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ANOTACE

Tato bakalafska prace se zabyva tématem firemni kultury a udrzitelného rozvoje firmy. Cilem
prace je identifikace klic¢ovych faktord firemni kultury, které maji vliv na udrzitelny rozvoj.
Teoreticka Cast je rozdélena do tii ¢asti na firemni kulturu, udrzitelny rozvoj a CSR. Kazda
kapitola obsahuje definice daného pojmu a zakladni teoretické poznatky z dané tématiky.
Prakticka cast je postavena na primarnim vyzkumu, ktery je realizovan dotaznikovym Setienim
a fizenymi polostrukturovanymi rozhovory se zastupci malych a stfednich firem. Vyzkumny
vzorek tvofi malé a stfedni podniky (MSP). V zavéru prace jsou uvedeny odpovédi na dvé
hlavni vyzkumné otazky, a sice které faktory firemni kultury vnimaji respondenti jako klicové
z hlediska jejich dopadii na udrzitelny rozvoj a zda malé a stiedni podniky zohlednuji ve své
firemni strategii dokument Ceska republika 2030. Prace rovnéz potvrzuje predikovanou
hypotézu, Ze principy udrzitelného rozvoje se promitaji do firemni kultury MSP.
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TITLE

Analysis of the impact of corporate culture on sustainable development.

ANNOTATION

This bachelor thesis deals with the topic of corporate culture and sustainable development of
the company. The aim of the thesis is to identify the key factors of corporate culture that have
an impact on sustainable development. The theoretical part is divided into three parts on
corporate culture, sustainable development and CSR. Each chapter contains definitions of the
concept and basic theoretical knowledge of the topic. The practical part is based on primary
research, which is carried out by questionnaire survey and guided semi-structured interviews
with representatives of small and medium-sized companies. The research sample consists of
small and medium-sized enterprises (SMEs). The paper concludes with answers to two main
research questions, namely which factors of corporate culture are perceived by the respondents
as key in terms of their impact on sustainable development and whether SMEs take into account
the Czech Republic 2030 document in their corporate strategy. The paper also confirms the
predicted hypothesis Sustainable development principles are reflected in the corporate culture
of SMEs.
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Uvod

V soucasném dynamickém prostfedi se malé a stfedni podniky nachéazeji v podminkach
nekoneéného posilovani svych konkurenénich vyhod, aby na trhu uspély. Reseni lze nalézt v
nehmotnych hodnotach firem — firemni kultufe, organizacni identit¢, firemni identité,
firemnimu image a reputaci, kterymi disponuji a které ispé$né uplatiiuji ke zvyseni své celkové
firemni vykonnosti. Soucasti zminénych nehmotnych hodnot je také chovéani firmy
v souvislosti s udrzitelnym rozvojem. Toto souslovi, spolu s terminy jako naptiklad klimatické
zmény, genderova diverzita i Setrnd vyroba, se dnes ve vefejném, akademickém i politickém
prostoru vyskytuje témeét v kazdé diskusi. Trvaly a udrzitelny rozvoj se stal tak i soucasti
jednani Organizace spojenych narodl — jadrem Agendy 2030, ktera byla pfijata vSemi
¢lenskymi staty OSN v roce 2015, je 17 oblasti lidské ¢innosti — 17 cilti udrzitelného rozvoje
svéta. Tyto cile se stavaji soucasti programtl vlad fady zemi, programem environmentélnich a
jinych aktivistickych hnuti po celé Zemi a samoziejmé také slozkou spoleCenské odpoveédnosti
firem.! Jejich konkrétni napliiovani v b&Zzném dennim provozu malych a stiednich firem se tak

stava soucasti firemni kultury.

Tyto skutecnosti byly hlavnim diivodem k volbé tématu této bakalatské prace. Cilem
ptedkladané prace je identifikace kliovych faktorti firemni kultury, které maji vliv na
udrzitelny rozvoj. Prvni, teoretickou ¢ast prace tvoii tii kapitoly. Prvni z nich se zabyva firemni
kulturou, definuje tento pojem a popisuje jeho pocatky a soucasné vyuzivani firemni kultury v
kazdodenni praxi firem. Druha kapitola pojednavé o udrzitelném rozvoji a popisuje pocatky
lidskych snah v péci o zivotni prostiedi. Tyto snahy byly zpocatku nejvic prosazovany
obcanskou spolecnosti — aktivisty a rozvijejicimi se ekologickymi iniciativami. Teprve az
vydanim Svétové strategie ochrany pfirody v roce pied Ctyficeti lety se trend udrzitelného
rozvoje stal pevnou a stadlou soucasti koncepce fizeni zivotniho prostiedi a tim i pevnou soucasti
vladnich i nevladnich programi. Obsahem tfeti kapitoly je dnes Siroce skloflovany termin
spoleCenska odpovédnost firem (CSR, corporate social resaponsibility), ktery je dnes jiz
obvyklou soucasti firemni strategie. V kapitole jsou popsany tfi pilife CSR a zplsoby, jakymi

se prolinaji do firemni strategie a dlouhodobych i sttednédobych plant firem.

! Rada (ptivodn&) doporuceni z Agendy 2030 se stala v CR soucasti legislativy; tyto pozadavky musi tak firmy
plnit povinné, aniz by byly soucasti (dobrovolné) spolecenské odpovédnosti firem (napfiklad manipulace s
chemickymi latkami a smésmi, odpady, vyuZivani a ochrana vod, obaly, energetika, EIA, ochrana pfirody a krajiny
atd.)
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V druhé, analytické ¢asti, je prezentovan primarni vyzkum, ktery byl proveden predevsim
prostiednictvim dotazniku a dopliikové také polostrukturovanymi telefonnimi rozhovory s
vybranymi zéstupci firem. Tento zptisob byl zvolen z diivodl uspory nékladi a ¢asu, také pro
jeho snadné pouziti a v neposledni mite i také kviili moznosti dobrovolné ucasti respondentil
na vyplnéni dotazniku. V zévéru jsou ziskané poznatky shrnuty a jsou zde prezentovany

odpovédi na vyzkumné otazky.
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1 Firemni kultura

Firemni kultura je velice komplexni téma a Ize ji charakterizovat riznymi definicemi. Pro
kazdého jedince, ktery chce s danym pojmem pracovat je dilezité hlavné porozumét definicim,
pochopit vyznam, co vibec firemni kultura znamend a nasledné ji spravné aplikovat do
kazdodenniho chodu firmy. Obecné ji miizeme pfirovnat k osobnosti ¢loveka. Stejné jako kazda
osobnost 1 kultura je originalni a nepfenosnd. (Co to je firemni kultura a proc¢ je dilezité o ni
pecovat, 2015) Osobnosti, které tvoii danou firemni kulturu, mohou byt velice odlisné, ale

v prostiedi dané firmy vykazuji stejné postupy a ptistupy. (LukaSova, 2004)

1.1  Definice firemni kultury

Nejznamé;jsi definice je od Armstronga (2007, str. 257), ktery chépe firemni kulturu jako:
wsoustavu hodnot, norem, presveédceni, postojii a domnének, ktera sice asi nebyla nikde
vyslovné zformulovana, ale urcuje zpuisob chovani a jednani lidi a zpiisoby vykondvani prace.
Hodnoty se tykaji toho, o cem se veri, ze je dulezité v chovani lidi a organizace. Normy jsou
pak nepsana pravidla chovani.“ V odborné literatufe najdeme celou $kélu definic podobnych
té od Armstronga. Zakladem vSech vyrokd jsou vzdy normy a hodnoty firmy, ale i

charakteristicky zptisob mysleni organizace, jez je pfijimén a vyuzivan.

Firemni kultura je nezaménitelnou slozkou systému firemni identity a image, jesté
spole¢né s firemnim designem, firemni komunikaci a produktem. Jednd se o vytvofeni obrazu,
kterym se chce firma prezentovat jak dovnitt firmy vzhledem k zaméstnanciim, tak i navenek,
¢im chee dosahnout dobrého plisobeni na stakeholdery. Tvorbu ma na starosti vétSinou oddéleni
marketingu. (Urban, 2014, str. 12) Hlavni rozdil mezi firemni identitou a image je ve zptsobu
nahliZeni na dany obraz firmy. Vnitinim pohledem se zabyva firemni identita, zatimco image

predstavuje vnéjsi pohled na firmu. (Vysekalova, Mikes, 2009, str. 21)

Vici firemni kultufe vychazi z antropologického hlediska dva pfistupy. Prvnim je
interpretativni pfistup, ktery kulturu charakterizuje jako ,,néco, ¢im firma je*, v opozici stoji
objektivisticky pfistup, ktery prezentuje kulturu jako ,,néco, co firma ma“. (LukaSova, 2004,
str. 30) Hlavni rozdil mezi témito dvéma pfistupy je jakym zpiisobem mohou potencidlné
ovlivnit firemni kulturu. Zatimco objektivisticky pfistup mize na zéklad¢ vnéjSich, prevazné
materidlnich a zcela objektivné métitelnych projevi aktivné fidit firemni kulturu, interpretativni
ptiklad klade dlraz na nematerialni a ptevazné€ subjektivni projevy, které vytvari fizeni firmy

vice chaotické. (Brooks, 2003, str. 101) Dle socialniho psychologa Geerta Hofsteda (2007) je
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objektivistické pojeti ve velké mife zastoupeno ve stifednim a vyS$S§im managementu. Naproti
interpretativni, které je pouzivano spise na akademické ptde. Z jeho myslenky je zfejmé, Ze se
pii vysvétlovani a nahlizeni na firemni kulturu autofi pfirozené ptiklani k objektivistickému

piistupu. (Hofstede, 2007, str. 69)

Firemni kultura se propisuje do vSech oblasti podnikani, at’ uz je to efektivni fizeni
podniku, kde diilezitou soucasti jsou tzv. mekkeé faktory, které jsou prostoupeny v kulture nebo
myslenka na udrzitelnost, kdy spravné nastavena kultura tu bude i za sto let, nehled¢ na to, jaké
zazemi ¢i produkty dand firma bude mit. Brian Chesky, CEO Airbnb, pfirovnava firemni
kulturu ke stroji, ktery kdyZz rozbijete, prestanete vytvaret produkty. Chesky tvrdi, Ze kultura
je zéklad jejich spolecnosti a zaroven sdileny zptsob, jak délat sviij byznys s vasni. (Chesky,
2014) Jednim z nejlepSich métitek dobré firemni kultury je rychlost, s jakou si ji zaméstnanci
osvoji a zacnou ji automaticky dodrzovat. Dobréd firemni kultura udrzuje zaméstnaneckou

loajalitu a povzbuzuje jejich motivaci. (Coyle, 2018, str. 194)

O stabilité a kvalité firemni kultury sv&€d¢i pocit sounalezitosti, ktery zaméstnanec vnima,
jinymi slovy, je-li firemni kultura slabé ¢i Spatnd, pocit sounalezitosti mizi. (Hucka et. al., 2021,
ster. 158) Zaméstnanec pak firmu chape jen jako zdroj piijmu a jeho pracovni nasazeni je chabé.
Muze dokonce nastat situace, kdy se zaméstnanec za svého zaméstnavatele (firmu) stydi; tato
emoce je jasnym prvkem selhdni firemni kultury. (Geropp, 2014, str. 138). Plati to i naopak —
zaméstnanci mohou nést hrdé¢ jméno firmy, pokud dobie chépou jeji cile a vizi a pokud tyto

faktory jim davaji dobry smysl. I to je soucasti firemni kultury. (Geropp, 2014. str. 55)

Velmi zajimavé mySlenky na téma firemni kultury jsou uvedeny v knize Reeda Hastingse
a Erin Mayerové No Rules Rules: Netflix and the Culture of Reinvention (¢esky Pravidlo
zadnych pravidel: prevratnd firemni kultura, diky niz Netflix dobyl svét). Erin Meyerova,
mezinarodné uznavana specialistka na firemni kulturu, v ivodu knihy uvadi: ,,Firemni kultura
miize mit podobu mocalu zaplaveného neurcitymi obraty a dvojznacnymi definicemi. Jesté horsi
vSak je, ze oficialni firemni hodnoty se mdlokdy slucuji s tim, jak se lidé ve firmé skutecnée
chovaji. Propracovand hesla na plakatech ¢i ve vyrocnich zpravach jsou casto jen prazdna

slova.” (Hastings. Mayer, 2020, str. 18)

1.2 Prvky firemni kultury

Prvky firemni kultury spolecné se silou ovliviiuji funkce dané kultury. Vysekalova ve své
knize definuje pouze ctyfi zékladni prvky a to hodnoty, symboly, hrdinové a ritudly.
Vysekalova (2009, str. 68) Ve skutecnosti jich je mnohem vice, podrobnéjsi vypis rozebira ve
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sveé knize G. A. Cole (1995). Tato kapitola bude popisovat ¢tyti zédkladni prvky zminéné vyse,
jesté s jednim pifidanym prvkem, kterym jsou normy. Normy jsou pfidany z diivodu jejich

podstatného vlivu na celkovy obraz firmy.
1.2.1 Hodnoty

Ze vSech c¢tyt prvki se jedna o nejhlubsi prvek ve firemni kultufe. Diky této funkci se
muzou jevit jako neviditelné a tim padem pro nékteré jedince nepodstatné. Hodnoty jsou vSak
velmi podstatné a maji vliv i na dalsi fadu prvki. Dle Vysekalové (2009) se ,, hodnoty promitaji
do pracovni moralky, soundleZitosti pracovnikit s firmou i do celkové orientace firmy."
(Vysekalova, 2009, str. 68) Pocit sounaleZzitosti byva povazovan za jednu z nejsilnéjSich emoci,
kterd rozhoduje o stabilit¢ firemni kultury. Ve slabé kultufe se pocit sounélezitosti vytraci a
firma se stala pro své zaméstnance jen zdrojem piijmu, bez jakékoliv spojitosti, za selhani
firemni kultury je povaZzovan moment, kdy se ¢lovek zacne za spolecnost, ve které pracuje

stydét (Geropp, 2014).

Hodnoty jsou nejvice viditelné pti rozhodovani jedince ¢i organizace, kdy oni sami védi,
co je zadouci. ,, Projevuji se ve stanoviscich a postojich, které lidé v organizaci zaujimaji, v
tom, co povazuji za dobreé, Ci Spatné, za prijatelné, c¢i neprijatelné“ (Lukasova, 2010, str. 21)
Neni pravidlem, ze soubor hodnot musi byt nékde pisemné sepsan. Armstrong uvadi, ze nejvice
ucinné hodnoty jsou ty, které jsou dodrzovany automaticky, a ne podle sepsanych navodu.
Armstrong (2007, str. 260) K G¢innosti mlize pomoc i zakofenéni hodnot do firemni kultury ¢i
podpora ze strany vedeni. V idedlnim ptipadé¢ by s hodnotami méli souznét vSichni zaméstnanci

firmy nebo alespont zamé&stnanci ve vedoucich pozicich. (Vysekalova, 2009, str. 68)
1.2.2 Normy

Normy jsou uzce spjaty s hodnotami firmy, av§ak na rozdil od nich, normy jsou viditelné
a daji se ménit jednodusSim zplsobem. (Kotter, 1992, str. 5) Armstrong k normam piSe:
., Normy jsou nepsanymi pravidly chovani, “pravidly hry*“, kterd poskytuji neformalni navod k
tomu, jak se chovat.* (Armstrong, 2007, str. 260) N¢kteti jedinci spekuluji o tom, zda jsou
normy psané ¢i nepsané, ob¢€ varianty jsou v poradku, avSak u psanych je dulezité je odlisit od
zésad nebo procedur. (Armstrong, 2007, str. 261) V rdmci norem jsou nedilnou soucasti
odmeény a sankce. Pokud jsou normy dodrzovany, ¢lenové firmy projevuji viici jedinci pratelské
a vstficné chovani, v opa¢ném piipadé se mlze jedinec setkat s chladnym chovanim, a dokonce
1 s omezenou az odmitavou komunikaci vii¢i nému. Obecné jsou sankce postavené na citovém

charakteru. (Lukasova, 2004, str. 24)
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1.2.3 Ritualy

Dal$im zékladnim prvkem jsou ritudly, které jsou soucasti kazd¢ firemni kultury. Jedna
se o ¢innosti ve velké vétsiné opakujici, majici symbolicky vyznam a Casto dodrzované az
obfadnym zpusobem. (Brooks, 2003, str. 218) Vysekalova udévaji ptiklady nejbéznéjsich
rituala: , pravidelné hodnoceni pracovnikii, neformalni aktivity (oslavy), formalni schiize, psani
zprav, planovani, informacni a kontrolni systéemy.“ (Vysekalova, 2009, str. 68) U nékterych
firemnich kultur je velmi Casté formalizovani a institucionalizovani ritudlt, jasnym piikladem

je napt. armada. (Lukasova, 2004, str. 25)
1.2.4 Hrdinové

Hrdinové jsou redlni lidé (n€¢kdy imaginarni), kteti jsou vzorem idedlniho zaméstnance
¢i manaZzera, Casto jsou jimi zakladatelé spolecnosti a slouzi jako nositelé tradic. (LukaSova,
2004, str. 23) Dal§im uc¢elem hrdinti je plnéni dtilezitych funkeci, jako je napt. motivace ostatnich
zaméstnancl, spoluprace na vytvareni obrazu spolecnosti a posileni firemni kultury, ur€ovani
vysokého vykonného standardu a poskytovani vzoru idedlniho chovani. (Lukasova, 2010, str.
24) Pokud nejsou hrdinové vytvoteni pfirozen€, musi je nékdo urcit. Oznaceni daného ¢loveka
hrdinou je vSak pomérné slozity proces, k némuz by mohla pomoci definice od Parkera, ktery
hrdiny chape jako: ,./idi, kteri zhmotnuji hodnoty organizace ve svém vilastnim chovani*.

