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Anotace

Diplomova prace se zabyva problematikou a vztahem neetického pracovniho chovani
a etického klimatu, jelikoz etické klima je jednim z faktort, ktery mé na vyskyt neetického
pracovniho chovani vliv. Teoreticka ¢ast prace je vénovana pravé zminénym fenoméntim,
neetickému pracovnimu chovani, ovliviiujicim faktorim a jeho prediktorim ¢i formam,
ve kterych se muize vyskytovat. Druhym zminovanym fenoménem je etické klima
a teoreticka ¢ast pojednava vedle definovani tohoto pojmu pfedevsim o teorii etického

klimatu, kterd byla vytvofena autory Victorem a Cullenem.

Empirickd cast nasledné zkouma etické klima a frekvenci neetického pracovniho chovani
v ziskové a neziskové organizaci, porovnava typ etického klimatu v jednotlivych
organizacich a méfi odliSnosti ve frekvenci neetického pracovniho chovani. Data byla
sebrana od ¢lenli ziskové a neziskové organizace (n = 72) na zaklad¢ dotaznikového
Setfeni. Byly pouZity metody Ethical climate questionnaire a Organizational misbehavior

questionnaire.

Byl potvrzen rozdil mezi etickym klimatem v ziskové a neziskové organizaci. V neziskové
organizaci prevlada klima socidlni zodpovédnost a celkové je kladen diraz na to, jaky
dopad bude chovani mit na druhé. V ziskové organizaci je prevladajicim klimatem
»zakony a profesni kodexy*“ a c¢lenové kladou diraz na dodrZzovani pravidel, zakonil

a dulezité je pro né i myslet na vlastni zajem a zisk, 1 zisk celé organizace.

Vyssi frekvenci neetického pracovniho chovani vnimaji ¢lenové ziskové organizace
acastéji se setkavaji s neetickym chovani, které zpisobuje Skodu organizaci at’ uz

na majetku ¢i na produkci.
Kli¢ova slova

Etické klima, dotaznik etického klimatu, neetické pracovni chovani, ziskovd organizace,

neziskova organizace



Annotation

The diploma thesis deals with the issue and relationship of unethical working behavior and
ethical climate, since ethical climate is one of the factors influencing the occurrence of
unethical working behavior. The theoretical part is devoted to mentioned phenomena,
unethical working behavior, factors influencing it, its predictors and form of unethical
working behavior. The second mentioned phenomenon is the ethical climate, and the
theoretical part deals with the definition of this concept, especially about the theory of

ethical climate by authors Victor and Cullen.

The empirical part examines ethical climate and frequency of unethical working behavior
in a profit and non-profit organization, compares type of ethical climate within these
organizations and measures the differences in frequency of unethical working behavior.
The data was collected from members of profit and non-profit organization (n = 72) based
on questionnaire survey. The Ethical climate questionnaire and Organizational

misbehavior questionnaire were used.

The difference between ethical climate in profit and non-profit organization was
confirmed. In a non-profit organization, the prevailing climate is social responsibility, and
the overall emphasis in non-profit organization is on the impact that will have employees
behavior on the others. In profit organization, the prevailing climate is "laws and
professional codes™ and members emphasize compliance with rules, laws, as well as own

interest and profit of their own and of the whole organization.

Higher frequency of unethical working behavior is perceived by members of profit
organization and they encounter more often unethical behavior which causes damage to

organization, whether on property or production.

Keywords

Ethical climate, ethical climate questionnaire, unethical working behavior, profit

organization, non-profit organization
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| UVOD

O tom, ze neetické pracovni chovani je jev Siroce rozsifeny, se dozvidame témeét denné
z médii, ve kterych se v poslednich letech setkdvame se skandaly tykajici se neetického
chovani, od korupce az po plagiatorstvi, ve finan¢nim sektoru, ve svété¢ obchodu, v politice
i nabozenstvi. Bez ohledu na to, zda je to zpusobeno skute¢nym nartstem neetického
chovani nebo medidlnim efektem, neetické¢ pracovni chovani je vaznym problémem pro

organizace, ekonomiku a spole¢nost jako celek (Trevino et al., 2006).

Vyzkum, ktery v roce 2008 provedla spole¢nost KMPG, a ktery zahrnoval pies pét tisic
americkych manazerd a zaméstnanct odhalil, ze 74 % z nich se s neetickym chovanim
Vv uplynulych 12 mésicich setkalo. Naklady a vydaje, které neetické chovani organizace
stoji, jsou Skute¢né obrovské. Vardi a Weitz (2004) ve své knize uvadi, Ze napiiklad pouze
kradeZze ze strany zaméstnancii stoji americké organizace az 200 miliard dolarti ro¢né.
Proto at’ uz hovotime o dopadech na finance, povést organizace nebo na dusevni pohodu
zaméstnancl, mely by organizace takovému chovani ptedchazet, detekovat ho a celit mu,

kdyz se vyskytne.

Jednim z prediktort a dillezitym faktorem v oblasti pfedchizeni neetickému pracovnimu
chovani je etické klima organizace. Studiemi bylo prokazano, Ze existuje vztah mezi
etickym klimatem organizace a etickym chovanim jejich zaméstnancti (Peterson, 2002).
Etické klima na pracovisti je faktor, ktery ovliviuje jak produktivitu, tak spokojenost mezi
¢leny organizace a je to proménnd, kterd ovlivituje etické jednani zaméstnancii. Etické
klima, jako silny moderator chovani jedincd v organizaci, mize hrat signifikantni roli
ve stylu chovani ¢lenti organizace ¢ili mize ovliviiovat, zda se boudou chovat eticky ¢i

nikoli (Malloy, Agarwal, 2003).
Na zékladé reSersSe si autorka si stanovila dvé vyzkumné otazky:
1. Jak se 1i8i klima ve zkoumané¢ ziskové a neziskové organizaci

2. Jak se lisi vyskyt neetického pracovniho chovani ve zkoumanych organizacich



II TEORETICKA CAST

1 Neetické pracovni chovani

Ve snaze porozumét neetickému pracovnimu chovani a jeho pfi¢indm dfive prevazovala
tendence, zaméfit pozornost na jednotlivce, kteti se takového chovani dopustili, konkrétné
na jejich osobnostni charakteristiky. Trevino a Youngblood (1990) pojmenovali tento
pristup jako ,,bad apples* pfistup. Krom¢ zminlovanych autorti se tomuto trendu vénovali
ve své studii 1 Robinson a O'Leary-Kelly (1998), kteti zduraznuji ptinos, ale zaroven
I limity takto orientovanych doposud provadénych studii, které se zabyvaly deviantnim
chovanim pouze na trovni jednotlivce a nebraly v potaz kontext celé pracovni skupiny.
Potfebu zabyvat se kontextem celé¢ organizace, ve které k neetickému chovéani dochazi,
zduraziiuji Trevino a Youngblood (1990) a tento pfistup oznacuji jako ,,bad barrels
approach®. Pfirovnavaji ho k metafofe, kterd ma vystihovat, Ze n&jaky jiny faktor
V organizaci otravi ostatni dobra, nezkazena jablka. Etickd kultura a klima celé organizace
je to, co je z tohoto pohledu povazovano za dilezité a klicové. Robinson a O'Leary-Kelly
(1998) jesté dodavaji fakt, ze kromée klimatu a kontextu celé organizace hraje dileZitou roli

