR
Zdroj: vlastné spracovani, n =370

8,37

104

28,10

104

28,10

124

33,51
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Nemajii povedomie o

Socialny pilier Maja povedomie o CSR CSR
Zdravie a bezpecnost

ZC 4,33 4,11
Vzdelavanie a rozvoj ZC 435 393
Work-life balance 311 387
Rovnost pracovnych

prileZitosti 3,97 3,66
Roéznorodost pracov-

nych sil 3,51 3,22
Darcovstvo, dobrovol'-

nictvo 3,42 3,22
Priemer piliera 378 3,66

Tab. 20 Tabul'ka pocetnost

i — aritmeticky priemer aktivit

socialneho piliera

Nemaju povedomie o

Ekonomicky pilier Maju povedomie o CSR CSR
Zodpovedné riadenie a

transparentné obchod-

né vztahy 3,85 3,59
Zodpovedné postupy v

medzinarodnom ob-

chode 3,62 3,43
Vyhybanie sa korupcii a

etické jednanie 3,88 3,71
Ochrana duSevného

vlastnictva 3,63 3,47
Starostlivost' o zakazni-

N 3,74 3,81
Priemer piliera 3,74 3,60

Tab. 21Tabul'’ka poletnosti - aritmeticky priemer aktivit ekonomického piliera

Enviromentalny pilier | Maji povedomie o CSR Nemaja %(;\lzfdomle °
Postupy riadenia Zivot-

ného prostredia] 3,76 3,47
Investicie do ekologic-

kych technoladgii 3,67 3,48
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Ochrana prirodnych
zdrojov a Setrné zacha-

dzanie s nimi 3,83 3,69

triktné dodrziavanie
bezpecnostnych zasad 391 3,61

Odpadové hospodarenie
3,62 3,30
Priemer piliera

3,76 3,51

Tab. 22 Tabul'’ka pocetnosti - aritmeticky priemer aktivit enviromentalneho piliera

Ziskavanie informacii

Najvhodnejsie kanaly

. , | Relativna . , | Relativna
Pocetnost . , Pocetnost . ,
pocetnost’ pocetnost
Webové stranky podniku 160 43,24% 260 70,27%
Clanl::y na spravodajskych 129 34,86% 179 48,38%
portaloch
Naborové materialy 90 24,32% 132 35,68%
P.rls,pevky na socialnych 162 43,78% 199 53,78%
sietach
Blogy a weby o CSR 54 14,59% 130 35,14%
Ste clenom CSR asociacie 15 4,05% 72 19,46%
Odber'y newsettlerov 13 3.51% 40 10,81%
a emailov o CSR
Televizia 98 26,49% 130 35,14%
Radio 43 11,62% 90 24,32%
Noviny, casopisy 64 17,30% 101 27,30%
Knihy 22 5,95% 34 9,19%
Neziskavam 132 35,68% 4 1,08%
Iné 10 2,70% 0

Tab. 23 Tabul'ka poletnosti - informacné kanaly
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Kategoria . , | Kumulativna | Relativna Kumllllatlvna
Pocetnost . , . , | relativna
pocetnost pocetnost N ,
pocetnost
Obmedzovanie
negativnych dopadov 185 185 50,00 50,00
na Zivotné prostredie
Vyhybanie sa
Korupcii a etické 104 289 28,11 78,11
jednanie
Work-life balance 81 370 21,89 100,00
0 370 0,00 100,00
Tab. 24 Tabul'ka pocetnosti na otazku, ¢o sa respondentom vybavi ako prvé
Ano, mam | Nie, Ano, viem
Vzdelanie X povedomie predstavu | nemam presne ¢o Stcet
¢o pojem | ziadnu pojem
Znamena predstavu | znamena
zakladne/'stredoskolske 14 1 34
bez maturity
stredoSkolské s
maturitou/vyssie odborné 55 19 143
vysokoskolské 30 68 193
Celk. 183 99 88 370
Tab. 25Kontingen¢na tabul'ka - dosiahnuté vzdelanie a predstava o pojme
Vek Ano, mam Nie, nemam | Ano, viem
povedomie predstavu co Ziadnu presne ¢o pojem | Sucet
pojem znamena | predstavu znamena
23-26 42 19 21 82
27-30 45 19 28 92
31-34 41 31 23 95
35-38 55 30 16 101
Celk. 183 99 88 370

Tab. 26 Kontingen¢na tabulka - Vek a predstava o pojme
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. Ano, stretol som Nie, nestretol som
Vzdelanie X prax . . s
sa s pojmom v sa s pojmom v Sucet
praxi praxi

zaklad_ne /stredoskolské bez 16 18 34

maturity

stredo_skolskev 5 , 74 69 143

maturitou/vyssie odborné

vysokoskolské 149 44 193

Celkom 239 131 370
Tab. 27Kontingen¢na tabul'ka - dosiahnuté vzdelanie a predstava o pojme

Dolezitost X Zakladné a Stredoskolské s Vysok

vzdelanie stredoSkolské maturitou a vyssie oskols | Sucet

bez maturity odborné ké

NedodleZité 26 65 69 160

Ddlezité 8 78 124 210

Celkom 34 143 193 370
Tab. 28 Kontingenc¢na tabul'ka - doleZzitost CSR a vydelanie

Povedomie x

nazor na CSRv Ni i Stit

CR ie no ucty

Ano 9 262 271

Nie 38 61 99

Celkom 47 323 370
Tab. 29Kontingen¢na tabulka - povedommie x nazor na CSR vo firmach

Hruba mzda x

Délezitost Nie Ano Stcty

0-30000K¢ 132 135 267

30 000 Kca 28 75 103

viac

Celkom 160 210 370

Tab. 30Kontingen¢nd tabul'ka - hruba mzda X déleZitost pri vybere zamestnania
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Vzdelanie X | Zakladné a Stredoskolské s

dolezitost stredoSkolské | maturitou a Vysokoskolské Sucty

bez maturity | vysSie odborné

Nie 26 65 69 160

Ano 8 78 124 210

Celkom 34 143 193 370
Tab. 31Kontingen¢na tabul'ka - vzdelanie dolezitost pri vybere zamestnania

Vzdelanie X vysSia mzda

(20%) Spolo¢nost A Spolo¢nost B Sucty

Zakladné ' a stredoskolské 3 31 34

bez maturity

Stl:evc.loskolske,s maturitou a 26 117 143

vys$Sie odborné

Vysokoskolské 65 128 193

Celkom 94 276 370
Tab. 32Kontingencna tabul’ka - vzdelanie X vy$s$ia mza (20%)

Hruba mzda x vys$$ia mzda

(20%) Spolo¢nost A Spoloc¢nost B Sucty

0-30000K¢ 48 219 267

30 000 K¢ a viac 46 57 103

Celkom 94 276 370

Tab. 33Kontingencna tabul'ka - Hruba mzda X vyssia mzda (20%)