(Parker, 2000, str. 13)
1.2.5 Symboly

Poslednim prvkem jsou symboly, kterymi mohou byt specifické obrazky, verbalni
zkratky, slang, zptisob oblékani ¢i symboly postaveni, které jsou zndmé jen zaméstnancim dané
firmy. (Vysekalova, 2009, str. 68) Symboly jsou z¢asti propojené s ritudly, jelikoz oba tyto
prvky maji tendenci byt vidét i na vefejnosti, na rozdil od hodnot, které primarné pozorovatelné
nejsou. (Tureckiova, 2004, str. 136) Diky této vlastnosti okoli 1épe chape abstraktni skute¢nost.
(Tureckiova, 2004, str. 135)

1.3  Pocatky firemni kultury

Prvni zminky o firemni kultufe se zacaly objevovat v literatufe jiz v 60. letech minulého
stoleti. Ve vétsi mife je pojem firemni kultura uzivan od 70. let. Pfi¢emz na pocatku 80. let se

tento pojem stal populdrnim pfedmétem zajmu.

V 80. letech minulého stoleti byl v Japonsku velky ekonomicky rist, v literatufe Casto

oznacovany jako japonsky ekonomicky zazrak. Tzv. japonsky ekonomicky zazrak generoval
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otazky tykajici se efektivnosti zdpadnich manazerskych technik, tim podnitil z&jem o filozofii
japonskych firem a jejich zptisob fizeni. Pozornost tohoto japonského zazraku vzbudil koncem
70. let a na pocatku 80. let u americkych manazert vétsi zdjem o kulturni aspekty organizaci a

zpusob fizeni firem. (LukaSova, 2010, str. 36)

Dal8im diivodem zvySeného zajmu o organizacni kulturu je podle mnoha autord vydavani
publikaci pokousejicich se objevit metody zdravého a efektivniho tizeni podniku. Jednim
z klicovych dél z této oblasti je prace Thomase Peterse a Roberta Watermana ,,In Search of
Excellence?, kde hlavnim tématem je zkoumani, jakd je vazba mezi kulturou firmy
(spolecnosti) a jeji vykonnosti. Autofi zkoumali shodné charakteristiky ekonomicky uspésnych
firem; jednim z faktorti byla i1 vnitfni kultura firmy. K zdkladnim dilim patii rovnéz dilo
,,Corporate Cultures*®, kde autofi Terrence Deal a Allan Kennedy zjistuji, Ze obchodni
uspésnost neni v kone¢ném dusledku zaru¢eno pozornosti vénovanou racionalnim aspektim
fizeni — financnimu planovani, personalni politice, kontrole ndkladd a pod. Pro dlouhodobou
ovlivituje Uspéch firmy. V dalSich dilech se poté odrdzi vyznamny vliv ,,behavioralni stranky*
managementu a dulezitost ,,mékkych* faktori pro uspésné fizeni organizace. (Lukasova, 2004,

str. 37)

V nésledujicich letech se objevilo velké mnozstvi dél zaméfujici se na danou
problematiku a jeji vliv na vykonnost firmy. Pojem firemni kultura se dostala do slovnikt
manazert, a dokonce byla zahrnuta do Skolstvi pfi vyuce managementu. (LukaSova, 2010, str.

37)

1.4 Sila firemni kultury

Firemni kultura ovliviiuje jak zaméstnance ve spolecnosti, tak i firemni organizaci a fizeni
celého podniku. Dtlezité je, do jaké miry a v jaké intenzit€¢ ndm zasahuje do vySe zminénych
oblasti. (Bedrnova a kol., 2012, str. 513) Ze sily organizacni kultury ndm vyplyvaji vzorce
chovani v organizaci, jeji normy, psana i nepsana pravidla a v neposledni fad¢ i hodnoty, které
jsou skrz celou firmu sdileny. LukaSova tvrdi ze: ,,silna kultura je chdapana jako kultura,

charakteristicka svoji vyhranénosti, stabilitou a vysokou mirou sdileni a respektovani hodnot,

2 PETERS, Thomas J. a WATERMAN, Robert H. In search of excellence: lessons from America's best-run
companies. New York: Harper & Row, [1982], ©1982. xxvi, 360 stran. ISBN 0-06-015042-4. Kniha vysla v
¢eském prekladu pod nazvem Hledani dokonalosti v roce 1993 v nakladatelstvi Svoboda-Libertas.

3 DEAL, Terrence E. a KENNEDY, Allan A. Corporate cultures: the rites and rituals of corporate life. Reading
(Massachusetts): Addison-Wesley, 1982. 232 s. ISBN 0-201-10287-0.
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norem v ramci organizace. “ (LukaSova, 2004, str. 32) Podniky potiebuji ke zlepSeni své kvality
v ramci rustové udrzitelnosti, zvySeni konkurenceschopnosti ¢i rozvojové strategie dobie
fungujici firemni kulturu, jejiz role je velmi vyznamna. Vyznam podnikové kultury se

neomezuje pouze na samotny podnik, ale ma dopad i na SirSi komunitu. (Coyle, 2018)

Silna firemni kultura se vyznacuje tim, ze zprosttedkovava a usnadiiuje jasny pohled na
firmu, ¢im ji €ini piehlednou a snadno pochopitelnou. Vytvaii podminky pro jednoznacnou
komunikaci a umoziuje rychlé rozhodovani. Dale se také urychluje implementace novych
plant ¢i projektl a programi, které maji vSeobecnou podporu. U pracovniki, ktefi jsou
identifikovani s firemni kulturou, se snizuje formélni kontrola a zaroven se zvySuje motivace a
tymovy duch. V neposledni fad¢ zajist'uje silnou stabilitu socidlniho systému, tzn. Ze spolec¢né
sdilené cile a hodnoty redukuji strach a pfinaseji jistotu a sebediivéru. (Obsah a sila firemni
kultury, 2018) Silnou podnikovou kulturu Ize identifikovat v takovych organizacich, kde jsou

dle Bedrnové splnéna tii hlavni kritéria:

e jasnost, zietelnost — prvnim charakteristickym rysem jsou jasné a srozumitelné
pfedané informace pracovnikim v dané firm¢, bez rozdilu zastadvané pozice a
dosazeného vzdélani. Splnit toto kritérium Ize jen za piedpokladu, pokud organiza¢ni
kultura stoji na Siroce rozsdhlém souboru hodnot, standardi a symbolt. VSechna tyto
spektra musi byt vzajemné konzistentni a potom zac¢nou vytvaret logicky uspotadany
celek.

e rozSifenost — dalSim kritériem, charakterizujicim silnou podnikovou kulturu, je
roz$itenost. To znamend, aby cely soubor organiza¢ni kultury byl rozsifen v ramci
celého organizacniho socidlniho systému podniku. VSichni zaméstnanci jsou s
jednotlivymi ¢astmi podnikové kultury seznameni, protoze se s ni kazdodenné ve své
praci setkavaji.

e zakotvenost — vyjadifuje miru identifikace a internalizace jednotlivych organiza¢nich

hodnot, vzorii a norem jednani. (Bedrnova a kol., 2012, str. 516)

Dtlezité je uvédomeéni, Ze silna firemni kultura mize vykazovat i nékteré negativni
dopady. Je tedy vhodné definovat jevy, které mohou zkomplikovat cestu k efektivité a zvySujici
se rentabilité. Bedrnova a kol. uvadi tfi kliCové oblasti, které negativné ovliviiyji firemni

kulturu:

e tendence k uzavienosti — pokud je osvojeni hodnot, norem a pravidel upevnéno

dlouhodobé, siln¢ a hluboce do firemni kultury, stdva se Ze vSechny vnitini 1 vnéjsi
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signaly, kritika a varovani, které jdou proti danému hodnotovému systému firmy jsou
odkladany ¢i zdmérné zamitnuty. PfiliSnad zahledénost firmy do vlastniho Gspéchu
zalozeného na internich hodnotdch, normach a pravidlech, vede k uzavienosti a
podceniovani informacemi, které pfichazeji z vnéjsiho prostiedi,

¢ fixace na tradi¢ni vzory, nedostatek flexibility a blokovani orientace — myslenkové
vzory a postupy silné organiza¢ni kultury, které uz byly v minulosti pouZity a vedly k
uspéchu, Ize jen tézko nahradit novymi ndvrhy, jak silnou organiza¢ni kulturu zlepsit.
A to z toho diivodu, protoze pro rozvoj téchto myslenek je zapotiebi dostatecny
prostor, volnost v uvazovani a diskusi, coZ zajeta silna a uspésna organizacni kultura
muze velmi tézko nabidnout. Tendence se drzet pouze osvédéené¢ho hodnotového
systému vede k automatickym snahdm stranit se zménam a novym projektim, které
nejsou v souladu s firemni kulturou. Na organiza¢ni kulturu je také silné¢ napojeno
zavedeni novych organiza¢nich schémat, technologii, vyrobnich postupli a organizace
prace. Pokud vySe zminéné zmény nejsou v rozporu s danou kulturou, ¢i se jen lehce
odchyluji, je vSe v poradku. V opacném ptipad¢ se zména setkava s komplikacemi.
Jistota, kterou slibuje silnd organizacni kultura, je nahle pry¢, nahradila ji nejistota,
dale i strach a odmitnuti.

¢ Kkolektivni snaha vyhnout se kritice, konfliktiim a vynutit si konformitu — lid¢ se
Casto uchyluji k tomu, neriskovat a ziistdvat u osvédcenych krokl, které znaji
z minulosti a jsou si téméf stoprocentné jisti, Ze se situace stane bez rizika. Timto se
obvykle fidi 1 firmy v ramci vhodnosti, efektivnosti a ucinnosti organiza¢ni kultury.
Toto presvédéeni poté vede ke skupinové snaze vyhnout se kritikdm a vSechnu kritiku
chépat jako ,,nelegalni®. Pracovnici si vétSinou pfedem zanalyzuji, zda je nazorovy
konflikt v souladu s hodnotami firmy a nez okoli zhodnoti tento rozpor, sami si

myslenku zavrhnou jako nevhodnou. (Bedrnova a kol, 2012, str. 518)

Dopad silné kultury na cely chod podniku je velice podstatny. ,, Praxe piné potvrzuje, Ze
podniky, kde panuje zdrava firemni kultura, jsou vyrazné lepsi, a to ve vsech oblastech, véetné
financnich vysledkii — nez ty, kde tomu tak neni.* (Styblo, 2010, str. 109) Pokud se jedna o
silnou firemni kulturu, jsou vyse zminéné faktory sdileny ve velké mite, pokud o slabou nejsou
sdileny viibec ¢i v mensi mife. Podle Jamese L. Hesketta mliZze silné firemni kultura vytvofit
20-30% rozdil v pracovnim vykonu v porovndni s ,,kulturné nevyznamnymi‘ konkurenty. (Six

Components of a Great Corporate Culture, 2013)
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1.5 Zména firemni kultury

V soucasné rychle vyvijejici se dob¢ jsme svédky nové rostoucich inovativnich firem a
jejich zmén. Je ditlezité, aby firma dokazala tyto zmény predvidat, reagovat na n€ a v neposledni
fad¢ je implementovat do cel¢ firmy. Diky tomuto postupu jsme schopni docilit ristu a

udrzitelnosti firemni kultury.

Proces zmény firemni kultury je obtizny a zdlouhavy, nicméné zména firemni kultury je
nakonec mozna a redlnd v mnohych piipadech Zadouci. Nutnost nebo potiebu zmény firemni
kultury potvrzuje Styblo (2010, str. 40-41). V soucasném rychle se mé€nicim podnikatelském
prostiedi maji Sanci se prosadit pouze inovativni a globalné orientované firmy, které pocitaji se
zménou. (LukaSova, 2010, str. 62) V ménicich se vnéjsich i vnitinich podminkéch je nezbytna
existence pruzna strategie a takového chovani a jednani firmy, které¢ dokéze adekvatné reagovat
na zmény prostiedi, aktivné vyhleddvat mozné problémy a zaroven hledat vhodné alternativy k
jejich feSeni s cilem dosdhnout stability a rozvoje organizace. Coyle (2018) upozoriiuje, Ze

vzajemny vztah mezi strategii, firemni kulturou a prostiedim je kli¢ovy.

Mame dva typy, jak mlze dojit ke zméné firemni kultury. Za prvé, ke zméné firemni
kultury maze dojit Zivelné, tim Ze aktudlni firemni kultura znejisti a bojuje mezi starou a novou
firemni kulturou. Tato zména je velmi nebezpecnd, protoze miize vést az v krajnim ptipadé k
zaniku firmy. Z toho diivodu nam vstupuje do hry druhy typ zmény firemni kultury, a to fizena
zména. Rizend zména kultury je zdsahem managmentu nebo vlastnikil, aby zaZehnali vzniklou
zivelnou krizi. I pfestoZze se podafi tuto krizi zaZehnat, v mnoha pfipadech byvéa firma

poskozena jak ekonomicky, tak i lidsky. (Tureckiova, 2004, str. 145)
Predpoklady Gspésného zavedeni zmény firemni kultury uvadi Tureckiova:
e podpora vrcholového vedeni a majitelt firmy,
e spoluprice s personalisty,
e definovani vize zmény — ¢eho chceme zménou dosahnout a
e piesvédCovani zaméstnancli o vhodnosti zmény, projeveni jim podpory. (Tureckiova,
2004 s. 146—-147)
Z uvedenych predpokladl 1ze usuzovat, Ze jednim z podstatnych determinantii uspésného

zvladnuti zmény firemni kultury je G¢inna firemni komunikace napfic¢ firmou. (Tureckiova,

2004) Vrcholovy management musi zajistit v€asnou informovanost zaméstnancti o planované
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zmeéné, o jeji konkrétni podobé, co a jak ovlivni zaméstnance i1 pfipadna rizika souvisejici se
zavedenim zmény. (Bedrnova a kol, 2012, str. 578) Pfipadnou budouci zménu mohou nejvice
ovlivnit i HR manazefi. Jejich tlohou je vybér vhodného zaméstnance, ktery bude sdilet stejné

hodnoty a ztotozilovat se s nimi. (Obsah a sila firemni kultury, 2018)
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2 Udrzitelny rozvoj

Ziejmé nejstarsi diskuse o konceptu udrzitelného rozvoje (jakkoliv tehdy nebyla tato
problematika takto nazyvéana) pochazeji z némecky mluviciho prostfedi z konce 18. stoleti.
Tehdy se pojmem ,,udrzitelny rozvoj* oznacovalo hospodateni s lesnimi zdroji, jehoZ podstatou
bylo raciondlni vyuziti dievni suroviny v praxi (tzv. nachhaltende Nutzung, angl. sustainable
use), coz v praxi znamenalo kécet pouze tolik stromt, kolik jich v dal§im obdobi vyroste, aby
nedochazelo k likvidaci lesa, ale k jeho pfirozené obnové. Byla to jednoducha myslenka, ktera

m¢éla lesu zajistit stalost, trvanlivost — a udrzitelnost. (Grober, 2017, str. 98)

Kdyz byl v roce 1968 zalozen Rimsky klub, termin ,,udrzitelnost* se potad tykal vyhradné
lesnického sektoru, tj. principu opétovné vysadby tolika stromt, kolik bylo vytézeno. Koncept
udrzitelného rozvoje mél jinak ve vetejném diskurzu pramaly vyznam. Na nasi planeté Zila jen
polovina lidi nez dnes, koncentrace CO> v nasi atmosféte byla mala a nepfetrzity ekonomicky
rust doprovazela nebyvala prosperita (alesponi v zdpadnich primyslovych zemich). Zdalo se, Ze

zivotni Uroven se neustale zlepsuje.