1 chovani kolegii, které v pracovnim prostfedi vnimédme a pozorujeme.
1.1 Definice

V ramci definovani neetického pracovniho chovani se setkdvame s fadou studii, které se
vénuji chovani na pracovisti, které neni spravné a které zpiisobuje néjakou ujmu, avSak
termin pro tento jev neni jednotny. Rlizni autofi pouzivaji pro takovéto chovani rizné
oznaceni, a 1 definice se u kazdého znich do jist¢ miry li§i. ,,Nespravné* chovani
na pracovisti zacalo lakat pozornost vyzkumnikt v 80. letech minulého stoleti a od té doby
se dockalo nejméné deviti odliSnych oznacéeni a definic. Gruys (1999) proto ve své studii
vytvotila piehled autort, ktefi se danym tématem zabyvali, spolu s definicemi a jejich
pojmenovanim tohoto konstruktu, viz tabulka ¢. 1. OsSm z nich uvedli ve svém review

Robinson a Greenberg (1998).
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Tab. 1a: Prehled definic ,,nespravného* chovani na pracovisti

Konstrukt Autofi Definice
Antisocialni ~ chovani | Giacalone & Greenberg | Jakékoli chovani, které zptisobuje Gjmu
(antisocial behavior) (1997) podle  Gruys | nebo mélo v imyslu zpisobit tjmu
(1999) organizaci, jejim ¢lentim nebo
stakeholderim
Deviace na pracovisti | Robinson &  Bennett | Dobrovolné chovani ¢lent organizace, které

(Workplace deviance)

(1995, 1997) podle Gruys
(1999)

porusuje dilezité organiza¢ni normy a tim
padem ohrozuje blaho organizace nebo

jejich ¢lent

Organizacni zlozvyky

(Organizational vice)

Moberg (1997)

Jakykoli akt, ktery klame divéru at’ uz
vybraného jedince nebo celé organizacni
komunity

Organizacni Spatné
chovani
(Organizational

misbehavior)

Vardi & Wiener (1996)

Jakakoli zamérna akce vykonana clenem
organizace, ktera porusuje zakladni

organizacni a/nebo spole¢enské normy

Agrese na pracovicti

(Workplace aggression)

Baron & Neuman (1996)

Jakakoli forma chovani vykonana za ucelem
poskodit stavajici nebo minulé

spolupracovniky ¢i organizaci

Agrese motivovana
organizaci
(Organization-

motivated aggression)

O'Leary-Kelly, Griffin &
Glew (1996)

Skodlivé &i destruktivni chovani, nebo
pokus o néj, iniciované ¢lenem organizace
nebo jedincem mimo organizaci, ktery je
popuzen n¢jakym faktorem uvniti
organizace

Organiza¢éni represivni | Skarlicki &  Folger | Negativni reakce na vnimanou necestnost ze
chovani (1997) strany nespokojenych zaméstnancl miiené
(Organizational proti zaméstnavateli

retaliation behaviors)

Nevyhovujici  chovani | Puffer (1987) Chovani, které nesouvisi s naplni prace a

(Noncompliant

behavior)

ma negativni dopad na organizaci

Organizaé¢ni delikventni
chovani
(Organizational

delinquency)

Hogan & Hogan (1989)

Neposkytuji zadnou formalni definici.
Chapou ho jako syndrom, ktery je
vysledkem nespolehlivosti zaméstnance.
Kontraproduktivni akty chovani jsou

soucasti tohoto syndromu.
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Yiiksel (2012) tento piehled rozsitila o dalsi ¢tyti definice.

Tab. 1b: Piehled definic ,,nespravného® chovani na pracovisti

Konstrukt Autofi Definice
Deviantni chovani | Gruys (1999) Jakékoli zamérné chovani ¢lena
zaméstnanci (Deviant organizace, které porusuje zasadni

Employee Behavior) organiza¢ni normy zpuisobem, ktery jde

proti z4jmim organizace

Kontraproduktivni Sackett & DeVore | Jakékoli zamérné chovani proti clenim
chovéani na pracovisti | (2001) organizace, které organizace povazuje,
(Workplace ze jde proti jejim zajmim

counterproductivity)

Organizacni zlozvyky | Marcus &  Schuler | Jakykoli akt ¢lena organizace, ktery

(Organizational vice) | (2004) zpusobuje poskozeni a nepiinasi zadné
vyhody ostatnim ¢lenim organizace

Organiza¢ni  $patné | Martinko, Gundlach & | Ignorovani socialnich a organiza¢nich
chovani Douglas (2002) pravidel a hodnot

(Organizational

misbehavior)

Jones (1991) definuje neetické pracovni chovani v organizacich jako takové, které
poruSuje obecné uznavané moralni normy chovani. Robinson & Greenberg (1998) se ve
své studii snazili nalézt spolecné znaky, které by vyse uvedené definice pojily. Podaftilo se
jim urcit pét faktord a podobnosti, které se vyskytovaly napfic¢ vétSinou definic a konkrétné
to jsou: pavodce, umyslnost, zaméteni, povaha daného chovani a jeho realizace,

a nasledky.