Prvni zprava Rimského klubu,* The Limits to Growth, Meze ristu (1972), byla prvni
mezinarodni zpravou, kterd se zabyvala dopadem rdstu na nasi spolecnost tim, ze zjiStovala,
jak dlouho mize tento pozitivni vyvojovy trend pokracovat. Skoncila varovanim, ze pokud
bude riist svétové populace, industrializace, znecisténi, produkce potravin a vyCerpavani zdroji

pokracovat beze zmény, bude maximum dosazeno béhem Sesti set let.

Toto varovani se postupné rozsifilo i do dal§ich oblasti lidského kondni (mimo lesnictvi).
Myslenka byla postupem casu pifijata nové vzniknuvSimi a rozvijejicimi se ekologickymi
iniciativami. Vydanim Svétové strategie ochrany prirody v roce 1980 (IUCN, 1980) se trend

udrzitelného rozvoje stal pevnou a stalou soucasti koncepce fizeni zivotniho prostiedi.

4 Rimsky klub je globalni think tank, ktery celosvétovou pozornost ziskal v roce 1972 svou prvni zpravou Meze
rustu. Je to sdruzeni jednotlived, kteti sdileji spolecny zajem o budoucnost lidstva a usiluji o zménu. Poslanim
klubu je podporovat porozuméni globalnim vyzvam, kterym celi lidstvo a navrhovat feSeni prostfednictvim
védecké analyzy, komunikace a jejich prosazovani. Cleny jsou znamé a respektované osobnosti v disciplinach,
které jsou pro poslani klubu relevantni, jako je socialni rozvoj, ekonomika a zivotni prostfedi. Mezi ¢leny jsou
vyznamni védci, Spickovi podnikatelé, byvali politici a byvalé hlavy statll, jejichz spolenym zdjmem je
budoucnost lidstva a diskutuji o hlavnich globalnich problémech a vyzvach. Kazdy rok vychazi tzv. ,Zprava
Rimského klubu" na uréité téma. Jedinym &eskym ¢lenem Rimského klubu byl v minulosti Véaclav Havel. Zdroj:
Wikipedie.
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2.1 Definice udrzitelného rozvoje

Zakladni definice udrzitelného rozvoje byla formulovana v roce 1987 ve zpravé vydané
Svétovou komisi OSN pro Zivotni prostiedi a rozvoj pod vedenim byvalé norské premiérky Gro
Harlem Brundtlandové; zprava nazvand Nase spolecna budoucnost (UN, 1987) je také znama
jako Zprava Brundtlandové (Brundtland Report). Cilem zpravy bylo najit cestu k dalSimu,
trvale udrzitelnému vyvoji lidstva. ,, UdrzZitelny rozvoj je takovy rozvoj, ktery zajisti naplnéni
potreb soucasné spolecnosti, aniz by ohrozil moznost naplnéni potieb generaci pristich, a aniz
by se to delo na ukor jinych narodii. “ Tato zprava vedla pfimo k tomu, ze termin ,,udrzitelny

rozvoj‘ presel do politického diskurzu a pozdéji i do bézného jazyka. (Redclift, 2005, str. 211)

Zatimco v lesnictvi byl pojem ,trvale udrzitelny rozvoj konkrétni a urcitelny
(méfitelny), v definici navrzené komisi Brundtlandové tak jednoznaény nebyl. Terminologicky,
a tim 1 defini¢ni problém ziejmé nastal v dualni povaze konceptu udrzitelného rozvoje, ktery
zahrnuje soucasn¢ rozvoj i udrzitelnost. Akademické zdroje nabizeji desitky definic
udrzitelného rozvoje, vétSinou orientovanych na jednotliva odvétvi — napf. environmentalni,
ekonomicka, civilizaéni — nebo zdlraznujici manazerska, technicka ¢i filozoficka a politicka
rozhodnuti, a vyjadfujici tak pon€kud odli§né koncepty udrzitelného rozvoje. (Ciegis et. al.,
2009, s. 29) Podobné i Redclift poukazuje na fakt, ze terminy ,,udrzitelny* a ,,rozvoj jsou

v podstaté oxymoron. (Redclift, 2005, str. 226)

Koncept udrzitelnosti obecné ptedpokladd vzajemnou zavislost tii faktor: zivotniho
prostiedi (pfirody), spolecnosti a ekonomiky. Tim jej lze chdpat mnoha zpiisoby a je tfeba si
uvédomit, ze i tyto skutecnosti jsou pric¢inou faktu, Ze neexistuje jedna konkrétni definice, na
niz by se odbornici zcela shodli. Kazdy, kdo se timto problémem zabyva, na néj nahlizi ze svého
uhlu pohledu. Neni pochyb o tom, ze zdkladem udrzitelného systému je samostatnd a
dlouhodoba existence tohoto systému, v jehoz centru by mél byt vzdy ¢lovék ve svém

socialnim, ekonomickém a ekologickém prostiedi.

V cCeském prostiedi se nejvice vyskytuje definice od Josefa Vavrouska, byvalého
ceskoslovenského ministra zivotniho prostredi, ktery svou Gvahu rozsitil o ,, idealy humanismu
a harmonie vztahit mezi clovekem a prirodou®. V Gplné podobé Vavrouskova definice zni
takto: ,, Udrzitelny rozvoj, resp. udrzitelny zpiisob Zivota, usiluje o idedly humanismu a
harmonie vztahii mezi ¢lovékem a prirodou. Je to zpiisob Zivota, ktery hledd rovnovdhu mezi
svobodami a pravy kazdého jedince a jeho odpoveédnost viici jinym lidem a prirodeé jako celku,

a to véetné odpovednosti viici budoucim generacim. * (Novacek, 2010, str. 217) Dle n¢kterych
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autorl je vSak Vavrouskova definice hodné kvétnata a stejné jako definice od Brundtlandové

trpi nevyvazenosti. (Trvale udrzitelny rozvoj a vzdélavani, rok)

Propojenim zatim vSech celosvétové definovanych uvah se nejcastéji uvadi nasledujici
tvrzeni: , trvale udrZitelny rozvoj je komplexni soubor strategii, které umozZnuji
pomoct ekonomickych nastrojit a technologii uspokojovat socialni potieby lidi, materialni i
duchovni, pri plném respektovani environmentalnich limiti. Aby to bylo v globalnim méritku
soucasného svéta mozne, je nutné nové redefinovat na lokadlni, regionalni i globalni urovni
Jjejich instituce a procesy. “ Uvedend definice vznikla za ucelem shrnuti celého konceptu trvale
z praxe dokazuje, Ze je velice produktivni jak ve stru¢ném vykladu, tak i podrobném procesu

vyuky na stfednich a vysokych Skolach. (Trvale udrzitelny rozvoj a vzdélavani, rok)

V soucasné dobé je problematika trvale udrzitelného rozvoje vysoce aktudlni téma, které
je jak v politickych a akademickych kruzich, tak i ve vefejném Zzivoté rozséhle diskutovano;
neni vSak dosud zcela sjednocené v exaktnim chapéani svého vyznamu. Probihd stdle fada
paralelnich diskurzii o udrzitelnosti, které se tykaji jednotlivych konkrétnich cili, jak je

stanovila agenda OSN.

2.2 Pilife trvale udrzitelného rozvoje

V roce 2002 se v Johannesburgu konala Celosvétova konference OSN o udrzitelném
rozvoji (World summit on sustainable development). Vysledny dokument Johannesburgska
deklarace (2002) definoval tfi pilife udrzitelného rozvoje: socialni, ekonomicky a
environmentalni. Nastinil charakteristiky udrzitelného rozvoje jako vicetroviiové politické
akce s dlouhodobou perspektivou a Sirokou ucasti vSech vrstev spolecnosti. Udrzitelnost je
chépéana jako vyvazenost vyvoje mezi témito pilifi, tzn. mezi vyvojem ekonomiky, Zivotni
urovni obyvatel a zatézi zivotniho prostiedi. Jednalo se o pomérné vyznamny posun od do té
doby ptevazujici perspektivy pohledu, kdy udrzitelny rozvoj byl soustiedén téméi vyhradné na

ochranu zivotniho prostfedi. (Hattingh, 2006, str. 199)

Postupné se zacalo ukazovat, Ze je potfeba zménit méteni vykonnosti spolecnosti a firem
tak, aby byl zohlednén faktor udrzitelnosti, jinymi slovy zformulovat novy zptlisob, jak
definovat udrzitelnou vykonnost organizace. Teoreticky konstrukt 7Triple Bottom Line (TBL,
cesky se obvykle pievadi jako troji odpovednost), ktery k tomuto ucelu vznikl, pridava ke
klasickym ekonomickym vysledklim socidlni a environmentdlni rozmér, aby mohl méfit

vykonnost firmy z hlediska udrzitelnosti. Pro tento teoreticky konstrukt lze pouzit i
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akronymické oznaceni 3P: lidé (people), zisk (profit), planeta (planet). TBL vychazi z faktu, ze
udrzitelny rozvoj podniku a s tim souvisejici CSR stoji na zékladnich 3 pilifich — socialnim
(people), ekonomickém (profit) a environmentalnim (planet). Ptfi hledani konsenzu mezi
nespoctem definic a terminologickych uzanci je tfipilitovy pfistup TBL Siroce piijimanou
perspektivou udrzitelnosti nejen védci, ale také spolecnosti a organizacemi. (Hourneaux et al.,

2018)
Socialni pilif

Mezi zakladni cile socialniho pilife patii kvalita Zivota a rozvoj lidské osobnosti. Dale ma
za ukol vytvofit udrzitelnou spolecnost, ktera bude stabilni a spravedliva. Dal§im tkolem je
balancovani rozdilt mezi jednotlivymi generacemi, spolecenskymi skupinami, ale i samotnymi

jednotlivci. Také se zde hodnoti kvalita Zivota a rozvoj lidské spolecnosti. (O udrzitelném

rozvoji, 2022)

Téma o trvale udrzitelném lidském rozvoji podnitila mySlenka, Ze pravé na lidech zavisi
nejen jejich vlastni osud, ale i osud celé této planety. Soucasti tohoto tématu jsou tfi
komponenty kvality lidského Zivota — lidské zdravi, vzd€lani a hmotné zabezpeceni. Diky témto
ttem komponentim, je sestaven agregovany indikator Index lidského rozvoje (Human
Development Index — HDI), ktery se poprvé objevil v roce 1990. Kazdy rok je k dispozici
Zprava o lidském rozvoji (Human Development Report) ve kterém najdeme diilezita data pro

trvale udrzitelny rozvoj. (Human Development Index, 2022)
Ekonomicky pilif

Tento pilit se vénuje hospodaiskému riistu a krokim, jak zajistit, aby tento rtst byl
dlouhodoby a zaroven, aby nemél devasta¢ni u¢inky na ptirodni zdroje. (Maier, 2010) Hlavnim
ukolem je zajisténi ekonomiky, kterd bude produkovat zisk a zaroven bude automaticky
fungovat jako kolob¢h zaloZeny na principu, ktery tika: ,,Vyuzivejme zdroje tak, abychom z nich

nemeéli zisk jen my, ale i generace po nas.” (O udrzitelném rozvoji, 2022)

Obvykle se k urcovani hospodatrského rustu pouziva ukazatel HDP (=hruby domaci
produkt). Jednd se o nejcastéji pouzivany makroekonomicky ukazatel zahrnujici takové
¢innosti, které pfispivaji ke zlepSeni kvality zivota, ale i ¢innosti majici negativni disledky na
kvalitu zivota i zivotniho prostfedi. Za udrzitelny je tedy povazovan takovy hospodaisky rist

vyjadieny HDP a nezatézujici zivotni prostiedi. (Maier, 2010)
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Enviromentalni pilir

Enviromentalni pilif fe$i problematiku hospodafeni lidstva s pfirodnimi zdroji. (O
udrzitelném rozvoji, 2022) Z diivodu zavislosti lidstva na ptirodnich zdrojich se lidstvo musi
soustfedit na Setrné zachazeni téchto zdrojii, jako je voda, vzduch, ptida, slunce. Dale nesmi
zapomenout na materidly typu dievo, kov, fosilni palivo, a nehmotné véci jako je energie.
(Univerzita Karlova) Aby byla zachovana udrzitelnost pfirodnich zdroji musi byt splnény

nasledujici podminky:
¢ intenzita vyuzivani obnovitelnych zdrojii neni rychlejsi nez jejich regenerace,
e vyvoj udrzitelnych obnovitelnych nahrad musi byt rychlejsi nez intenzita vyuzivani
zdroju, které nejsou obnovitelné,
e schopnost zivotniho prostfedi vyrovnat se s intenzitou jejiho zneciSténi musi byt
rychlejsi.
BohuZel piedchozi podminky stidle nejsou splnény z divodu soucasné spotiebni a
konzumni spolecnosti. Aby byl v budoucnu dostatek téchto zdroji a vinou lidstva nedosly
uplné, je tteba myslet na dalsi Cinnosti, kterymi se tento pilif zabyva. Jsou to ¢innosti jako Setrna

tézba a spotieba neobnovitelnych zdrojti, omezovani znecisténi, ochrana vzacnych ekosystémui

nebo boj s klimatickymi zménami. (Maier, 2010)

Oblast ekonomiky, spoleCnosti a zivotniho prostfedi se vzdjemné omezuji, tzn., Ze
vSechny tyto dil¢i ¢asti musi byt mezi sebou respektovany. Tyto pilife predstavuji komplexni
ptistup k tomu, jak 1ze udrzitelny rozvoj chapat (Kocmanové a kol., 2010).

Strategicky ramec Ceskd republika 2030 spravné zdUrazije, Ze ,kazdé déleni na
environmentalni, socialni i ekonomické zajmy je pomocné. Vsechny tyto oblasti jsou navzdajem

provazané. Proto je nezbytné pristupovat k nim integrované a respektovat potrebu udrzovat

komplexni a dynamickou rovnovihu v case i prostoru. (CR, Strategicky ramec 2030, str. 12)

2.3 Agenda 2030

Agenda 2030 pro udrZitelny rozvoj byla pfijata v roce 2015 vSemi ¢lenskymi staty OSN

v obdobi, kdy predchozi strategie nazyvand Rozvojové cile tisicileti (zkracen¢ MDG) byla u
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konce svého naplnéni. Cely ndzev agendy zni ,, Transforming our world: the 2030 Agenda for
Sustainable Development a vychazi z ttiletého vyjednéavani, které probihalo v roce 2012 na
Konferenci OSN v Riu de Janeiru. Hlavnim tkolem je poskytovani sdilené¢ho planu a prosperity
pro lidi a planetu, s pfesahem do budoucna. Jadrem je sedmnact cilti (zkrdcené SDGs,
Sustainable Development Goals.), které jsou naléhavou vyzvou k akci vSech zemi, aby
v obdobi 2016-2030 napomahaly naplnéni socidlnich, ekonomickych a enviromentalnich

oblastech. (UN, 2021)

Cil 1: Vymytit chudobu ve vSech jejich formach vSude na svéte;
Cil 2: Vymytit hlad, dosahnout potravinové bezpecnosti a zlepSeni vyzivy, prosazovat udrzitelné zemédélstvi;
Cil 3: Zajistit zdravy zivot a zvySovat jeho kvalitu pro vSechny v jakémkoli véku;

Cil 4: Zajistit rovny pfistup k inkluzivnimu a kvalitnimu vzdélani a podporovat celozivotni vzdélavani pro
vSechny;

Cil 5 : Dosédhnout genderové rovnosti a posilit postaveni vSech Zen a divek;
Cil 6: Zajistit vSem dostupnost vody a sanitacnich zafizeni a udrzitelné hospodateni s nimi;
Cil 7: Zajistit vSem piistup k cenové dostupnym, spolehlivym, udrzitelnym a modernim zdrojim energie;

Cil 8: Podporovat trvaly, inkluzivni a udrzitelny hospodarsky rist, plnou a produktivni zaméstnanost a
diistojnou praci pro vSechnys;

Cil 9: Vybudovat odolnou infrastrukturu, podporovat inkluzivni a udrzitelnou industrializaci a inovace;
Cil 10: Snizit nerovnost uvnitf zemi i mezi nimi;

Cil 11: Vytvofit inkluzivni, bezpecna, odolnd a udrzitelna mésta a obce;

Cil 12: Zajistit udrzitelnou spotiebu a vyrobu;

Cil 13: Pfijmout bezodkladna opatfeni na boj se zménou klimatu a zvladani jejich dopadu;

Cil 14: Chranit a udrzitelné vyuzivat oceany, moie a moiské zdroje pro zajisténi udrzitelného rozvoje;

Cil 15: Chranit, obnovovat a podporovat udrzitelné¢ vyuzivani suchozemskych ekosystému, udrzitelné
hospodarit s lesy, potirat rozSifovani pousti, zastavit a nasledné¢ zvratit degradaci pudy a zastavit ubytek
biodiverzity;

Cil 16: Podporovat mirové a inkluzivni spolecnosti pro udrzitelny rozvoj, zajistit vSem pfistup ke spravedlnosti
a vytvofit efektivni, odpovédné a inkluzivni instituce na vSech trovnich;

Cil 17: Ozivit globalni partnerstvi pro udrzitelny rozvoj a posilit prostiedky pro jeho uplatiiovani.

Ptidanou hodnotu cilii najdeme ve vétSim zapojeni podniki z diivodu velké podpory
OSN vramci spoluprice mezi statem, podniky, neziskovymi organizacemi a dal§imi
zdjmovymi skupinami. V idedlni situaci by mél soukromy sektor projevovat vétsi angazovanost
v ramci spoluieSeni SDGs a napliiovat dané cile s vidinou udrzitelnosti podniku bez vlastnich

ztrat. (UN, 2020)

Soucasna tézka doba plnad nedostatku potravin, t€z§imu pfistupu k dostupné energii a

zhorsSujici se chudobé zpomaluje napliovani strategie Agendy 2030. Globalni spoluprace a
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zavazek k zékladnim zasadam SDGs, kterymi jsou socidlni zaclefiovani, Cistd energie,
odpovédna spotieba a vSeobecny pristup k vefejnym sluzbam, jsou zapotiebi vice nez kdy
jindy. Svét jiz druhy rok po sobé& necini pokroky v ramci plnéni cili SDG a primérné skore
indexu se v roce 2021 mirné snizilo, ¢astecné kviili pomalému ¢i zddnému oziveni v chudsSich
zemich. Rozhodujicim zplsobem mohou pfispét k feSeni hlavnich vyzev nasi doby hlavné
technologické inovace a datové systémy pomahajici identifikovat feSeni v dobach krizi a

usnadnuji lepsi porozuméni datiim a statistikam. (Sustainable Development Report, 2022)

V roce 2016, v souvislosti s dal§Sim vyzkumem zmén klimatu, byla podepsana tzv.
Pafizska dohoda,> mezi jejiz cile patii 1) dlouhodobé udrzeni nartistu primérné globalni teploty
vyrazn€ pod hranici 2° C v porovnani s obdobim pted priimyslovou revoluci a usilovat o to,
aby nartist teploty nepiekro¢il hranici 1,5°C a 2) snizovéani emisi sklenikovych plynd (CR,
MZP, 2022). V roce 2019 piijala Evropska komise soubor navrhii, které maji uzptisobit politiky
EU v oblasti klimatu, energetiky, dopravy a zdanéni tak, aby se mohly podilet na snizovani
¢istych emisi sklenikovych plynti do roku 2030 alesponi 0 55 % oproti roku 1990. Tento dalsi
krok na cesté¢ zmény Evropy v prvni klimaticky neutralni kontinent byl nazvan European Green

Deal (Zelena dohoda pro Evropu). (Evropska komise, 2021).

K Agendé 2030 je tfeba na zavér poznamenat, Ze neni pravné zavazna a jejim smyslem
a cilem je pomoci predevsim podniklim, ale i nadnarodnim korporacim a v neposledni mite i
akademické obci, NGO i soukromym osobam, aby nasmérovaly své Usili a aktivity smérem
k trvalé udrzitelnosti a zahrnuly tyto globalni cile do svych dlouhodobych i stfednédobych

plant.
2.4 Udrzitelny rozvoj v CR

Procesy ohledné udrzitelného rozvoje, které probihaly ve svété, bylo mozné pozorovat i
v Ceské republice. Timto pojmem se v disledku ¢asu zaala zabyvat i Ceska védecka
spole¢nost, zacal byt vyvijen tlak na zménu, ale i na politiky a vladni ¢initelé. (Novacek, rok)
V navaznosti na zmény vymezilo Federalni shroméazdéni Ceské a Slovenské Federativni
Republiky v roce 1991 zakon o Zivotnim prostiedi, ve kterém se vymezuji zdkladni pojmy a

stanovuji zékladni zédsady, kterymi se fyzické a pravnické osoby musi fidit pfi ochrané a

5 Pafizska dohoda byla pfijata dne 12. prosince 2015 na 21. zasedani Konference smluvnich stran Radmcové amluvy
Organizace spojenych narodt o zméné klimatu, ktera se konala v Pafizi ve dnech 30. listopadu az 13. prosince
2015. Byla podepséana 22. dubna 2016 (Den Zem¢) celkem 177 ¢lenskymi staty OSN. Text dohody viz: UN. Paris
Agreement. https://treaties.un.org/doc/Treaties/2016/02/20160215%2006-03%20PM/Ch_XXVII-7-d.pdf
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zlepSovani zivotniho prostiedi. Zakon vychézi z principu trvale udrZitelného rozvoje a je presné
definovan jako ,,takovy rozvoj, ktery soucasnym i budoucim generacim zachova moznost
uspokojovat jejich zdkladni potreby, a pritom nesnizuje rozmanitost prirody a zachovava

prirozené funkce ekosystémii. “ (Zakon €. 17/1992 Sb.)

Ceské vlada vydala v roce 2004 usnesenim ¢. 1242 dokument Strategie udrzitelného
rozvoje CR, ktery se stal zakladem pro zpracovani jednotlivych materialt. (CR, MMR 2022)
Ministerstvo zivotniho prostfedi definovalo v dokumentu tfi zékladni cile, které se tykaji
socialni, enviromentalni a ekonomické sféry. Cilem socialni sféry je rozvijet spolecnost
takovym zplsobem, aby zohlediiovala a respektovala prava vSech obc¢anti. Enviromentalni cil
ma za ukol chranit zivotni prostiedi a vyuzivat pfirodni zdroje udrzitelnym zplsobem. U
ekonomické sféry se jedna o zachovani vysokého a trvalého standardu ekonomického ristu a

zaméstnanosti. (Kunz, 2012, str. 20)

V roce 2010 doslo k aktualizaci Strategie udrzitelného rozvoje CR a vznikl Strategicky
ramec CR 2010, ktery se zamé&fuje opét na cile, tentokrat nazyvané prioritni osy. K cilim se
pfidala i vize, zakladni principy a indikatory diky kterym je mozné vyhodnotit situaci v CR.
(Maier, 2010) Zatimco u Strategie z roku 2004 byli definovany tii cile, Strategicky ramec CR
2010 obsahoval pét prioritnich os, které jsou navzdjem propojeny a oznaceny jako POl —
Spolecnost, ¢lovek a zdravi, PO2 — Ekonomika a inovace, PO3 — Rozvoj tizemi, PO4 — Krajina,
ekosystémy a biodiverzita a POS5 — Stabilni a bezpe¢na spolecnost. Po splnéni téchto péti os by

méla nastat rovnost mezi tfemi pilifi udrZitelného rozvoje. (CR, Strategicky ramec 2010)

Svétové spolecenstvi na ptidé Valného shromazdéni OSN piijalo v zafi 2015 spolecné
cile udrzitelného rozvoje, které maji byt naplnény do roku 2030. Zamérem bylo vytvoieni
celostniho a dlouhodobé programu, ktery podpoifi vSechny oblasti lidského kondni.
K uskute¢néni Cilii udrzitelného rozvoje a Agendy 2030 se zavazala i Ceska republika, a to
dokumentem Strategicky ramec CR 2030 pfijatym nasi vladou v roce 2017. (CR, Strategicky
ramec 2030)

Dokument Ceské republika 2030 udava smér, kterym by se mél rozvoj spole¢nosti a
Ceské republiky v pfistich desetiletich vydat. Naplnéni danych cili by mélo nasi zemi
nasmeérovat k udrzitelnému rozvoji, po socidlni, ekonomické i enviromentalni strance, ale 1
zvysit kvalitu lidskych Zivotd. Ceska republika 2030 vytvaii zakladni ramec pro dalsi
strategické dokumenty na celostatni, regiondlni a mistni urovni a nemuize a ani neni urcen k

nahrazovani sektorovych dokumentli. Diky propojenosti se projevuji rozhodujici oblasti, které
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jsou vramci udrZitelnosti v CR velmi podstatné. Detailni postupy lezi na piislusnych
ministerstvech a Ufadu vlady CR, aviak je nezbytné, aby se tyto postupy dostaly aZ do krajské
a obecni politiky, zaroven je dilezité je promitnout do zivota vSech obyvatel. Kromé vetejné
spravy se tento dokument vztahuje i na obCany, firmy, neziskové organizace nebo socidlni
partnery, ktefi jsou nabadéani k napliiovani tohoto strategického ramce. (CR. Strategicky ramec:

Ceska republika 2030)

Dokument je rozdélen do Sesti kliCovych oblasti (viz obr. 1), které vymezuji devadesat
sedm specifickych cilil, agregovanych do dvaceti sedmi strategickych cilii. Téchto Sest oblasti
se mimo klasické tfi pilife rozvoje (socidlni, ekonomicky, enviromentalni) zabyva i Zivotem
v regionech a obcich, pfispévkem na globalni rozvoj a koncepci dobrého vladnuti. Tento

dokument obecné shrnuje rozvoj CR, jakym &eli rizikiim a jaké piileZitosti stat Eekaji.

LIDE A SPOLECNOST

.. . HOSPODARSKY
DOBRE VLADNUT] MODEL

ODOLNE
EKOSYSTEMY

Obrizek 1 — Sest klicovych oblasti Strategického ramce CR 2030.°

6 Zdroj: CR. Strategicky ramec: Ceskd republika 2030.
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V mezinarodnim srovnani si Ceska republika vede velmi dobie. V sou¢asné dobé udélala
vyznamné pokroky v poloviné€ sedmnécti cilti a v druhé poloviné se ji dafi alespon o dil¢i kroky.
Dlouhodobé se viak v CR nedafi napliiovat cil &islo pét, jeho podstatou je rovnost muzii a Zen.
Na mezinarodni Girovni Ceské republika podporuje své partnery v hledani udrzitelnych fesen,
v posilovani jejich odolnosti a snizovani chudoby a nerovnosti. ,, Velkym uspechem je, ze se
dari rozvijet spolupraci podnikatelii a neziskovych organizaci se statem,“ tikd vykonna
feditelka Asociace spoleCenské odpovédnosti. K udrzitelnému zptisobu Zivota se aktivné hlasi
1 mladsi obyvatelé, zastupkyné mladeze uvedla, ze ,, nase mlada generace si uvedomuje, ze by
se udrzitelnost méla stat soucasti kazdodenniho Zivota.“ Aby dochédzelo ke splnéni sedmnacti

ciltl, je potiebné zapojeni viech obyvatel Ceské republiky. (CR, MMR 2022)

V implementaénim planu, vypracovaném ke Strategickému ramci Ceska republika 2030,
jsou detailn¢ popsany komunikacni kanaly, jejichZ prostfednictvim se strategicky dokument
Ceskd republika 2030 mé dostat k §ir$imu povédomi. Gestorem komunikace je MZP, zakladni

cilové skupiny komunikace v souvislosti s implementaci Ceské republiky 2030 jsou Gtyfi:

1. geseni resorty a dalsi organy statni spravy zodpovédné za implementaci;

2. kraje a obce;

3. zainteresovana vefejnost (dal$i zastupci vefejné spravy, akademické sféry, soukromého sektoru,
neziskovych organizaci atd.);

4. siroka vefejnost.

Priméarni cilovou skupinou jsou orgény vetejné spravy, které musi mit k dispozici detailni
informace o existenci a cilech strategického ramce, respektive jeho implementacnim planu.
Jejich v&asna a plna informovanost je pro ispé$né naplnéni Ceské republiky 2030 naprosto
klicova. Druhou cilovou skupinou jsou kraje a obce, které by mély promitat cile Ceské
republiky 2030 do regiondlnich a mistnich strategickych a koncepénich dokumentii a
reflektovat je ve své praxi. Treti definovanou cilovou skupinu jsou zastupci zainteresované
vetejnosti, ktefi se jiz zapojuji do aktivit spojenych s udrzitelnym rozvojem a budou podpoteni
v pfijimani dobrovolnych zavazkt’ spojenych s cili Ceské republiky 2030. Vystupy
implementace budou dale pfedstaveny i Siroké vefejnosti — z velké ¢asti ma jit o profesionaly,
napiiklad zaméstnance vefejné spravy, neziskové sféry nebo akademické pracovniky. (CR,

Implementas¢ni plan 2017)

PovS§imnéme si, Ze ani jednu z konkrétné jmenovanych a specifikovanych cilovych skupin

netvoii podnikatelsky sektor.

7 Platformu pro piijiméani dobrovolnych zdvazki a sdileni dobré praxe v souvislosti s napliiovanim Ceské republiky
2030 (https://www.cr2030.cz/zavazky/) spravuje MZP.
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3  Spolecenska odpovédnost firem (CSR)

Obecné¢ mizeme definovat spolecenskou odpoveédnost firem (Corporate social
responsibility, CSR) jako dobrovolny® samoregulani koncept fizeni, zaloZeny na spoleéném
spojeni socidlnich a enviromentalnich sfér do obchodni oblasti podniku. CSR také napomaha
nést spolecenskou odpovédnost viici vefejnosti®, stakeholdertim ale i vii¢i sob&. (UNIDO, 2022)
V soucasné dob¢, kdy konkurence je opravdu velika, CSR poméha zlepSovat reputaci a zvySuje
davéryhodnost podniku, coz vede ke zvysSeni konkurenceschopnosti a jednoznaénému
udrzitelnému rozvoji firmy. (Steinerova, 2008) Spolecenska odpoveédnost firem je praktickym
nastrojem, ktery pomahd spole¢nostem porozumét jejich kultufe, pfevést ji do kazdého
obchodniho procesu a zit zakladni hodnoty a pfesvédceni. Aby bylo dosazeno tplné integrace,
transparentnosti a efektivity a smysluplné pfispivalo k udrzitelnosti, musi byt cinnosti
strategicky integrovany do organizacni struktury spolecnosti a musi jim byt pfiznan stejny

vyznam a postaveni jako naptiklad ekonomickym utvarim.

Koncept CSR se zacal nenapadné projevovat uz v poloviné 20. stoleti, kdy znamy
spisovatel Howard R. Bowen ve své knize Social Responsibilities of Businesman definoval
CSR nésledujicim zplsobem: ,,Jednd se o zavazky podnikatele uskuteciiovat takové postupy,
prijimat takova rozhodnuti nebo nasledovat takovy smér jednani, ktery je z hlediska cilu
a hodnot nasi spolecnosti Zadouci. “ (Carrol, 1999, str. 270) Z tvrzeni a z ndzvu knihy je zfejmé,
ze se Bowen primarné zajimal o zavazky podnikatele, ale i pfesto se tato definice stala velice
zésadni pro dalsi vyvoj CSR. (Carrol, 1999, str. 270). Reeno velmi pregnantné, ziskovost je
pro spole¢nost zdsadni, ale mnoho spolecnosti si vSak zacalo uvédomovat, ze usp&sné
podnikani je takové, které nejen vydélava piijatelné zisky, ale také pomahé budovat udrzitelnou
budoucnost a tim zvysSovat kvalitu zivota. Implementace CSR do podnikovych procest
spolecnosti zlistava dalezitou vyzvou, kterou spole¢nosti nemohou naplnit, pokud tuto vyzvu
nezakotvi ve své podnikové kultute, protoze — jak poznamenava Geoffrey Chandler: ,,pokud je

zisk povaZovan za jediny iicel spolecnosti, CSR ziistane bokem.*!°

8 Pokud bude pfijata novelizace smérnice EU o podavani zprav podnikd o udrzitelnosti (CSRD), mél by se ESG
(Environmental, Social a Governing — Zivotni prostfedi, socidlni oblast a fizeni) reporting od 1. ledna 2026 povinné
tykat i MSP.