Pivodce je prvnim spoleCnym prvkem, ktery se objevuje napfi¢ vSemi definicemi a az
na jednu vyjimku, kterou je definice od O'Leary-Kelly et al. (1996), se autofi shoduji, ze je
jim osoba uvnitf organizace, tedy zaméstnanec, ktery se dopousti n¢jakého deviantniho
chovani. O'Leary-Kelly sem fadi i jedince mimo organizaci, at’ uz jsou to napiiklad klienti,
zakaznici ¢i vefejnost. Nic méné i O'Leary-Kelly zminuje fakt, ze daleko vice agrese

a prestupktll proti normé je iniciovano lidmi uvnitt organizace, tedy jejimi ¢leny, nejCastéji
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internimi zameéstnanci. Ujma zplsobena pravé Cleny organizace, je dle jejich ndzoru pro

vewr

Umysl neboli zamér je druhou charakteristikou vyskytujici se ve vétsing zmifiovanych
definic. Dle tohoto kritéria musi byt chovani zamérné Skodlivé, musi tedy byt provadéno
s imyslem pogkodit & zptsobit Gjmu, aby mohlo byt zafazeno do této kategorie. Ciny,
které nejsou provadény védome, jsou netimysiné ¢i se staly nahodou, jsou z vétSiny definic
vytazeny. Odlisny ndzor maji Moberg (1997) a Hogan & Hogan (1989), ktefi se odkazuji
na osobnostni charakteristiky a pravé ty povazuji za pfi¢inu a divod Skodlivého chovani.
Tvrdi, ze timysl neni nezbytny pro to, abychom mohli chovani zaradit do této definice, ze

je dulezita jeho povaha sama o sob¢.

Tretim spolecnym znakem, ktery sdileji vSechny definice, je cil ¢i zaméfeni. Cilem
takovychto nasich ¢inli mize byt jak organizace jako takova, nebo pouze jeji ¢lenové/Clen.
O'Leary-Kelly, Griffin & Glew (1996) sem navic fadi i jednani, jehoz zaméteni bylo proti

0sobam mimo organizaci.

Ctvrtou charakteristikou je povaha/podstata a realizace daného jednani. Cast autor sem
zahrnuje chovani, které porusuje spolecenské nebo organizac¢ni hodnoty. Sousttedi se spise
na samotny ¢in bez ohledu na to, jaké ma nésledky. Naopak ostatni autofi povazuji
za urcujici pravé disledky Cinii a fadi sem pouze takové chovani, které poskodi nebo

zpusobi ymu.

Poslednim spoleénym aspektem je jiz vySe zminovany disledek, ve ktery nase jednani
usti. Dusledek je mezi vyzkumniky nejvice diskutovanym aspektem. Neékteti autofi
nepovazuji za dulezité disledek, ale jen samotny umysl jmu zpisobit. Upozoriuji, ze
i deviantni chovani muze vyustit v pozitivni nasledek nebo zminuji ptipady, kdy je
deviantni chovéani funkéni a pro organizaci nezbytné, a proto je Zadouci hodnotit prave

Zamer.
1.2 Typologie neetického pracovniho chovani

Hollinger & Clark (1982) ve své studii uvadi vitbec jednu z prvnich typologii deviantniho
chovani a rozdé€luji ho do dvou kategorii. Prvni kategorii nazyvaji ,,property deviance*
atykd se majetku naleziciho organizaci. Do této kategorie spadd napiiklad osvojeni si

majetku bez svoleni ¢i jeho poniceni, krddez vybaveni nebo penéz, ale tfeba i pokud si
13



nechame zaplatit vétsi pocet hodin, nez jsme skutecné odpracovali. Druha kategorie se
tyka vyroby a produktivity neboli poruSovani norem, které¢ stanovuji minimalni kvalitu
I mnozstvi, které ma byt dokonceno. Z konkrétnich piikladi autofi uvadéji napiiklad

absentérstvi, zpomalovani pracovniho procesu, nedbalost ¢i uzivani drog a alkoholu.

Robinson & Bennett (1995) si vsSimli, ze vySe uvedend typologie nezahrnuje
interpersonalni chovani jako je naptiklad sexualni obtézovani, verbalni napadani c¢i
pomlouvani. Rozhodli se jejich ramec o tento aspekt rozSifit a wvytvorili tak
dvoudimenzionalni model, v némz prvni rozmér tvoifi chovani bud’ sméfované proti
organizaci, kam spada Hollingerovo a Clarkovo rozdéleni (,,production deviance*
a ,,property deviance*), nebo interpersonalni chovani, které zahrnuje deviantni jednani
sméfované proti ostatnim Clentim dané organizace Cili kolegim. Druhy rozmér je pak

tvofen zavaznosti takového jednani od minimalniho po zévazné (,,minor to serious®).

Na zéaklad¢ téchto dvou dimenzi vytvofili autofi typologii kontraproduktivniho chovani,
pro kterou pouzili ¢tyfkvadrantovou strukturu (viz obrazek ¢.1). Prvni osa tedy znazornuje
zavaznost zpusobené tjmy a druha ter¢, proti kterému bylo chovani zaméfeno. Zavaznost
deviantniho chovéni je posuzovéana na Skale od minimdlni po zdvaznou, zatimco teréem
deviantniho chovani mlize byt samotné organizace jako celek, nebo pouze jeji €len, jak je
jiz zminéno vyse. Druha dimenze tedy muze variovat mezi Kategoriemi interpersonalni
a organizacni. Zavazné chovani mifené proti organizaci oznacili terminem ,,property
deviance®, zatimco méné zdvazné terminem ,,production deviance“. Zavazné chovani
mifené proti jednotlivym ¢lenlim organizace pojmenovali ,,personal aggression” a méné

zavazné ,,political deviance®.

Kategorie ,,political deviance* spociva predevsim v chovani zahrnujici zvyhodnovani nebo
naopak znevyhodnovani urcitého/ur¢itych zaméstnancti, konkrétné favoritismus,
obvinovani spolupracovnikill a kolegii nebo Sifeni negativnich fam o spole¢nosti. ,,Personal
aggression‘ zahrnuje agresivni nebo nepfatelské chovani vii¢i ostatnim spolupracovnikiim

jako je naptiklad sexualni obtéZzovani, slovni napadani, okradani zaméstnanct/kolegt.

Interpersonélni deviantni chovani muze byt definovano jako chovani sméfované proti
jednotlivym ¢lenim organizace za G¢elem je poskodit ¢i zpusobit ujmu (Yiksel, 2012).
Obét’ takového utoku mize zazivat stres a problémy s nim spojené, vykazovat pokles
produktivity, nevyuZzivat pracovni dobu efektivné a bude u ni vyssi pravdépodobnost
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odchodu z organizace. Interpersonalni deviantni chovani je dale rozd¢lovano do kategorii
s ohledem na to, proti komu je zamyslené. Greenberg a Barling (1999) se vénovali
deviantnimu chovani mifenému proti spolupracovniklim, nadfizenym a podfizenym.
Herschcovis et al. (2007) ve své studii potvrdila, ze zaméstnanci, vici kterym je mifena
n¢jaka agrese ze strany nadfizeného, budou spiSe takové chovéani vykazovat také viaci

nadfizenému a stejny vztah plati i co se tyce jejich kolegt.