® Podle vyzkumu 78 % lidi zajima, zda se firma chova spole¢ensky odpovédné. Pro socidlni skupinu ve véku 35—
55 let je dulezita CSR ve spojeni se zaméstnavatelem. Zaméstnanci star$i 55 let neprikladaji CSR aktivitam
dilezitou roli. 69 % lidi zajima, zda je firma, ktera vyrabi jejich produkty, spoleéensky odpovédna. 52 %
dotazanych povazuje pii rozhodovani o koupi za dilezité, zda se firma chova spolecensky zodpovédné. (HN, 2019)
10 So long as money to shareholders is seen as the purpose of the company, CSR will remain a diversion.“ Pracovni
preklad autorka. (Chandler, 2006, str. 68)
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CSR (podobné jako vySe rozebirany udrzitelného rozvoj) nemd pevné defini¢ni
vymezeni. Diky vydani Zelené knihy v roce 2001 se objevila prvni evropské definice, ktera
CSR definuje jako: ,dobrovolné integrovani socidalnich a ekologickych hledisek do
kazdodennich firemnich operaci a interakci se zainteresovanymi stranami. “ Za vydanim stéla
Evropské komise, ktera chtéla podpofit socidlni odpovédnost firem na mezinarodni a evropské
urovni. (Silberhorn, Warren, 2007) V prubéhu dalSich let se v odborné literatuie shromazdilo
spoustu definic, které jsou sice formulovany odlisn¢ ale v zadvéru jsou jsi velice podobné.
Kuldova dokazala z existujicich definic vybrat klicové spolecné prvky jako jsou napf.
dobrovolnost, nad ramec zédkont, zapojeni do chodu firmy, orientace na dlouhodobé cile a na
optimalni zisk, chovani, které ptispiva ke zlepSeni Zivota komunity a v neposledni fadé¢ nalezeni
vhodnych stakeholderti a komunikace s nimi. Tyto prvky jsou ve velké mife soucasti vsech

svétovych definic. (Madlova, 2012, str. 15)

Dulezitou osobou v oblasti CSR se stal R. Edward Freeman, ktery v roce 1984 vymyslel
tzv. ,,stakeholderskou teorii“ pouzivanou v nezménéné podobé dodnes. Tato teorie v sob¢é nese
zakladni vymezeni vyznamnych subjekti, kterymi by se mé¢la firma priméarné€ zabyvat. Freeman
definuje stakeholdery jako ,,jakoukoliv skupinu, ktera muze ovlivnit nebo je ovliviiovina
dosazenim cilii organizace. “ (Freeman, 2001) Dal$i vyznamnou osobnosti byl byvaly ptedseda
Evropské komise, Jacques Delors, ktery spole¢né se skupinou evropskych spole¢nosti v roce
1995 vydali Manifest podnikli proti socidlnimu vylouceni. To vedlo ke vzniku evropské
obchodni sité pro udrzitelnost a odpovédnost podnikii nazyvané CSR Europe. V soucasné dobé
tato sit’ podporuje a inspiruje vice nez 10 000 podnikl na mistni, evropské a celosvétové urovni.
V névaznosti na SDGs se snazi spole¢né s lidry Evropy a stakeholdery vytvaret celostni

strategii pro udrzitelnou Evropu 2030. (CSR Europe, 2022)

Neexistuje jednotny standard, jak méfit vykon CSR, ale existuji standardni nastroje, které
1ze pouzit jako voditko, které organizacim pomuze s vyvojem a méfenim strategie CSR. Kromég
spole¢nosti jsou standardy vysoce relevantni pro mnoho zac¢astnénych stran — véetné investort,
kapitalovych trhii, ob¢anské spolecnosti i Siroké vetejnosti. Schopnost méftit a podavat zpravy
o socialnim dopadu organizace miize totiz v konecném diisledku ptilakat investory, udrzet si
Spickové talenty, posilit povést a zvysit obchodni vykonnost — spolu s nékolika dalSimi
potencidlnimi vyhodami. Pravidelné zvefejiiovani takovychto nefinan¢nich informaci je
povazovano za synonymum pojmu nefinancni reporting (nefinan¢ni reportovani). Jednim z
velmi Castych zpisobtl je napt. vyuziti standardi GRI (Global Reporting Initiative). Standardy

GRI umoznuji jakékoli organizaci — velké i malé, soukromé i vefejné — chapat a podavat zpravy
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o jejich dopadech na ekonomiku, Zivotni prostfedi a lidi srovnatelnym a davéryhodnym

zpusobem. Tim firmy zvysuji transparentnost svého piispévku k udrzitelnému rozvoji. (Turker,

2009)

V soucasné dobé existuje velké spektrum narodnich i globalnich soutézi, které pomoci
specidlnich metrik hodnoti CSR aktivity firem. Jeden ze znamych svétovych prizkumu se
nazyva CR RepTrak 100, ktery hodnoti nadnarodni spolecnosti a vysledky zvetejiiuje na jejich
webu. V roce 2020 se na piedni pticky dostaly spolec¢nosti jako Lego, Walt Disney a Rolex.
(Youmatter, 2020) V Ceské republice najdeme pouze jedno komplexni hodnoceni v oblasti
udrzitelného rozvoje a CSR nazyvané ,,Top odpovédnd firma*“, kterd je vytvorend alianci
Byznys pro spolecnost. V soutézi jsou ocenovany malé, stfedni i velké spolecnosti, které
dlouhodob¢ vytvari aktivity podporujici spolecenskou odpovédnost firem, a to ve vSech
odvétvich byznysu. V tomto roce se na prvnim misté v kategorii ,,Top odpovédna velka firma*
umistila spole¢nost Vodafone, ktera se snazi spojit svét pro lepsi budoucnost pomoci digitalni

spole¢nosti pristupné vSem s ohleduplnosti k planeté. (BPS, 2022)

3.1 Pilife CSR

Stejné jako udrzitelny rozvoje ma i spoleCenska odpovédnost firem rozsah do tii
vzajemné propojenych oblasti. Tyto oblasti reprezentuji tfi zakladni pilite CSR, a to socialni,
ekonomicky!! a enviromentalni. (Madlova, 2012, str. 18). Organizace, jejichz spoledenska
odpovédnost je zaméfena silné smérem k udrZzitelnosti, musi svou CSR posuzovat i prizmatem

TBL (viz kap. 2.2) neboli prostfednictvim konceptu 3P. (Kunz, 2012, str. 20).

Oblast socialniho piliFe se zabyva lidmi, u CSR se uziva termin vnitini stakeholdeti, coz
jsou zaméstnanci a vngj$i stakeholdefi, kam spadaji mistni komunity. Zadrazilova u vnitini
skupiny zdlraziiuje predevsim vztahy k zaméstnanciim, zaméstnaneckou politiku a firemni
filantropii. (Zadrazilova, 2010, str. 104). U vnitini skupiny podnik provozuje aktivity, které

vedou ke zlepSeni pracovnich podminek, jedna se naptiklad o zdravi a bezpecnost zaméstnancti

! Evropské unie, konkrétn& Evropska poradni skupina pro uetni vykaznictvi (EFRAG), ve svém navrhu smérnice
pro vykazovani standardl udrzitelnosti problematiku roz¢lenuje téz na tii oblasti. Pouziva vSak dle naseho nazoru
vhodn&;jii oznadeni pro ekonomicky pilif. Prvni dvé oblasti jsou nazvem shodné s praxi zazitou v Ceské republice
— 1) environmentalni faktory (zmirfiovani zmény klimatu, pfizpiisobovani se zméné klimatu, vodni a motské
zdroje, vyuzivani zdroji a obéhové hospodarstvi, znecisténi, biologicka rozmanitost a ekosystémy), 2) socialni
faktory (rovné pfilezitosti pro vSechny, rovné pracovni podminky, dodrzovani lidskych prav, zékladnich svobod,
demokratickych zasad a standard), teti, v CR obvykle nazyvany ,.ekonomicky* pilif, EU shrnuje do vhodngjsiho
oznaceni 3) faktory spravy a rizeni (Ukoly spravnich, fidicich a dozorc¢ich organti podniku, podnikatelské etiky a
podnikové kultury, politické angazovanosti podniku, fizeni a kvality vztahli s obchodnimi partnery, systému
vnitini kontroly a fizeni rizik podniku). Viz detailné napt. EU. Annual Report on European SMEs 2021/2022.
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pii praci, vzdélavani a rozvoj zaméstnancl, udrZeni work-life balance'* a diraz na zakaz
diskriminace. (Madlova, 2012, str. 78) U vnéjsi skupiny se jednd o aktivity jako jsou naptiklad
firemni dobrovolnictvi, podpora kvality Zivota obcCanid, rozvoj zaméstnanosti a mistni
infrastruktury, vzdélani, socidlni integrace a rozvoj vztahli mezi organizaci a statem.

(Steinerova, 2008)

Do ekonomického piliFe spadaji aktivity, které maji za cil tvofit trvaly zisk a dlouhodoby
rist firmy. (Steinerova, 2008) K tomuto cili napomdhaji aktivity, které vedou k vyssi
transparentnosti obchodnich operaci, odmitani korupce, diky které je poté vyssi
konkurenceschopnost, ochran¢ dusevniho vlastnictvi, respektovani principti zodpovédného

fizeni a dobrych vztaht se stakeholdery. (Steinerova, 2008)

U enviromentalniho pilife najdeme aktivity podniku, které maji vlastnost ochraiiovat a
Setfit pfirodni zdroje, nezatézovat zivotni prostiedi, uplatiiovat ekologickou vyrobu, produkty
a sluzby. (Putnova, Seknicka, 2007, str. 133) VSechny aktivity by mély byt aplikovany pomoci

enviromentalni politiky, ktera je v souladu s normami a standardy. (Zadrazilova, 2010)

3.2 Firemni kultura a CSR

Terminy jako udrzitelnost, firemni kultura, spole¢enskd odpovédnost firem tvofi jeden
velky navzajem provéazany celek a navzajem spolu velmi tizce souvisi. Udrzitelnost 1ze vnimat
jako zaklad firemni kultury, ve které zaméstnanci firmy sdileji predpoklady a piesvédceni o
hodnoté vyvazeni ekonomické efektivity, socialni spravedlnosti a dopadii na Zivotni prostfedi.
Spolecenskd odpoveédnost ve firmach zacina usilim o zkvalitnéni firemni kultury. (Chouinard,

Stanley, 2014)

Obzvlast' v poslednich dvou dekadach zna¢né narostl vyznam udrzitelného rozvoje pro
¢innosti a aktivity nejen velkych, ale i malych a stfednich podnikt, které jsou tak nuceny
implementovat udrzitelnost do své podnikové strategie, potazmo firemni kultury. V tomto

prostoru se velmi tésné stietavaji prvky udrzitelnosti s CSR a firemni kulturou.

Spolecenskd odpovédnost firem, CSR, byla jiz vySe definovéna jako proces, ktery

podniky, firmy a organizace pouZzivaji k integraci spolecenskych, ekologickych, etickych a také

12 Work-life balance je rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem &lovéka, ktera optimalné vyZzaduje sladéni
téchto dvou oblasti. Rada EU pfijala dne 13. ¢ervna 2019 smérnici o rovnovaze mezi pracovnim a soukromym
zivotem rodicl a pecujicich osob (tzv. smérnice Work-life Balance), jejimz cilem je zvysit i€ast Zen na trhu prace
a vyuzivani pracovniho volna z rodinnych dtivodii a pruzného usporadani prace. Novy akt pracovnikiim rovnéz
umoziuje Cerpat pracovni volno na péci o rodinné pfislusniky, ktefi potebuji pomoc. Diky tomuto pravnimu
predpisu budou mit rodice a pecujici osoby moznost 1épe sladit svilj pracovni a soukromy zivot. (MPSV, 2022)
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environmentalnich pravidel chovani a jednani do cinnosti spole¢nosti (podnikd, firem) s
primarnim Gcelem vytvofit pro spole¢nost maximalni moznou hodnotu. Koncept CSR vyzaduje

bezpodmineéné soulad s firemni kulturou. (Siyal, 2022)

Firemni kultura (FK), jak jiz bylo vySe naznaceno, zahrnuje postoje, hodnoty,
pfesvédCeni, normy a zvyky spolecnosti, které definuji zptisob, jakym firma jedn4, jak dosahuje
svého ekonomického uspéchu a jak interaguje se zaméstnanci a dodavateli. FK je tak vysledkem
evolucniho procesu, ktery se formuje v prubehu existence firmy prosttednictvim presvédceni a
postoju jejich majitelii (feditelll, manazerd, vedeni). Tito lidfi jsou zodpovédni za komunikaci,

definovéni a v neposledni mife dodrZzovani zasad FK ve firm¢.
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4  Analyza firemni kultury vybranych spole¢nosti

V této praktické casti predkladané prace se na zdkladé poznatkil ziskanych
v ptedchozich tiech teoretickych kapitolach pozornost sousttedi na jejich aplikaci v bézné praxi

vybranych ¢eskych malych a stiednich podniki (MSP).!3

4.1 Navrh primarniho vyzkumu

Cilem prace je identifikace kli¢ovych faktorti firemni kultury, které maji vliv na
udrzitelny rozvoj. Vyzkumny vzorek tvofi malé a stfedni podniky (MSP). Metodickym
piistupem k vyzkumu je realizace primarniho vyzkumu jak kvantitativniho, ktery je proveden
dotaznikovym Setfenim, tak kvalitativniho, jenZ je postaven na fizenych polostrukturovanych
rozhovorech se zastupci firem. V navaznosti na cil prace je stanovena hlavni vyzkumna otazka

(VO1) a vedlejsi (VO2) (Punch 2008, str. 31):

VOL1: Které faktory firemni kultury vnimaji respondenti jako klicové z hlediska jejich

dopadii na udrzitelny rozvoj?

VO2: Zohlediiuji malé a stiedni podniky ve své firemni strategii dokument Ceska

republika 2030?

4.2 Metodika

Vyzkum je koncipovan jako ptfipadova studie, nebot’ se ve vysledku jednd o relativné
malou skupinu respondentii. Takové vysledky sice nelze celkové vyuzit k formulovani
obecnych zavért, ale detailni analyza nékolika piipadd napomlze lepSimu celkovému

porozumeéni. (Punch 2008, str. 41-43)

Dale v préci byly vyuzity tyto metody — analyza (na zéklad€¢ dotaznikového Setieni
provedena analyzy firemni kultury a CSR), dedukce (dovozeni z&vérti ze shroméazdénych
faktli), omezené také metodu indukce (z jednotlivych fakt l1ze vyvodit tvrzeni nesouci prvky
zobecnéni) a nakonec syntéza ke shrnuti a interpretaci zjisténych fakt. (Punch 2008, str. 41-43)
V urcitych ¢astech prace je pro lepsi porozumeéni a pochopeni problematiky vyuzita i metoda

deskrip¢ni a explanacni. (Punch 2008, str. 58)

13 Kategorie mikropodnikd, malych a stfednich podnikii (MSP) je slozena z podniki, které zaméstnavaji méné nez
250 osob a jejichz ro¢ni obrat nepfesahuje 50 miliontt EUR nebo jejichz bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy nepiesahuje
43 miliony EUR. (EU, 2014)
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4.3 Dotaznik, polostrukturované rizené rozhovory

Pied zahdjenim dotaznikového Setieni bylo tfeba sestavit validni dotaznik, jehoz
jednotlivé otazky by se dotazovaly na problematiku udrzitelného rozvoje; podobné i pro vedeni
rozhovori se zastupci firem je nutno klast takové otazky, které se k podstaté vyzkumu vztahuji.
Referencni soubor otdzek byl sestaven na zéklad¢ sekundarniho vyzkumu, ktery je soucasti

teoretické Casti této prace.

Sestavovani a formulace otazek pro dotaznikové Setfeni vychdzela z rozclenéni
problematiky trvalé udrzitelnosti na tfi pilife, jak jsou podle principu triple bottom line uvedeny
vyse predevsim v kap. 2.2, také v kap. 3.2. (socidlni, ekonomicky, environmentalni). Nejprve
bylo nutno provést urcitou operacionalizaci, resp. vytipovat relevantni dil¢i srovnatelné faktory,

aby bylo mozno pfi vyhodnoceni dojit k porovnani zjisténych fakta.

Hlavnim dGvodem volby dotazniku byla jeho c¢asovd nenaroc¢nost (ze strany
respondentll) a moznost vyplnéni v libovolném case podle moznosti respondenta. Dotaznik
navic umoznuje ziskat pomérné rychle vice odpovédi. Dotaznik m¢l elektronickou formu
(vytvofena na platformé¢ Google Forms). Odkaz na dotaznik byl distribuovan konkrétnim
osobam v jednotlivych firmach. Nevyhodou podobnych dotazovani je fakt, ze ne vSichni
respondenti (jakkoli je dotaznik anonymni) uvadéji spravné udaje. Verifikace odpovédi je vSak

jiz mimo moZznosti naseho vyzkumu.

Celkem bylo osloveno 44 firem. Vyplnéné dotazniky odeslalo 27 firem, 11 firem
odpovédélo, Ze nema zdjem na zvetejiovani pozadovanych informaci, které jejich manazeti
klasifikovali jako ,.citlivé”. 6 firem nereagovalo. Navratnost dotaznikll byla 61 %, konkrétné

27 firem, ne vSichni zastupci firem vSak vyplnili vSechny odpovédi.

Proces shromazdovani dat byl doplnén telefonnimi kontakty s manazery, kteti
z raznych divodi (vétSinou Casové zaneprazdnénosti) nechtéli vyplnit dotaznik, ackoliv
projevili zajem se vyzkumu ucastnit. Telefonicky rozhovor pro né byl z ¢asovych divodi
schtidngjsi. Ctyii rozhovory byly realizovany telefonicky a dva b&hem osobniho setkani (viz

podrobné¢ kap. 4.5.1).