Obr. 1: Rozdéleni deviantniho chovéni

ORG.—L\'IZi{TIOI\'AL
3
Production Deviance Property Deviance
Leaving early Sabotaging equipment
Taking excessive breaks Accepting kickbacks
Intentionally working slow Lying about hours worked
Wasting resources Stealing from company
MINOR « »SERIOUS
Political Deviance Personal Aggression
Showing favoritism Sexual harassment
Gossiping about co-workers Verbal Abuse
Blaming co-workers Stealing from co-workers
Competing nonbeneficially Endangering co-workers
v
INTERPERSONAL

V podobném duchu, s pouzitim kategorii interpersonalni a organizacni, rozlisili agresi

na pracovisti také autofi Neuman & Baron (1998).

Dalsi autorkou, ktera svou praci pfisp€la na poli deviantniho pracovniho chovani, byla
Gruys (1999). Ve své studii piedstavila dal$i model deviantniho chovani, ktery zalozila na
dvou rozmérech — osobni vs. neosobni rozmér a rozmér souvisejici s pracovni naplni vs.
rozmér, ktery zahrnuje ¢iny vykonavané nad ramec pracovni naplné€. Prvni z rozmeért se
podoba interpersonalné-organiza¢ni dimenzi vyvinutou Robinsonem & Bennettem (1995),
zatimco rozmér tykajici se pracovni naplné a popisu prace ¢i povinnosti je zaleZitosti
novou. V zahrani¢ni literatufe je chovani zaméstnanct, které neni zahrnuto v popisu jejich
pozice, tzn. ,,non-task behavior®, ale pozitivné piispiva k celkové vykonnosti organizace
aje vykonavano pouze na zéklad¢ jejich rozhodnuti, oznacovano jako ,,organizational

citizenship behavior®. Takové chovani je dobrovolné, neni explicitné vyjadieno v zadném
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systému odmén a je Casto zkoumano v kontextu odménovani zaméstnanct (Gruys, 1999).
Na zakladé vyse zminénych dimenzi autorka navrhuje jedenact kategorii deviantniho

chovani:

1. Kradez a s ni souvisejici chovani (kradez hotovosti ¢i majetku, poskytovani zbozi ¢i

sluzeb zdarma, zneuzivani zaméstnaneckych slev)
2. Nic¢eni majetku (poniceni nebo zni¢eni majetku, sabotaz vyroby)
3. Zneuzivani informaci (prozrazeni divérnych informaci, falSovani zaznamu)

4. Zneuzivani Casu a prostiedkl (plytvani casem urenym na praci, vénovani se osobnim

zalezitostem b&hem pracovni doby)

5. Riskantni chovani (nedodrzovani bezpe¢nostnich postuptr)

6. Spatna dochézka (neomluvena nep¥itomnost, zneuZivani nemocenské)
7. Spatna kvalita prace (zamé&ma pomala nebo nedbala prace)

8. Uzivani alkoholu (uzivani alkoholu na pracovisti, ptfichod do prace pod vlivem

alkoholu)
9. Uzivani drog (drzet, uzivat nebo prodavat drogy na pracovisti)
10. Nevhodné slovni jednani (hadani se se zakazniky, slovni napadani spolupracovnikii)

11. Nevhodné fyzické jednani (fyzické napadani spolupracovniki vcetné sexualniho

obtézovani)

Gruys (1999) také odhalila pozitivni korelaci mezi odliSnymi typy deviantniho chovani.
Jestlize je osoba angazovana v jednom typu, roste pravdépodobnost angazovani se

I v ostatnich typech deviantniho chovani.
1.3 Prediktory neetického pracovniho chovani

Mnoho vyzkumil se zabyvalo urCenim prediktorii, které by vysSe uvedené typy chovani
dokazaly predpovédét a pomohly by tak s prevenci takového chovani. Vénovaly se

urenim proménnych, které by souvisely s vyskytem deviantniho chovani, jako jsou
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osobnostni charakteristiky, postoje a vnimani zaméstnancu, situacni a organizacni faktory

nebo rizné diagnostické testy (Gruys, 1999).

Hovoiime-li o faktorech podmifiujici neetické pracovni chovani, vyzkumnici se shoduji
na dvou dominujicich prediktorech. Jsou jimi situacni faktory a individualni faktory.
Nicméné, vétsina vyzkumnikia se také shoduje na faktu, ze tyto dva faktory od sebe nelze
izolovat a ze neetické pracovni chovani je vysledkem kombinace obou z nich (Yisel,
2012). Deviantni chovani lze nejlépe predikovat na zékladé kombinace osobnostnich
proménnych a povahy konkrétni situace. Vardi (2001) uvadi, ze organizac¢ni deviantni
chovéni je vysledkem interakce mezi faktory jak na urovni individua, tak na drovni

organizace.

Zaroven se tyto dva faktory mohou ovlivilovat navzijem, naptiklad kdyz jedinec
s agresivnimi tendencemi ovlivni své pracovni prostiedi ¢i naopak (O°‘Leary-Kelly, 1996).
Samoziejmé se vyskytuje 1 ndzor, Ze rizné typy neetického chovani jsou zplisobeny jinymi
faktory. Napiiklad organiza¢ni faktory zptsobi spiSe organiza¢ni deviantni chovani,
zatimco individudlni faktory podniti spiSe interpersonalni deviantni chovani. To, Ze rGzné
faktory mély odliSny efekt na rizné typy deviantniho chovani, potvrdili 1 Lawrence &

Robinson (2007).

Dal$i mozné vysvétleni pro deviantni pracovni chovani pfinaseji autofi Vardi a Wiener
(1996). Podle jejich ndzoru na n¢ maji vliv jak faktory individualni, sociélni,
interpersonalni tak 1 organizacni. Samotné osobnostni proménné jako takové se vSak
neukdzaly byt dobrym prediktorem pro deviantni pracovni chovani (Robinson
a Greenberg, 1998). Autofi Trevino a Youngblood (1990) zastavaji myslenku, Ze je to
spiSe vysledek kombinace osobnostnich proménnych a povahy konkrétni situace. Za
individualni faktory ovlivilujici deviantni pracovni chovdni mohou byt povazZovany
I demografické proménné. To dokazuje studie, ktera potvrdila, ze do nékterych forem
chovani mifenému proti organizaci jsou Castéji angazovani mlad$i zameéstnanci, ktefi jsou
V organizaci novi a maji finan¢n€¢ htite ohodnocené pracovni pozice (Hollinger a Clark,
1983). Robinson a Greenberg (1998) vsak na toto tvrzeni argumentuji tim, ze je spojené
spiSe s povahou pracovni pozice, a prave tieba i financnim ohodnocenim, nez pouze

S osobnostnimi proménnymi, jakym je v tomto piipadé veék.
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Socialni a interpersondlni faktory se ukazaly byt daleko lepSimi prediktory deviantniho
pracovniho chovani a vyzkumy napiiklad prokéazaly, Ze vniméni skutecnosti jako
nespravedlivé chovani na pracovisti nebo spole¢enské normy ¢i vliv pracovni skupiny,
ptispivaji k deviantnimu chovani na pracovisti daleko vice nez pouhé osobnostni
charakteristiky aktérti deviantniho chovani. (Robinson a Greenberg, 1998; Robinson
a O‘Leary-Kelly, 1998).