Podrobné vysledky vyzkumu jsou uvedeny nize v kap. 4.5.1 a 4.5.2.

4.4 Vyzkumny vzorek

Vybérovy vyzkumny soubor (respondenti, kteti byli fakticky osloveni) byl vygenerovan
podle principti dostupného vicestupniového vybéru. Cilem bylo zvolit respondenty (=firmy) z
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pokud moZzno nejrozmanitéjSich oblasti podnikdni. Pfi praci s respondenty bylo disledné
dodrzovano kritérium ochrany respondentt, tzn. v praci neuvadime zadna jména ani firem, ani

zastupcu firem (respondentl) se kterymi probihaly fizené rozhovory.

Skupinu respondentl jak u elektronickych dotaznikii, tak i v rdmci dotazovani lze
povazovat za homogenni skupinu s jednou spole¢nou charakteristikou — jedna se zasadné jen o
malé a stfedni podniky (MSP). K tomu vybérovému kritériu je namisté uvést nékolik
poznamek. MSP jako organizace s omezenymi zdroji pracovnich sil a kapitalu (v porovnani
napf. s korporatnimi spole¢nostmi) pravdépodobné zaméti své aktivity v ramci CSR na vybrané
konkrétni problémy (napt. péci o zaméstnance, konkrétni provozni Uspory apod.), nez aby
vytvarely plné CSR strategie a zacleniovaly komplexni cile udrzitelného rozvoje do své strategie
a podnikatelské ¢innosti. Toto tvrzeni vychazi z uvahy, ze MSP musi jednak vyuzivat své zdroje
s vysokou efektivitou, aby primarné zajistily svlij provozni vykon a pfeziti na trhu se silnou
konkurenci. Druhou véci je, Ze Usili malych a stfednich podniki v oblasti CSR by jen stézi
mohlo dosdhnout plného souladu s globalnimi trendy v oblasti udrzitelnosti a s CSR velkych
korporatnich spole¢nosti. Tyto zavery ostatné potvrzuje i databaze GRI, podle niz tvoii 90 %
spole¢nosti na celém svéteé malé a stiedni podniky, ale jen 10 % z nich sestavilo kompletni CSR

reporty. (Chen, 2022)

Zakladni vyzkumny soubor vychazel (po domluvé) z databaze klientl poradenské

spolecnosti eBRANA, s.r.0.
4.4.1 eBRANA, s.r.o0.

Spolegnost eBRANA, s.r.0., byla zaloZena a zapsana do obchodniho rejstiku 24. inora
2003 a lze ji charakterizovat jako digitadlni agenturu, kterd vyuziva celostniho pfistupu a
zaméfuje se na malé a stitedné velké firmy. Koncepcnim cilem je outsourcovat jejich marketing.
Spole¢nost dlouhodobé buduje svou pozici stabilniho partnera. Diky vyvoji vlastnich produktii
(ptedevSim SW), technické podpoie a prémiovému partnerstvi se spolec¢nosti Google si
eBRANA udrzuje jedineéné a stabilni misto na &eském trhu. Hlavnimi zakazniky jsou
soukromé spolecnosti, investicni developerské spolecnosti, méstské a krajské samospravy, i
nekteré ostatni statni instituce a na druhé strané, coz Cinilo nemalou ¢ast obratu spole¢nosti v

roce 2021, i mensi, soukromi podnikatelé napti¢ celym podnikatelskym spektrem.

Spole¢nost svoji ¢innosti nezatézuje neumérné negativné Zivotni prostiedi, neprovadi
¢innosti a prace, které by produkovaly zdravi poskozujici a ekologicky nesSetrné latky. Likvidaci

odpadi ma spolecnost zajisténu smluvné s organizacemi s prisluSnym opravnénim, v ptipadé
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realizace zakazek povinnost ekologické likvidace odpadli smluvné sjednava lokalné€, v misté

jejich vzniku. (é(BRANA, s.r.0., 2021)

4.5 Vysledky primarniho vyzkumu

4.5.1 Polostrukturované rizené rozhovory

Polostrukturovany vyzkumny telefonni hovor byl realizovan s konkrétnimi majiteli
firem, manazery nebo CEQ, takze prvni tfi otazky, jak byly uvedeny v dotazniku, nebylo nutno
klast (0daje zaznamenany podle informaci v posledni vyro¢ni zpravé spolecnosti ¢i jin¢ho
sekundarniho zdroje). Rozhovor se pak fidil stejnymi body jako dotaznik, respondenti dostali
stejné otazky, které byly pfipadné dovysvétleny, ale u nékterych otazek neméli moznost volby
predem nachystanych odpovédi (jak tomu bylo v dotazniku), ¢imz se variabilita odpovédi
rozsifila.

K zidznamu informaci z telefonniho rozhovoru byla pfedem piipravena Karta
telefonniho rozhovoru, kam byly jednotlivé odpovédi béhem hovoru zaznamenavany.

Rozhovory nebyly nahrdvany na pamét'ové médium.

Celkem bylo v obdobi 5. - 20. zati 2022 provedeny Ctyti podrobné telefonické rozhovory
(v odkazech znaceny T1-T4), ve dvou ptipadech se rozhovory odbyvaly face to face (F1, F2).
Jména CEO, se kterymi rozhovory probihaly, nejsou v praci uvedena, anonymizace ale nijak
nesnizuje hodnotu jejich odpovédi. Procentni udaje jsou pro piehlednost zaokrouhlovany na

celé jednotky. Nize jsou shrnuty jednotlivé odpovédi.

1. Jak je vas$ podnik velky (pocet zaméstnanci)?

T1-T4, F1, F2 - Do 50 zamé&stnanci.

2. Kdy vstoupila vase firma na ¢esky trh?
T1-T4, F1, F2 - V obdobi 1998-2013.

3.V jakém oboru podnikate?

T1-T4, F1, F2 - VSichni jsou zastupci vyrobnich firem.

4. Znite Strategicky ramec CR 2030, kde jsou stanoveny cile udrZitelného rozvoje Ceské republiky?

T1 znal (17 %), ostatni (83 %) nikoli.
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5. Provedli jste ve vasi firmé revizi udrzitelnosti (tzv. zeleny audit)?

VSsichni provedli alespon ¢astec¢nou revizi. (,,Museli jsme to provést i kviili nékterym normam a taky vyhlaskam.
F1)

6. Mite ve firmé formulovianu (nemusi byt pisemné) firemni strategii v oblasti CSR (spolecenské
odpovédnosti firem)?

Zkratce CSR nerozumél ani jeden z dotazovanych, v ¢eské podob¢ jako spolecenska odpovédnost firmy jen dva
respondenti (T3 a F2) véd¢li, co znamend, ostatni odpovidali velmi mlhavé a nepfesvédcive; pravdépodobné
netusili nic o smyslu CSR.

7. Souhlasite s tvrzenim, Ze dodrZovani pravidel firemni kultury ovliviiuji atmosféru na pracovisti?

Souhlas vsech respondentti T1-T4, F1, F2 bez vyhrad.

8. Souhlasite s tvrzenim, Ze firemni kultura vasi firmy byla koncipovana a sestavena podle pravidel CSR?

T1-T4, F1, F2 spis nesouhlasi. Neumi si spojit CSR s firemni kulturou, firemni kulturu si predstavuji jako to, ze
»hebudeme placat zensky po zadku* (F1), ale s trvalou udrzitelnosti ji pfili§ nespojuji.

9. Jsou zasady CSR implementovany ve vasi firmé komplexné, nebo jen konkrétni prvky?

Ani jeden neznal zadné zasady CSR, coz konvenuje s pfedchozimi odpovéd'mi, kdy uvadéli, ze nevi, co je CSR.

10. Jsou tyto prvky primou soucasti vasi firemni kultury?

Tato otazka byla ve svétle pfedchozich odpovédi ponckud zbytecna, nicméné po kratkém vysvétleni se ukéazalo,
ze vSichni néktera pravidla CSR ve firmé aplikovana maji, aniz by ovSem védéli, ze se jedna o CSR. Vzdy to ale
byly jen jednotlivé prvky.

11. Které z vySe uvedenych prvki (¢innosti v oblasti trvalé udrzitelnosti, vykonavanych ve vasi firm¢)

vvvvvv

Vsichni dotazovani poskytli pomérné rozsahlé odpovédi, které se lisily podle toho, o jaky vyrobni podnik §lo. U
zastupce potravinaiské firmy (F2) bylo nejdilezitéjsi balit potravinaiské vyrobky do ekologicky udrzitelnych

vvvvvv

vvvvvv

akumulatord. VSechny odpovédi se tykaly vyhradné environmentalniho pilife; respondenti z telefonniho
prizkumu chapou udrzitelnost jen jako péci o Zivotni prostiedi.

12. Jak motivujete zaméstnance, aby vasi firemni kulturu dodrZovali?

Ani jeden z respondentil neuvedl zddné konkrétni opatieni. T3 mluvil o tom, ze ,,/idi to tak ndk maj v sobé, zZe
tridej odpad, to se ostatné déje i doma, tak v tom ve firmé pokracujou. To jim nemusime néjak extra pripominat."
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13. Aplikujete ve vasi firm& zisady work-life balance (pruzna pracovni doba, moZnost home office,'*
pieséasy, sick days'S apod.)?

Ano, vSichni, n€ktery z téchto benefit umoznuji, nebylo jim ale moc jasné, proc je jim kladena prave tato otdzka
v souvislosti s firemni kulturou. Neuvédomovali si, Ze i tyto benefity jsou soucasti firemni kultury. Firemni kulturu
si predstavuji tak, Ze se ve firme slusné chovaji, zdravi, chovaji se slusné ke klientlim, a hlavné tfidi odpad.

14. Mite zavedenu tzv. tzv. bezpapirové kancelaie (paperless office), eliminace nutnosti prace s tiSténymi
dokumenty, oboustranny tisk?

T1-T4, F1, F2 — ano, T2 zdtraznil, Ze je to hlavné kvili finanénim nakladim na nakup tonert a papiru, nez ze by
primarnim ditvodem bylo Setfeni papirem kvuli Zivotnimu prostiedi.

15. Zavedli jste digitalizaci v oblasti internich i externich procesi (vystavovani objednavek, fakturace,
interni komunikace apod.)?

T1-T3, F2 - ano, T4 a F1 - ¢aste¢né, ale stale zdokonaluji.

16. Tridite odpad i v administrativnim provozu vasi firmy?

T1-T4, F1, F2 - ano.

17. Zohlediiujete ekologické hledisko pr¥i realizaci sluZebnich cest (alternativni zpisoby dopravy,
carsharing, zdzemi pro cyklisty, sluZebni jizdy nahrazovat online setkianimi)?

T1-T4, F1, F2 - v podstaté¢ shodné odpovédi, spiSe nezohlediuji, je to ale dano tim, ze jejich sluzebni jizdy
znamenaji v 99 % vzdy rozvoz vyrobkd, kdy se alternativni zpisoby jizdy v podstaté nedaji uplatnit.

18. Podavate navstévam kohoutkovou vodu v karafé misto balené v plastovych lahvich?

T2, T4, F2 ano (50 %), ostatni (50 %) podavaji i napoje v plastovych lahvich.

19. Aplikujete hledisko udrzitelnosti i pri vyrobé svych propagacnich predméti (napr. papirové reklamni
tasky misto plastovych)?

T2 a T4 zadné reklamni pfedméty nemaji (34 %). Ostatni toto hledisko pfili§ nezohlediuji, také proto, ze ,,mame
téch propagacnich blbosti tak malo, ze si ani nepamatuji, kdy jsme je vyrabeli. “(F2)

20. Mate na pracovisti specialni shérné kontejnery na elektroodpad?

T4 (elektrotechnicka firma) ano, (17 %), ostatni nikoli (83 %).

!4 Ministerstvo prace a socialnich véci zvefejnilo v fijnu 2022 navrh novely zakoniku prace, ktery zavadi nékterd
nova ustanoveni; nejvyznamnéjsi zmeénou je komplexni tiprava home office. Navrh prochazi t.¢. (podzim 2022)
mezirezortnim projednavanim.

15 Sick days (z angli¢tiny), zdravotni volno, resp. volné — nepracovni dny, které zaméstnanec mize (ale nemusi)
Cerpat pro feSeni své kratkodobé zdravotni indispozice, kterou nemusi dokladat zadnym Iékatskym potvrzenim
(neschopenkou). Pocet dni nastavuje zaméstnavatel, zpravidla 3 az 5 dnti za kalendaini rok. Pravné ptedstavuji
sick days prekazku v praci na strané zaméstnance (§ 199 ZP), v zadném pravnim predpisu zatim nebyla tato
prekazka specificky regulovana.
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4.5.2 Dotazniky

Dotazniky byly rozesilany v zaii 2022. Prvni tfi otdzky byly zaméteny na zakladni
informace — velikost podniku, rok zalozeni a obor ¢innosti. Tti z dotazovanych firem byly
zaloZeny jesté za doby existence CSFR (1990, dvé v roce 1992), nejmladsi z dotazovanych

firem vznikla pfed sedmi roky (2015). Dalsi dvé otazky byly smétovany k udrzitelnému rozvoji.

@ Nikdy jsem o tomto programu neslysel
@ Znam jen z doslechu, vim, Ze existuje
Ano, cetl/a jsem a znam

Obriazek 2 — Grafické vyjadieni odpovédi na otazku 4:
Znate Strategicky ramec CR 2030, kde jsou stanoveny cile udrzitelného rozvoje Ceské republiky?'®

17 respondentil o tomto programu nikdy neslySelo, 5 zna program z doslechu a jen Ctyfti
material Cetli a znaji jej. Procentudlni vyjadieni t€chto odpovédi ladi s procentudlnim pomérem

odpovédi v telefonickém prizkumu, kde jen 17 % respondentt program znalo. (obr. 2)

Co se tyka zelen¢ho auditu, vyznély odpovédi velmi nepfiznive; jen 3 podniky jej
realizovaly, naopak 17 nikoli. (obr. 3) Pfi hodnoceni odpovédi na tuto otazku lze vzit i v iivahu,

ze ne kazdy respondent si vybavil, co znamena zeleny audit, ptipadné revize udrzitelnosti, ¢e-

® Ano
@ Zatim ne, ale planujeme provést v

Ne

Y

Obriazek 3 — Grafické vyjadreni odpovédi na otazku 5
Provedli jste ve vasi firmé revizi udrzitelnosti (tzv. zeleny audit) ?\7

16 Zdroj obrazku: vlastni vyzkum.
17 Zdroj obrazku: vlastni vyzkum.
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muz nasveédcuji i dalsi odpovédi v dotazniku; z téch plyne, ze firmy fadu ¢innosti, které jsou
soucasti zeleného auditu, bézn¢ vykonavaji. Je otdzkou, nakolik si podniky, resp. jejich majitelé
nebo CEO uvédomuji, Ze revize udrzitelnosti stoji na pocatku vlastni SWOT analyzy, kterou
by kazda firma méla provést v zajmu zjisténi, nakolik odpovida jeji strategie, provoz, vysledky,
jeji pozice v konkurenénim prostiedi atd., v podstate celd jeji ¢innost, podminkadm udrzitelného
rozvoje. Zeleny audit lze chapat i jako prvni krok k zavedeni pravidel CSR, tzn. nastaveni
priorit, zformulovani udrZzitelné strategie, realizace konkrétnich procest. Zda se vsak, ze zde
jsou ponékud rozevieny nlizky mezi realitou a jeji deskripci, jinymi slovy, firmy tyto ¢innosti

realizuji, ale neuvédomuji si, Ze jsou soucdsti zelen¢ho auditu, resp. revize udrzitelnosti.

Dalsi tii otazky se tykaly spole¢enské odpovédnosti firem (CSR) a firemni kultury.
Zatimco v telefonnich rozhovorech se u otdzky ¢. 6 (viz obr. 4) projevila neznalost zkratky
CSR, které nerozum¢l ani jeden z dotazovanych, u dotazniku, jehoz vyplnéni poskytuje ¢as si
danou zkratku najit na internetu a seznamit se s jejim vyznamem, naopak 17 dotazovanych
odpovédélo kladné, tzn. ze maji firemni strategii podle CSR a sedm respondenti planuje

zpracovat podobnou strategii v nejbliz§im obdobi.