1.3.1 Individualni faktory

Individualni faktory jakozto druha oblast aspekti, na zakladé kterych lze predikovat
deviantni chovani, jsou individudlni proménné, které urcuji, zda se jedinec bude angazovat
vV deviantnim chovani ¢i nikoli. Jsou urcité typy a rysy osobnosti, které zvySuji
pravdépodobnost, Ze se dany jedinec bude chovat neeticky. Ale i naopak, osobnostni rysy
taktéz maji schopnost snizovat vliv situatnich proménnych. Jsou jimi naptiklad
svédomitost, emocni stabilita ¢i ochota, a pravé témto rysim bychom mély vénovat
pozornost, jelikoz snizuji frekvenci a pravdépodobnost vyskytu deviantniho chovéni

(Yusel, 2012).

Vedle osobnostnich charakteristik patfi pod individualni faktory 1 mira shody
organiza¢nich hodnot s hodnotami jedince, loajalita a mira do jaké uspokojuje organizace
potieby jedince. Pomérné Casto je diskutovano i pohlavi v souvislosti s tim, do jaké miry
determinuje deviantni chovani, ale védci se zatim neshodli, zda jsou k deviantnimu

chovani nachylngjsi muzi ¢i zeny (Yisel, 2012; Vardi a Wiener, 1996).
1.3.2 Situaéni faktory

Pojem situacni faktor jako prediktor deviantniho chovéani na pracovisti obvykle poukazuje
na ur¢it¢ podminky organizacniho prostfedi, které néjakym zpiisobem predisponuji
zaméstnance k takovému chovani (Henle, 2005). Situa¢ni faktory zastieSuji cely soubor
aspektl jako je stres a frustrace spojena s praci, malé sankce za poruSeni pravidel nebo
organiza¢ni zmény napf. snizovani poctu zaméstnancli. Vardi (2001) povazuje za situacni
faktory organiza¢ni normy, hodnoty, klima a kulturu organizace nebo systém odménovani.
Kazd4 organizace ma jedine¢né charakteristiky a jiny kontext, ktery ovliviiuje mimo jiné
I to, zda se jedinec uchyli k deviantnimu chovani ¢i nikoli (Vardi a Wiener, 1996). Lee

a Allen (2002) tvrdi, ze to, jak zaméstnanci smysli o jejich praci, a to, jaké vuci ni
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prozivaji emoce, hraje dilezitou roli v porozuméni vztahu mezi situacnimi faktory

a deviantnim chovani.

Dalsi oblasti, kterou je nezbytné zminit, hovofime-li o situa¢nich faktorech, jsou bez
pochyb i kolegové, konkrétné jejich chovani, které je ostatnimi vnimano. Vztah vlivu
pracovni skupiny na individudlni deviantni pracovni chovani zkoumali Robinson
a O‘Leary-Kelly (1998). Navazuji na studie zabyvajici se deviantnim chovanim pouze
naurovni jednotlivcl, jejich osobnich charakteristik jakozto prediktordi, a rozsifuji je
0 kontext socialni pracovni skupiny, kterda ma na toto chovéni také signifikantni vliv
(Robinson & O‘Leary-Kelly, 1998). Autofi vychazeli ze tii teoretickych predpokladi:
1. ,,attraction-selection-attrition (ASA) model, 2. ,,social information processing (SIP)

theory* a 3. ,,social learning theory*.

Zakladnim predpokladem ASA modelu je, Ze kazdy jedinec peclivé analyzuje své pracovni
prostiedi a pfizpisobuje mu vlastni chovani. Podle teorie SIP vyuZzivaji individua
informace pfichdzejici z pracovniho prostiedi k interpretaci udalosti, vytvareni vhodnych
postoju a K porozuméni ocekavanim tykajici se jejich chovani a jeho nasledkt. Vznika
tedy predpoklad, ze zaméstnanci sdilejici urcité pracovni prostiedi budou dostavat stejna
socialni voditka, ktera je presvéd¢i, ze dany typ a uroven deviantniho chovéani jsou
prijatelnd v daném kontextu ¢i prostfedi. Aplikovanim Bandurovy teorie socialniho uceni
dospéli autofi k poslednimu faktoru, ktery podle nich ma vliv na deviantni chovani jedince.
Vyskytuje-li se v pracovni skupiné nékdo, kdo vykazuje takové znamky chovani, stava se
pro ostatni modelem a budou spiSe takové chovani napodobovat, neZz kdyby v dané
skupin¢ zadna takova osoba nebyla. Integraci vySe uvedenych tvrzeni se dostavame
k domnénce, Ze Clenové pracovni skupiny analyzuji své okolni prostiedi za ucelem ziskat
informace o vhodnosti daného chovani, postojii a presvédceni. Pokud v ramci této analyzy
najdeme odpovéd’ u jiného clena skupiny, bude jakymsi vzorem, podle kterého se

pravdépodobné nasledné zachovame (Robinson & OLeary-Kelly, 1998).
1.4 Nastroje pro méreni neetického chovani

Budeme-li chtit né¢jakym zptisobem zjistovat, méfit, zkoumat chovani Clenti organizace,
a pfedevsim to nezadouci, narazime na ptrekazku, kterou je Sife a rozmanitost nastroji
a vyzkumnych strategii pfistupujici k tomuto tématu. Kazda akademicka disciplina se

zaméefuje na jiné aspekty a prispiva trochu jinym uhlem pohledu a jinymi poznatky.
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Organizacni chovani je velice komplexni fenomén a tim, ze je zkoumano vzdy jen
Z n¢jakého thlu pohledu, nedostava se nam Uplného a piesného popisu reality. Vyzvou pro
vyzkumniky tedy je zvolit ten nejlepsi ptistup, ktery pravdépodobné spociva v zaclenéni
vice metod dohromady, v eklektickém vytvotfeni nastroje reflektujici realitu v celé jeji

komplexnosti (Vardi a Wiener, 1996).

Autori Vardi a Wiener (1996) ve své knize dale uvadéji, jakym rozhodnutim je nutno Celit
pii vytvareni takového néstroje a jaké alternativy je tfeba zvazit, nebo také co muze
ovlivilovat méfeni neetického pracovniho chovani. Zminuji napiiklad vliv kultury,

socialniho oc¢ekavani, halo efektu ¢i kognitivni disonance.

Jednim z nastrojii je Skala deviantniho pracovniho chovani navrzend Hollingerem
a Clarkem (1982). Obsahuje seznam ruznych typd chovani, ktera jsou rozdélena do dvou
kategorii — ,,property deviance“ a ,,production deviance“. Bennett a Robinson (2000)
taktéZ sestrojili nastroj k méteni deviantniho chovani na pracovisti, ktery rozdélili do dvou
¢asti, z nichz kazda se zamétuje na jiny druh deviantniho chovani. Prvni se sklada ze 12
polozek a byla vytvotena ke zjistovani organiza¢niho deviantniho chovani. Druhd c¢ast,

sestavena pro zjiStovani interpersondlniho deviantniho chovani, se sklada ze 7 polozek.

Dal$im nastrojem sestavenym pro zjiStovani deviantniho chovani na pracovisti je dotaznik
autort Vardiho a Wienera (1996). Tato metoda byla sestavena kombinaci tiéi dotaznika
asice na zakladé¢ vySe uvadénych dotaznikd Hollingera a Clarka (1982) a Robinsona
a Bennetta (1995) plus se autofi inspirovali nékterymi polozkami Fimbela a Bursteina
(1990). Vznikl dotaznik o 23 polozkach, ktery byl pouzit jako vyzkumny nastroj Vv této

diplomové praci a bude mu proto vénovano vice prostoru v praktické ¢asti.
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2 Etické klima

2.1 Vymezeni pojmi

Abychom 1épe porozuméli definici terminu etické pracovni klima, je nezbytné vymezit
| ostatni terminy, které jsou s timto konstruktem tzce spjaty. Etické pracovni klima z velké
¢asti vychazi zkonceptu pracovniho klima, které Schneider (1975) definuje jako
psychologicky vyznamné popisy, na kterych se lidé shodnou a které charakterizuji
systémové postupy a procesy. Nicméng, organizace obvykle nemizeme charakterizovat
jedinym pracovnim klimatem, proto je bézné, ze v rdmci jedné organizace existuje vice
klimat, nebo Ze se celkové klima skladad z vice subklimat, které se mezi sebou lisi jak
vV ramci jedné organizace, tak napfi¢ riznymi organizacemi. Jedna organizace mize mit
vice klimat i co se oblasti tyce, napt. klima pro kreativitu, leadership, bezpecnost nebo pro
sluzby. Jedina studie se pravdépodobné nemiize zaméfit na zkoumani klimat ve vSech
oblastech, proto se vyzkumnici zaméfuji na jednotlivé aspekty celkového klimatu a jednim
Znich je také etické¢ klima, které se zabyva etickymi rozméry organiza¢niho klimatu

(Barnett & Vaicys, 2000).

Dulezitym konstruktem, kterému je tfeba vénovat par slov, je organizacni kultura. Ta byla
Scheinem (1992) definovana jako zakladni, zaméstnanci sdilené domnénky a presvédceni
o0 organizaci. Organizacni kultura stanovuje hranice a parametry pro chovani, které je
akceptovano a zaroveil pomaha tvarovat a fidit chovani jednotlivcid 1 pracovnich skupin
(Erakovich, Bruce & Wyman, 2002). Nelson a Quick (2009) definovali organiza¢ni
kulturu jako strukturu zakladnich tvrzeni, ktera jsou povazovana za platna, a kterym se uci
novi cClenové organizace jako zpusob, kterym vnimat, chiapat a pfemysSlet v ramci
organizace. Jednoduse feceno, kultura organizace je totozna s jejimi hodnotami. Bankovni
instituce se naptiklad vyznacuji kulturou, kde dominuje vyhybani se podstupovani rizika.
Hlavnim pilifem kultury spolecnosti zamétenych na nové technologie bude zase inovace.
Lze tedy tvrdit, ze kulturu organizace stanovuji hodnoty, zatimco klima organizace
stanovuje etika (Moore, 2012). Podmnozinou organiza¢ni kultury je eticka kultura, kterou
Trevino (1990) definovala jako podmnoZinu organiza¢ni kultury, kterd piedstavuje
multidimenzionalni souhru mezi rGznymi formalnimi i neformélnimi systémy kontroly

chovani, které podporuji etické ¢i neetické chovani.
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Organizacni klima je odlisné, byt' zaroven uzce spjaté s organizacni kulturou. Kultura je
V podstaté¢ chovani jedinct v organizaci, které urcuje klima organizace. McCrimmon
(2007) ptirovnal organiza¢ni kulturu a klima k 0sobnosti a naladé. Abychom porozumél
klimatu, musime porozumét lidskym pocitim a naladdm jako je deprese, vztek, strach,
uzkost nebo optimismus. Stejné tak, jako se nalada méni s riznymi okolnostmi i klima
organizace nezustava stabilni a beze zmény, i kdyz jeho stabilita je samoziejm¢e vétsi nez
lidské emoce a nalady. Klima organizace muze odrazet déni mimo ni (napi. ekonomiku,
legislativu) 1 déni uvniti organizace (napt. neCekané zmény ve vedeni). Nutno podotknout,

7e druhu klimat je cela fada. Jednim z nich je i etické klima (Moore, 2012).
2.2 Etické pracovni klima

Jak jiz bylo zminéno v jedné z ptedchozich kapitol, etické pracovni klima je jednim

ze situacnich faktort, které maji vliv na deviantni chovani ¢lenii dané organizace.
2.2.1 Definice

Etické klima je multidimenzionalni koncept, ktery byl a stale je studovan stovkami védcii.
Plvodni definice pracovniho klimatu pochdzi od Schneidera (1975), ktery za néj povazuje
stabilni, psychologicky vyznamné, sdilené vniméani zaméstnancu, tykajici se etickych
postupt, procesti a zasad v jejich organizaci. Podobn¢ ho definuji i Wu a Tsai (2012) nebo
Parboteeah a Kapp (2008), kteti tvrdi, Ze etické klima je pfevazujici vnimani typické praxe

a procesl v organizaci, které maji eticky obsah.

Odlisnou definici nalezneme u autor Mayer, Kuenzi, and Greenbaum (2010), Deshpande,
Joseph a Shu (2011), Huang, You a Tsai (2012) nebo Hwang a Park (2014). Stejné jako
autofi uvedeni vyse, shoduji se v tom, Ze etické klima zahrnuje aspekt sdilen¢ho vnimani
zamé&stnanci, ale pfidavaji 1 aspekty, jak jsou a jak by mély byt etické zélezitosti feSeny

Vv kontextu organizace a co je povazovano za eticky spravné chovani.