® Ano

@ Zatim ne, ale planujeme provést v

Ne

Obrizek 4 — Grafické vyjadreni odpovédi na otazku 6
Mate ve firmé formulovinu firemni strategii v oblasti CSR?'®
U otazKky 7 (souhlasite s tvrzenim, ze dodrzovani pravidel firemni kultury ovliviiuji
atmosféru na pracovisti?) 22 respondentl (82 %) souhlasi, pét respondentli soudi, Ze prednostné
je nutno tidit se pokyny manazeru a dalSich vedoucich pracovnikt (18 %). Odpovéd, Ze vyznam
firemni kultury je pfeceiovéan a Ze firemni kultura nema na atmosféru na pracovisti zadny vliv,
nezvolil nikdo. Tato otdzka potvrdila, Ze pojem firemni kultura je véc bézna, o jejiz existenci,

vyznamu a smyslu vi kazdy manaZzer, a ze lze ptfedpokladat diskuse o mife dopadu firemni

18 Zdroj obrazku: vlastni vyzkum.
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kultury na pracovniky, ale nikoli diskuse o tom, zdali podnik ma ¢i nemé svou vlastni vnitini

firemni kulturu ¢i dokonce zpochybiiovani existence firemni kultury.

Odpovédi na otdzku 8 (Souhlasite s tvrzenim, Ze firemni kultura vasi firmy byla
koncipovana a sestavena podle pravidel CSR?) na rozdil od telefonnich rozhovori opét
pravdépodobné demonstrovaly fakt, Ze respondenti méli dost Casu na to, aby zjistili, jakd ona
zminovana pravidla CSR vlastné jsou (podobny postup byl predikovan i u otazky 6). Zatimco
respondenti v telefonnich rozhovorech spise nesouhlasili, 18 respondentii u dotazniku zaskrtlo

odpovéd ,,Castednd, néktera pravidla uplatiiujeme* (viz obr. 5).

@® Ano

@ Casteéné, néktera pravidla uplatiujeme
Ne, je nutno predevsim myslet na profit
firmy

66,7%

Obrizek 5 — Grafické vyjadreni odpovédi na otazku 8
Souhlasite s tvrzenim, Ze firemni kultura vasi firmy byla koncipovdna a sestavena podle pravidel CSR?"°
Do otazky 9 (Jsou zasady CSR implementovany ve vasi firmé¢ komplexné, nebo jen
konkrétni prvky?) se z velké ¢asti propsaly odpovédi z otazky 8§, a to v tom smyslu, ze zasady
aplikuji ¢astecné (21 respondentil, 78 %), a jen 6 respondentli (22 %) zaSkrtlo aplikaci zdsad

CSR jako celku (kfizovym porovnanim odpovédi to byli ti, ktefi u otdzky 6 odpovidali kladng¢).

S otazkou po komplexnim ¢i dil¢im zapracovani zasad CSR do firemni kultury souvisi
dalsi otazka (10. Jsou tyto prvky pfimou soucasti vasi firemni kultury?) 44 % respondentii
odpovédélo zaporne, 56 % kladné. Témét vyrovnany pocet jak kladnych, tak zapornych
odpovédi (v absolutnich ¢islech 15 x ano, 12 x ne) je v drobném nesouladu s odpovéd’'mi na
ptedchozi otazku 9, ktery lze vysvétlit tim, Ze respondenti si ne zcela dobfe uvédomili, co
vSechno vlastné je soucasti firemni kultury jejich podniku.

Pokud shrneme odpovédi na otdzku 11 (Které z vySe uvedenych ¢innosti v oblasti trvalé

vvvvv

vvvvv

19 Zdroj obrazku: vlastni vyzkum.

46



prirody (8x). Respondenti zatadili do svych odpovédi 6x péci o své zaméestnance, 3x péci a
zéajem o Cloveka v §irSim slova smyslu (péce o hendikepované, péce o mistni komunitu, péce o
stakeholdery), déle se objevily faktory jako nové technologie a udrzitelnd ekonomika firmy.
Respondenti vnimaji udrzitelnost pfedevsim prizmatem environmentalnim, na druhém misté je
to péce o lidsky faktor. V porovnani s odpovéd'mi z telefonniho prizkumu respondenti

v dotaznicich neuvad¢li konkrétni zpiisoby nebo formy péce o Zivotni prostiedi.

Odpovedi respondentd:

—  Snizovani uhlikovych emisi

—  Ochrana zivotniho prostiedi a vzdélavani zaméstnancti

—  Ttidit odpad

—  Tridéni odpadu, aktivity vedouci ke spokojenosti zaméstnanci

—  Tridéni odpadu, rozvoj technologii, podpora mistnich komunit

— Rozvoj technologii a ochrana zivotniho prostiedi

— Za nas je to rozhodné ochrana zivotniho prostiedi, dale i spokojenost nasich zaméstnancti a spravné
zachazeni s nimi.

—  Podpora mistni komunity a ochrana ptirody

— Rovnost mezi zaméstnanci — dobré chovani vici nim, tfidéni odpadu, podporujeme détské skupiny

— Ochrana ptirody, tfidéni odpadu, zajimame se o svoje lidi v praci, spole¢né s ostatnimi podniky
podporujeme hendikepované lidi

— Ttidéni odpadu

—  Urcité ochrana zivotniho prostiedi, pak udrzitelnd ekonomika nasi firmy a v neposledni fade také rovnost
vici nas§im zaméstnancim. Aby byli spokojeni s nasi firmou.

—  Ttidéni odpadu — ochrana zivotniho prostredi

— Urcité to je spokojenost a oddanost nasich lidi. Také tfidéni odpadu.

—  Ochrana zivotniho prostredi

— Rovné zachazeni se stakeholdery, ochrana ptirody

— 'V tomto sméru jsme dosti pozadu, teprve se téma dostava do diskuse.

- Setfit

Otazka 12 — Jak motivujete zaméstnance, aby vasi firemni kulturu dodrzovali?
V telefonnich rozhovorech neuvedl ani jeden z respondentit Zadné konkrétni opatteni, ze 17
odpovédi, které jsme ziskali v dotazniku, pfevazuje osobni ptiklad (9 odpovédi). Majitel firmy,
CEO nebo piimy nadfizeny musi jit pfikladem, coz respondenti povazuji za nejlepsi zptlisob,
jak podpofit chovani zaméstnanct z hlediska trvalé udrzitelnosti. Motivacnim prvkem jsou i

benefity a prémie.
Vybér z odpoveédi:

—  Benefity

—  Prémie

— Nijak.

—  Vlastnim pfikladem

— Jdu jim piikladem jako vedouci

—  Pomoci svych manazerti na postu vedouciho
— Snazim se jit piikladem.

—  Pomoci benefitt

— Vedu feditele, aby byli prikladem

47



— Zaméstnanci hodné vzhlizi k jejich vedoucim, takze vedoucimi

— Nemotivujeme, u nas je to pfirozené, ze ji dodrzuji.

— Snazim se jit ptikladem. Je to véc, ktera ma byt pfirozena pro dané¢ho clovéka.

— VSechno zac¢ind u hlavy podniku, coz je majitel, takZze se snazim jit piikladem, aby mé poté lidé
nasledovali

—  Chovani vedoucich a manazeri ma na to velky vliv

—  Motivujeme se navzajem

Odpovédi na otazku €. 13 tykajici se personalnich benefitli (Aplikujete ve vasi firm¢ zasady
work-life balance — pruzna pracovni doba, moznost home office, ptescasy, sick days apod.)?
byly v zasad¢ shodné s odpovéd’'mi ziskanymi béhem polostrukturovanych rozhovort. 21
respondentti (78 %) tyto zasady uplatiiuje, 6 respondenti (22 %) nikoli. Ve vyhodnoceni téchto
odpovédi je nutno vzit do tivahy, ze ne kazdy MSP muze zavést celou Sirokou Skalu opatfeni
work-life balance. Pruznou pracovni dobu umoziiuje Zikonik prace (ZP?°) v § 85,
zaméstnavatel je ale opravnén urcit, v jakych provozech ji lze zavést. Jeji zavedené neni
automatické. Uprava soucasné typické podoby prace na dalku (tzv. home office) — tedy st¥idani
prace z pracovisté¢ zaméstnavatele s vykonem prace z domova v zaméstnavatelem urcené
pracovni dobé — zatim v ZP neni detailné zregulovana. Ani sick days nejsou specificky
regulovany. Z téchto skutecnosti vyplyva, ze néktera ustanoveni, tykajici se work life balance,
zaméstnavatelé mohou zavést vylozené¢ na zdkladé svého uvazeni, naopak nékterda z nich
vzhledem k typu své ¢innosti do své praxe zavést nemohou. Z odpovédi je ale patrné, ze alespont

nékteré zasady podniky zavedly.

® Ano
® Ne

Obrizek 6 — Grafické vyjadreni odpovédi na otazku 8
Aplikujete ve vasi firmé zdsady work-life balance??!

20 7akon €. 262/2006 Sb., zékonik prace.

21 Zdroj obrazku: vlastni vyzkum.
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Poslednich sedm otazek se tykalo nejbéznéjSich opatieni, ktera firmy mohou zavést.
Vsechny se tykaji environmentalniho pilite trvalé udrzitelnosti. Procentudlni rozlozeni
odpovédi na otazku 14 (Mate zavedeny tzv. bezpapirové kancelafe (paperless office), tzn.
eliminace nutnosti prace s tiSténymi dokumenty, oboustranny tisk?) a 15 (Zavedli jste
digitalizaci v oblasti internich i1 externich procesi?) bylo shodné. Pokud se tyCe paperless
kancelare, 55 % castecn¢, 30 % ano, 15 % veSkerou administrativu tiskne a zaklada do Sanont.
Nadpoloviéni vétsina se chova asporné a etii papir. Caste¢nou digitalizaci zavedlo ve svych
firmach rovnéz 55 % respondentii, 30 % ma vSechny vnitini procesy digitalizované, 15 %
digitalizaci planuje v nejblizsi dobé. Z téchto dvou odpovédi Ize vyvodit, Ze isporné chovani
v oblasti kancelafskych procesti je vcelku zavedeno a pro respondenty to rozhodné neni véc
neznama.

Odpovédi na otazku 16 (Ttidite odpad i v administrativnim provozu vasi firmy?) byly
1 odpovéd’ zaporna (4 %). Je patrné, ze tfidéni odpadu patii ke zcela zazitym
a automatizovanym procestim, které firmy realizuji. Naopak zohledilovani ekologického
hlediska (otazka 17) pfi realizaci sluzebnich cest (alternativni zptsoby dopravy, carsharing,
zazemi pro cyklisty, sluzebni jizdy nahrazovat online setkdnimi) neni v podnikatelském
prosttedi MSP zab¢hlé. 78 % respondentti odpovédélo zaporné (21 respondentl), jediny
respondent odpovédél kladné. U této odpovédi je nutno zopakovat to, co jiz bylo uvedeno pfi
vyhodnoceni telefonnich rozhovort, a sice Ze u nékterych z firem (podle jejich zaméteni) je
uplatnéni napf. alternativnich zplisobl jizdy neredlné. Za zminku stoji, Ze jedind firma
z dotazovanych, kterd odpovédéla kladn€, je MSP (velkoobchod s Zelezarskym zbozim,
instalatérskymi a topenaiskymi potiebami) zalozeny roku 1990 (nejdéle existujici firma ze

vSech, které se ucastnily dotaznikového priizkumu).

Na otazku 18 (Podéavate navstévam kohoutkovou vodu v karafé misto balené
v plastovych lahvich?) odpovédéli v telefonickém prizkumu respondenti kladné v 50 %,
zéporné v 50 %; dotaznikové odpovédi naznacily jiné rozlozeni odpovédi, a sice 75 % podava
kohoutkovou vodu a 25 % napoje v plastovych lahvich. Podobné na otazku 19 (Aplikujete
hledisko udrzitelnosti 1 pii vyrobé svych propagacnich pfedméti?) v telefonnich rozhovorech
dvé tretiny odpovédi toto hledisko nezohlednovaly, i v dotaznicich je 60 % odpovédi
zapornych, tzn. firmy se hlediskem udrzitelnosti pti vyrobé propagacnich ptedméta netidi. Tyto

dv¢ otazky vSak nemaji zadsadni vyznam pro realizovany prizkum a byly zatazeny piedevsim
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proto, aby si respondenti uvédomili, ze i takové relativni marginalie maji sviij vyznam v oblasti

snahy o trvalé udrzitelnosti.

Posledni otdzka (20. Mate na pracovisti specidlni sbérné kontejnery na elektroodpad?)
byla zamétena pomérné uzce. Na rozdil od telefonickych odpovédi, kde jen cca 17 % firem
(resp. jedna firma ze Sesti) takovy kontejner méla, v dotaznicich 56 % firem odpovédélo kladné.
Pti blizsi analyze se ukazalo, ze jsou to MSP, jejichZ profesni oborové zamétfeni vykazuje
souvislost s nutnosti ¢i potiebou podobného kontejneru (Velkoobchod s zelezaiskym zbozim,
instalatérskymi a topenafskymi potiebami; Prodej foto a tisk. pfisluSenstvi; Kovovyroba;
Zemédélstvi; Elektrotechnika; Prodej a servis zemédélské, lesni a komunalni techniky;
Recyklace odpadli; Velkoobchod se dievem, stavebnimi materialy, zpracovani dieva, vyroba

drevénych konstrukci; CNC vyroba).

4.6 Shrnuti

V tivodni teoretické ¢asti jsem ve tiech kapitolach rozebrala podstatu firemni kultury,
také zdsady udrzitelného rozvoje a zaobirala jsem se také zdsadami a obsahem pojmu
spoleCenskd odpovédnost firem (CSR). Na zdklad¢ literarni reSerSe jsem dolozila, Ze
spolecenska odpovédnost firem se odrazi ve firemni kultufe; toto zjisténi se stalo vychozim
bodem pro primarni vyzkum provedeny v druhé casti prace. Zkoumala jsem, které klicové
faktory firemni kultury maji vliv na udrzitelny rozvoj. Zformulovala jsem dvé vyzkumné otazky
(Které faktory firemni kultury vnimaji respondenti jako kli¢ové z hlediska jejich dopadii na
udrzitelny rozvoj? Zohlediiuji malé a stfedni podniky ve své firemni strategii dokument Ceské

republika 2030?)

Primérni vyzkum je zaloZen na Sesti rozhovorech a 27 dotaznicich. Lze namitnout, Ze
toto mnoZzstvi neni pro reprezentativni vyzkum dostacujici, nicméné cilem nebylo zahrnout
uplné zastoupeni, ale povazovala jsem za klicové oslovit k telefonnim rozhovoriim a zaslat
dotaznik vhodnym vybranym MSP a pocet dotazovanych jsem hodnotila jako relevantni

k studentskému vyzkumu.

Pti vyhodnoceni rozhovorti i odpovédi v dotazniku jsou na prvni pohled patrné dvé
skuteCnosti. Prvni z nich je fakt, Ze firmy si udrzitelnost spojuji témét vyhradné s
environmentalnimi faktory, ochranou pfirody a ponejvic s tfidénim odpadu. Zeleny audit ve
svych firméch néktefi ¢astecné provedli, ale nikoliv z diivodld primarné environmentalnich
anebo ekologickych, ale proto, Ze je k tomu pfinutila legislativni nafizeni. Respondenti znaji ta
zakonna opatfeni, piip. vyhlasky, normy a smérnice z oblasti udrzitelnosti, které potfebuji uzce
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k provozu svych firem. Toto zjiSténi odpovidad na prvni vyzkumnou otazku a odpovédi je, zZe

jako klicové firmy vnimaji faktory environmentalniho pilite.

Strategicky ramec Ceské republika 2030 neznal Zadny z dotazovanych z priizkumu,
vedeného prostfednictvim rozhovorl, a jen Ctyfi respondenti (15 %) u dotaznikd, coz je
odpovédi na otdzku, zdali respondenti v ¢innosti svych firem tento program zohlediuji. Jakkoli
je zfetelné, Ze nékterd konkrétni doporuceni tohoto dokumentu jsou soucésti firemni kultury
jednotlivych podniki, veelku nelze ocekavat, Ze se pravé tito respondenti na manazerskych
pozicich ve svych firmach zasadi o implementaci zasad zminéné strategie do firemni kultury
svych podnikd. Této neznalosti se nepiimo tykd i druhé zjiSténi, které vyplynulo b&hem
provadéni rozhovort (jakkoli rozhovory nebyly timto smérem cilené orientovany), a sice ze

celkova, systematicka informovanost o problematice udrzitelného rozvoje je Spatna.