Martin a Cullen (2006) pfidavaji dimenzi moralnich nasledku, které mohou v organizaci
mit praktiky, procesy a zasady. Etické klima podle nich ovliviiuje jak rozhodovani, tak

i ndsledné chovani v reakci na eticka dilemata.

Schwepker a Hartline (2005) ptidavaji do jejich definice jesté pojem etické hodnoty.
Na etické klima nahliZeji jako na jakysi typ regulace ¢i kontroly, ktery je vysledkem
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organizacnich ritudla, piibehii a norem. Jsou také nazoru, ze etické klima je podminéno
vzorci chovani, které existuji mezi zaméstnanci napfi¢ organizaci. Guerci, Radaelli, Siletti,
Cirella a Shani (2015) ptfidavaji aspekt, ktery posiluje etické chovéni, konkrétné je to

zpusob, jakym organizace podporuje a odménuje takové chovani.

Definici etického klimatu organizace nalezneme i u autortt Victora a Cullena, ktefi jsou
povazovani za otce a prukopniky teorie etického klima. Victor a Cullen (1987) vytvorili
definici, kterou navézali na pracovni klima definované Schneiderem. Popisuji ho jako
sdilené vnimani toho, co je eticky spravné chovani a jak by etické zalezitosti mély byt
Vv organizaci spravovany (Victor, Cullen, 1987). Je to sdilené vnimani organiza¢nich

postupil, procest a zasad, které fidi rozhodovani tykajici se etickych zalezitosti.
2.3 Typologie etického klima

Stézejnim piinosem autorti Victora a Cullena je teorie etického klimatu, ktera je zalozena
na jimi vytvorené typologii. Zaklady této typologie a teoreticky ramec, ze kterého Victor
a Cullen vychazeli je Kohlbergova teorie kognitivniho moralniho vyvoje (Victor, Cullen,
1987). Zatimco Kohlbergiv model poskytuje popis moralniho vyvoje u lidi, Victor

a Cullen ho zvladli uspésné adaptovat do prostiedi organizace.
2.3.1 Kohlbergova teorie moralniho vyvoje

Existuji tf1 irovné moralniho vyvoje - prekonven¢ni, konvenéni a postkonvencni, z nichz
kazda sestava ze dvou stadii. V kazdém stadiu tohoto vyvoje existuje jiné presvédCeni
0 tom, jaké chovani je povaZovano za spravné. Nejprve fidi naSe moralni usuzovani strach
Z potrestani a chovani a jednani jedince tidi predev$im jeho dusledek, tedy vyhnuti se
trestu. V dalsim stadiu se nase pozornost obraci k druhym. Ustiednim faktorem se stava
naplnéni ocekavani druhych lidi. AZ se dostdvame k poslednimu stadiu, ve kterém
zvazujeme a fidime Sse univerzalnimi etickymi standardy a pravy. Kohlberg pojmenoval tfi
ustfedni etické normy kazdého ze stadii — ,,self-interest®, ,,caring® a ,,principle®. Tyto tfi
standardy jsou tuzce spojeny s hlavnimi body etické teorie: egoismus, utilitarismus
a deontologie, které polozily zaklad prvni dimenze typologie etickych klimat

Vv organizacich — etickému métitku (Kohlberg, 1981).
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Velice ptehlednou tabulku, ktera demonstruje, jak koresponduji eticka pracovni klimata

s Kohlbergovymi stadii moralniho vyvoje, ve své praci uvadi Gruys (1999).

Tab. 2: Eticka pracovni klimata a Kohlbergova stadia moralniho vyvoje

Kohlbergova Co je povaZovano za spravné Kategorie Etické
stadia moralniho etické teorie pracovni
vyvoje klima
Prekonven¢ni uroven
Prvni stadium: Dodrzovani pravidel za uc¢elem | Egoismus Instrumentalni
orientace na trest vyhnout se trestu. Spravné
a poslusnost a Spatné chovani posuzujeme
na zaklad¢ jeho dusledku
Druhé stadium: Dodrzovani pravidel pouze
instrumentalng- pokud vedou k okamzitému
relativisticka uspokojeni vlastnich potieb —
orientace spravné je to, co je v mém
zajmu. Vzajemnost — udélas-li
néco pro me, udéladm na oplatku
néco pro tebe. Pravda je
relativni, podle toho, jak mi to
vyhovuje
Konvenéni uroven
Tteti stadium: Spravné je to, co je ostatnimi Dobroc¢innost | Pecujici

Interpersonalni
soulad, konformita,

vzajemnd oCekavani

ocekavano, co schvaluji, co je

té$1 a pomaha jim

Ctvrté stadium:
Socialni soulad,
orientace na zakon

atad

PInéni povinnosti, dodrZzovani
zakonu (I vV extrémnich
ptipadech, kdy jsou v konfliktu
se socialnimi povinnostmi).
Podpora fungovani
spolecenského tadu
(prosttednictvim dodrzovani

pravidel)
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Postkonven¢ni iroven

Paté stadium: Osobni hodnoty a ndzory jsou Zasada/princip | Zakon a kodex,
Orientace na relativni. Zakony mohou byt nafizeni,
spolec¢enskou Z racionalnich diivod zménény. nezavislost
smlouvu
Sesté stadium: Dodrzovéani vlastnich etickych
Orientace na zasad a principd. Pokud jsou
univerzalni etické V rozporu se zakonem, jedname
principy Vv souladu nami pfijatymi

principy

Etické kritérium/méritko

Tato dimenze byla autory vytvofena na zakladé tii stadii Kohlbergova moralniho vyvoje
a obsahuje kategorie egoismus/sobectvi (hedonismus), dobrocinnost (utilitarismus)

a zasada/princip (deontologie — principled climate).

Z pohledu etického egoismu by jedinci méli vzdy jednat zptisobem, ktery je nejvyhodnéjsi
pro n¢ samotné Cili je to touha maximalizovat vlastni zajem. Takové chovani mize byt
popisovano jako zistné, vyhledavajici potéSeni a vyhybani se problémim. Egoismus ma
pejorativni vyznam ve smyslu materialismu a sobectvi. V organizacnim kontextu jsou

nicméné takové organizace teoretiky popisovany jako prakticky ¢i pragmaticky zaméfené.