Pokud se tyc¢e CSR a firemni kultury, zde jsem béhem rozhovorl narazila rovnéz na
velkou neinformovanost, ktera byla z¢asti dana tim, ze v hovoru zpocatku byla pouzita zkratka
CSR, kter¢ ani jeden z respondenttl neporozumél, i kdyz o spole¢enské odpovédnosti firem uz
n&kdy slySeli.?? Tento vysledek koreluje s vysledkem priizkumu provedeného v roce 2016
v Moravskoslezském kraji skupinou vyzkumniki z VSB-TU Ostrava. (Hofbruckerova a spol.,
2018, s. 2) Podobné vyznél i starsi vyzkum realizovany na ptelomu let 2013/2014, ktery ukazal,
7e seznameni s konceptem CSR bylo v CR nedostateéné. Vice nez 50 % dotazanych se s
konceptem CSR dosud nesetkalo. Jednalo se pfedev§im o mikropodniky a malé podniky.

(Skypalova, Kucerova, 2014, str. 614)

Souvislost mezi firemni kulturou, kterou, jak respondenti pfipoustéli, ve firmé maji
zavedenu (jakkoli je jeji uroven diskutabilni), a spolecenskou odpovédnosti respondenti
nevideli a neporozuméli ji. Naopak zhruba dvé tretiny respondenti v dotaznikovém Setieni
uvadelo, ze jejich firemni strategie ladi se zdsadami spolecenské odpovédnosti firem (63 %) a

pojem CSR jim nebyl neznamy.

Pravdépodobnou pficinou rozdili mezi odpovédmi ziskanymi v ramci telefonovani
anebo z dotazniku bude skutecnost, Ze v telefonu se musi reagovat bezprostfedné na otazku, na

rozmysleni neni piili§ ¢asu, zatimco pfi vyplhovani dotazniku prakticky neni zZadny Casovy

22 Zajimavé jsou v této souvislosti vysledky podobného priizkumu, ktery v ramci své védecké prace provadély
v roce 2017 Barbora Zemanova a Nikola Hejdova; prizkum, ktery byl realizovany mezi 46 zaméstnanci konkrétni
spole¢nosti se sidlem v Pardubickém kraji, ukazal, Ze 85 % z nich pojem CSR zna a jiz jej slyselo. Tyto vysledky
se v prizkumu realizovaném pro ucely této bakalafské prace nepodaftilo potvrdit. (Zemanova, Hojdova 2017, str.
148)
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limit. To zfejmé umoznilo respondentim se vice zamyslet nad odpovéd’'mi, coz se ukézalo
napiiklad u otazky 12, kdy v ramci telefonniho prizkumu nebyl uveden ani jeden konkrétni

zpusob motivace, na rozdil od dotazniku, kde uvedeny byly.

Zakladni zasady work-life balance uplatiiuje podle provedené¢ho vyzkumu 78 % firem.
Tento vysledek koreluje s vysledky priizkumu vyzkumnikt z VSB-TU Ostrava, ktefi ziskali
97 % kladnych odpovédi na otazku, zdali firma vytvotila systém benefitii. (Hotbruckerova a

spol., 2018, s. 4) Je patrné, Ze zasady work-life-balance nejsou pro ¢eské firmy nic nového.

Zaveretné otazky této Casti vyzkumu piinesly celkem ofekavana zjisténi. Jednotliva
opatfeni, o kterych se mluvilo na konci rozhovoru, maji respondenti v podstaté ve svych firmach
zavedend, dodrzuji je, chapou jejich smysl a akceptuji (az na malé vyjimky u otazky tykajici se
propagacnich pfedmétli). Zjisténé skutecnosti jen podtrhuji hlavni zjisténi telefonického
dotazovani, a sice ze udrzitelnost je vniméana témét vyhradné z pozice environmentalni. Tento
vysledek potvrzuje podobné zjisténi jinych badatelli v této oblasti (podobné Zemanova,

Hojdova 2017, str. 148)

Béhem polostrukturovanych rozhovora se téma mimo stanovené otazky stocilo i na to,
kdo predev§im v dané firmé prosazuje nebo nastavuje, jaka témata se budou (vyjma planu
vyroby apod.) fesit. Ma udrzitelnost a vyznam pro danou firmu? VSichni respondenti bez
vyjimky uvedli, ze k vytvofeni a provadéni udrzitelné strategie je dllezitd hlavné podpora ze
strany feditele nebo majitele firmy: ,,4 kdyz jsem to na jednom nasem sezeni majiteli navrhl, zZe
bysme se meéli chovat vic ekologicky, rekl ano, kluci, to bysme asi meli. Jdéte do toho a predlozte
mi néjaky navrhy, jak na to ...*“ (T3) Ukézalo se, Ze ve vSech ptipadech je hnaci silou udrzitelné
strategie majitel anebo feditel, je tim, kdo usiluje o zakotveni zdkladnich pravidel udrzitelnosti
do firemni kultury spole¢nosti. Podobné vysledky se projevily i v dotaznikovém Setteni; 53 %
odpovédi vyznélo ve smyslu, Ze je to vzdy hlava podniku, kdo musi jit pfikladem a iniciovat
tyto aktivity, které pak jsou u niz§ich zaméstnancti pozitivné hodnoceny a realizovany. Tato

zjisténi koreluji s vysledky dalSich vyzkumnikl (napt. Zemanova, Hojdova 2017, str. 148)

Zajimavé vedlejsi zjisténi se objevilo béhem rozhovort, z nichz vyplynulo, Ze ani jedna
z dotazovanych firem neméla zfizenou samostatnou pozici samostatného specialisty pro
zkoumané oblasti / manazera udrZitelnosti, jak se o ni 1ze do€ist v odborné literatuie. (viz napf.
Baumgartner a Winter 2014, Guerin 2018 anebo MacDonald 2020). Toto vcelku pochopitelné
organiza¢ni nastaveni je dle mého nazoru zpisobeno tim, Ze se ve vSech Sesti ptipadech jednalo

o firmy o (ndhodn¢) témér shodném postu zaméstnancli (do 50 osob). Tak malé firmy si
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nemohou z finan¢nich i jinych divodd dovolit drzet samostatné misto pro podobného
specialistu. Cinnosti, které by mély byt v popisu prace samostatné pozice manaZera pro
udrzitelnosti, jsou integrovany do popisti prace celého vedeni firmy a jejich ptipadné vElenéni
do nepsané firemni kultury je pfedev§im tlohou vyssich manazeri firmy v Cele s feditelem /
majitelem firmy. ,,7vhlety véci okolo uspornych opatieni a treba tiideni odpadu, a tak jsou
soucasti vstupnich Skoleni a tykaji se vsech novych zaméstnancii. Proc je to diilezité a tak.* (F2)
Vysoka pozitivni ¢isla u tfidéni odpadu ostatné potvrzuje i priazkum Centra pro vyzkum
vetejného minéni, ktery probehl v kvétnu 2022 a jehoz vysledky mj. ukazaly, ze 75 %
dotazanych tfidi odpad Casto anebo vzdy. (CVVM, 2022)

Z vyzkumu vyplynula 1 dalsi vedlejsi zjiSténi, které jsou potieba zdiraznit. Za prvé,
mezi majiteli firem / CEO panuje velka neznalost ohledné politiky v oblasti trvale udrzitelného
rozvoje. Manazefi védi, ze stat ,,urCité néco déla®, ale systematicky ptehled o tom nemaji, znaji

jen opatfeni, kterd jim v této oblasti nafizuje zakon a vyhlasky a ktera se tykaji jejich branze.

Druhym ze zji$téni byl fakt, Ze dodrzovani zasad firemni kultury je zavislé na chovani
vedoucich pracovnikii. Firemni kultura se tak stdvd zadsadnim prvkem, tykajicim se vnitini
diavéryhodnosti. Pokud majitel firmy, feditel nebo CEO kladou diraz na udrzitelnost, ale
zameéstnanci to v jejich kazdodenni ¢innosti nevidi, miize to ohrozit jejich divéryhodnost,

protoze zaméstnanci v tomto ohledu oc¢ekavaji konzistentnost.

Vyzkum také naznacil, ze termin CSR (a to i v ¢eské podobé jako spoleCenska
odpovédnost firem) neni mezi respondenty z MSP rozsitenym pojmem. Cast&ji se pouziva

termin udrzitelnost.
4.6.1 Navrh doporudeni

Firemni kultura by podle mého nézoru méla v optimalnim piipadé propojovat dva
podstatné koncepty — na jedné strané kvalitu zivota a udrzitelny rist, na druhé strané
ekonomickou prosperitu podniku, bez niZ by existence podniku ztratila smysl. Aby podniky
dosahly tohoto optimélniho stavu, lze na zéklad¢ syntézy zjisténi, ziskanych teoretickou
analyzou pramend a literatury a vysledky vlastniho priméarniho vyzkumu, doporucit nésledujici

opatfent.

V socialni oblasti 1ze doporucit n¢kolik opatieni, kterd zatim nebyla ani v jednom
analyzovaném podniku soucésti firemni kultury. Zaméstnavatelé sice poskytuji flexibilni formy
prace, ale lepSimu celkovému prorodinnému (a tim i z hlediska zamé&stnanct atraktivnéjSimu)

pracovni prostiedi by zdsadné prospélo naptiklad zavedeni firemnich Skolek anebo détskych
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skupin. Tyto rodinné benefity by lépe umoznily sladovani pracovniho a rodinného Zivota
(work-life balance, WLB). Podle vyzkumu spoleénosti CoolPeople, a.s., (2020) Cesi z benefiti
nejvice stoji o 13. plat, na dalSich mistech se umist'uji bonusy a prémie ¢i firemni automobil a
telefon. (Pruden, 2020) Cim dal vétsi popularitu ziskavaji viak pravé benefity z oblasti WLB,
které fada firem jiz realizuje a které lze ostatnim doporucit: flexibilni pracovni doba, moznost
po dohodé prace z domova, placené sick days, bonusové dny dovolené navic, narozeninové

volno ¢i volno pro otce nad ramec zakona.

Vitanym benefitem jsou také rizné wellness pobyty, které pomohou zaméstnanctiim s
regeneraci a odpoc¢inkem a mohou piedejit nejen nejriiznéjSim onemocnénim, ale i syndromu

vyhoteni, ktery postihuje az 20 % Cechii. (Adamova, 2021)

DalSim doporu¢enym opatienim je motivace a podpora zamé&stnanct k dosazeni vyssiho
vzdélani anebo zmény ¢i doplnéni kvalifikace v radmci formélniho vzdélavani (dalkovych ¢i
distan¢nich forem studia). Podobny benefit jsem béhem vyzkumu nezaznamenala ani jednou;

neni ov§em vylouceno, Ze jej firmy poskytuji, jen jej respondenti do vyzkumu neuvedli.

Na mistni (regionalni) Girovni maji firmy (MSP) nejen ekonomicky, nybrz i kulturni a
socialni vyznam pro mistni komunity. Mohou dobfe napomoci formovat komunitni prostiedi a
ptispivat k budovani komunitni soudrznosti, a to tfeba jen z toho jednoduchého diivodu, ze
jejich zaméstnanci jsou zpravidla obyvateli nejbliz§iho okoli podniku. Podnik mtize podporovat
volnoc¢asové komunitni aktivity svych zaméstnanci, byvalych zaméstnancti a jejich rodinnych
piislusnikit (samoziejmé i1 dalSich obyvatel regionu). Nabizeji se rizné nefinancni formy
podpory od poskytovani prostorti pro setkavani (konferencni sal podniku), sportovni aktivity
(namatkou prostor pro ping-pong a zakoupeni stolu z FKSP prostfedkti podniku) anebo kulturni
aktivity (prostory pro kulturni a zajmové krouzky). Mezi dalsi mozné ptispévky firmy pro
mistni komunitu miZe patfit také napiiklad umoznéni stravovéani socidlné potiebnych v

podnikové jidelné za zvyhodnéné ceny.

V oblasti ekonomické neboli u faktorii spravy a Fizeni, by podle mého minéni mé¢lo
byt vice zdiraznéna kauzalni vazba mezi digitalizaci internich administrativnich procest
podniku a snizovanim celkové administrativni zatéZe. Elektronické systémy usnadiuji
podnikateliim praci nejen ve standardnich oblastech, jako je ucetnictvi, ale i v kazdodennim

fidicim provozu podniku zjednodusenim a zrychlenim interni firemni komunikace.

V oblasti environmentalni jako nejvyraznéjsi nedostatek uvadime zjisténi, Ze vétSina

analyzovanych MSP neprovedla zeleny audit, jehoz realizaci a vysledky povazuji za vychozi
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krok k posouzeni dopadii ¢innosti podniku na Zivotni prostfedi. Navic se domnivam, Ze
provedeni tohoto auditu spolu s analyzou SWOT muze ptinést firmam i vyznamné financni

uspory, nemluvé samoziejme o ptiznivych uc€incich na Zivotni prostredi.

Zdaleka nejvétsim problémem, ktery vyplynul z provedeného vyzkumu, je vSak zjisténi
o nizkém povédomi o udrzitelném rozvoji a konkrétné o strategickém ramci Ceskd republika
2030 mezi respondenty vyzkumu. Toto zjisténi koreluje se zptisobem nastaveni komunikacnich
kanalt, jak byly zminény v kap. 2. 4., totiz ze soukromy sektor nebyl uveden mezi primarnimi
piijemci informa¢ni kampané realizované k strategii Ceskd republika 2030. Na tento fakt
vyslovné upozoriiuje rovnéz i implementaéni strategie v programu Ceské republika 2030 (nizké
povédomi zejména v soukromém sektoru), takze zjisténi pravdépodobné nepiinasi zasadné
novou skutec¢nost; vyzkumem vsSak dosSlo ke konkrétnimu a koherentnimu ovéfeni tohoto
tvrzeni. Pfipadné ndpravné kroky v této oblasti (=osvéta a propagace predevsim) musi

realizovat odpovédné organy, v tomto piipad¢ je to gesce Ministerstva zivotniho prostiedi.
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ZAVER

Spolecenskd odpovédnost firem je dnes soucdsti firemnich strategii spole¢nosti a
podnikii po celém svété. Klienti (zdkaznici, spotiebitelé) snadno ziskavaji informace o dané
firmé a jejich produktech, a pfedevSim milenialy zajima, zdali je danéd firma, potazmo jeji
produkty, spolecensky odpovédna a zdali spliuje pozadavky trvalé udrzitelnosti. Jsou ovlivnéni
povésti spolecnosti nebo znacky; kdyZz je spolecnost povazovéna za Setrnou k zivotnimu

prostiedi, pak klient vinima produkt také jako Setrny k zivotnimu prostiedi.

Cilem prace bylo specifikovani takovych opatfeni ¢i soucasti firemni kultury MSP, ktera
maji nejveétsi €1 nejvyznamnéj$i pozitivni dopady na trvalou udrzitelnost. Vysledek
provedeného primarniho vyzkumu ukdézal, Ze firemni kultura prakticky vSech zastoupenych
MSP obsahuje jednotlivé prvky environmentalni dimenze, mens$i zastoupeni mé pak oblast
socialni, jako je fizeni lidskych zdroji, personélni prace, ptipadné komunitni praxe s externimi
subjekty. Socialni pilif trvalé udrzitelnosti se do firemni kultury propisuje predev§im ve formé
rozmanitych personalnich benefiti. Uceleny program trvalé udrzitelnosti, ktery by vychazel

napiiklad ze strategie Ceska republika 2030, neméla v$ak ani jedna z analyzovanych firem.

Celkovy pohled na udrzitelnost je téméef u vSech analyzovanych spolecnosti jen
environmentalni. Pro respondenty je obtizné ptedstavit si, co je zahrnuto napiiklad pod termin

socialni udrZzitelnost a jak by nékterd doporuc¢eni meli realizovat ve své firmé.

Z analyzy firemni kultury podnikl, které byly soucasti vyzkumu, vyplynulo, Ze
klicovymi faktory firemni kultury s vlivem na udrZitelny rozvoj jsou faktory vyhradné
environmentalniho charakteru, konkrétné feceno riizna usporna opatieni a tfidéni odpadu —
tyto ¢innosti byly uvedeny téméf u kazdého analyzovaného podniku. Z tohoto poznatku
vyplyvaji dvé zdsadni skutecnosti. Je pozitivni, Ze firmy se snazi chranit zivotni prostiedi. Neni
pozitivni, Ze odpovédné osoby ve firméch si neuvédomuyji, jaky je cely rozsah jejich moznosti,

jak muze jejich podnik pfispét k trvalé udrzitelnosti.

Lze jen doporucit, aby podobny vyzkum byl proveden na Sir§im vzorku, pokud jde o
pocet zapojenych spolecnosti (MSP). Sbér dat ze SirSiho spektra zdroji by bezesporu zvysil
vypovédni hodnotu dat. Dalsi zajimavou oblasti by bylo prozkoumat spole¢nosti, které se dosud
zasadn¢ nezabyvaji otdzkami trvalé¢ udrzitelnosti, a ziskat informace o jejich postaveni,

motivacich, divodech a dalsich okolnostech, které je k tomuto postoji vedou.
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