Utilitarismus je teorie etiky zalozena na maximalizaci dobra pro skupinu nebo pro lidi
jako takové a minimalizaci utrpeni. Pfi¢emz dobro je zde mySleno ve smyslu S$tésti,
potéSeni, miru €1 preziti. Tyka se tedy nejen touhy maximalizovat vlastni zdjem, ale také
zajmy ostatnich, touhu maximalizovat spole¢ny zajem. Dulezité jsou v tomto ohledu tedy

duasledky, které nase konani bude na druhé mit.

Deontologie naopak nebere v potaz kontext dosahovani socialniho dobra, jako je tomu
u ptedchozi kategorie. Spravnost néjakého ¢inu je obsaZzena v €inu jako takovém a nezéavisi
na jeho nasledcich. To, co je spravné a to, co je v zajmu dobra, jsou podle deontologii dvé
na sob¢ nezavislé véci. Je to touha jednat spravné, coz urcuji univerzalni hodnoty, pravidla

a zakony (napft. etické kodexy urcitych profesi) bez ohledu na vysledek naseho konani, coz
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znamena, ze deontologie nezohlediiuje zajmy téch, jez se nase Ciny tykaji (Yener, Yaldiran

& Ergun, 2012).
Uroveii analyzy

Uroveti analyzy ¢&i vyhodnoceni je druhou dimenzi typologie etického klima. Autofi touto
dimenzi specifikuji zdroj, ktery je pro nés jakymsi ,,etickym voditkem* celime-li n€jakému
etickému dilematu. Tyka se hlavniho ukazatele, podle kterého jedinci identifikuji zdroj
moralniho zdivodnéni, pouzity pii aplikovani etického kritéria na rozhodovani a také
na to, co bude zohlednéno pfi etické analyze v rdmci rozhodovani (Victor & Cullen, 1988).
Podle této definice bude chovani jedince z velké casti podminéno normami dané jeho
referen¢ni skupinou. Jinymi slovy, Groven analyzy je referen¢ni skupina, ktera identifikuje
zdroj moralniho zdivodnéni, ktery je nésledné aplikovan jako etické kritérium pii
rozhodovéni. A také je to vymezeni toho, co je jeSté povazovano za etické rozhodovani

V ramci organizace a co uZz nikoli.

Teoretické kofeny této dimenze jsou Vv sociologické studii Mertona (1957), ve které
definuje vlivy utvarejici naSe postoje a chovani. Merton rozliSuje lokalni a kosmopolitni
uroven. Lokaln¢ orientovani jedinci budou hledat zdroje pro rozhodovani v ramci
organizace a budou se tedy odkazovat na normy dané organizace (které nemuseji vzdy byt
v souladu s normami spole¢enskymi), které budou fidit jejich chovani. Kosmopolitni se na
rozdil od nich budou fidit profesnimi, zdkonnymi a spolecenskymi normami, tedy etickymi
aspekty mimo organizaci, uzivané a aplikované uvniti organizace. Piidavaji jesté kategorii
individualni, kam spadaji rozhodnuti, ktera udélame na zakladé¢ naSich osobnich
preferenci, hodnot a norem. Individualni urovenl analyzy je idiograficky zaloZena a odrazi

hedonistickou ¢&i existencialni etickou orientaci.

Merton i Kohlberg (1981) ve své teorii tvrdi Ze nejen etické méfitko, ale i uroven analyzy
se méni s rliznymi urovnémi moralniho vyvoje, od individualniho zdjmu pies zajem

0 socialni systém az po zajem o lidstvo jako takové (Fritzsche, 2000).

Lze tedy ocekavat, ze etick¢é klima bude variovat mezi témito dvéma dimenzemi,

na zaklad¢ kterych vzniklo devét teoretickych druht etickych klimat.

Abychom shrnuli vyse uvedené — individudlni uroven analyzy symbolizuje klima,
ve kterém dominuje vlastni zajem a kde jedinci usiluji o maximalizovani jejich vlastniho
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zajmu. Lokalni Groven analyzy je typicka pro klima, kde se usiluje o dobro celé organizace
bez ohledu na vlastni osobni zajmy (toto klima v kontextu organizace definuje oznaceni
,»company profit®). Klima, ve kterém pievladd kosmopolitni uroven analyzy, bude typické
tim, ze se zaméstnanci snazi ochranit a starat se o vétsi spolecenské nebo ekonomické

z4jmy, tedy 1 ty mimo jejich organizaci.

Typy klimatu, které jsou zalozené na konstruktu egoismus, se vztahuji k zdjmu bud’
individualnimu, organizaénimu nebo celospoleCenskému. Ta, kterd jsou zaloZena
na dobrocinnosti (utilitarismu), jsou vztazena ke kategoriim ptatelstvi, tymova orientace
asocidlni odpovédnost. Klimata, ktera vychéazeji ze zasady ¢i principu, jsou tvofena
kategoriemi osobni moralka, firemni postupy a zakony ¢i profesnimi kodexy (Victor

a Cullen, 1988).

Obr. 2: Teoreticka typologie etického klimatu

Locus of Analysis

Individual Local Cosmopolitan
Ethical
Theory
Eeoism Self-Interest Company Efficiency
“Bok Profit
Friendship Team Social
Benevolence I Interest Responsibility
Company Laws and
Principle Personal Rules and Professional
Morality Procedure Codes

Vytvofime-li matici téchto dvou dimenzi, ziskame devét typu etického klimatu, konkrétné
vlastni z4jem, profit organizace, efektivita, ptatelstvi, tymovy duch, socidlni zodpovédnost,
osobni moralka, pravidla a organiza¢ni procesy, zakony a profesni kodexy (Yener et al.,
2012).

27



2.3.2 Typy etickych klimat

Kritérium egoismus definuje typy vlastni zajem, profit organizace a efektivita. V klimatu,
kde prevazuje diraz na vlastni zdjem, jedinci vnimaji, ze jsou podporovani, a dokonce je
od nich ocekéavano, ze budou dé¢lat rozhodnuti, které povedou k maximalizovani jejich
osobniho zajmu. Hledaji tedy takové alternativy, které budou uspokojovat pifedevsim jejich
potieby a ignorovat ¢i opomijet zajmy a potieby ostatnich. V klimatu, ve kterém je jako
klicovy vniman profit organizace, je dominantni tendence maximalizovat okamzité
ekonomické zajmy organizace bez ohledu na zajmy vlastni. V klimatu s ustfedni hodnotou
efektivita, je kosmopolitni troven zhodnoceni v piipadé egoistického kritéria definovano
jako ohled na bezprostfedni a okamzité zajmy vetejnosti. At uz se snazime maximalizovat
zajmy nasi organizace nebo celé Siroké verejnosti, vzdy vnimame sebe jako jeji soucast,

jako soucast dané jednotky, jejiz zajmy se snazime maximalizovat (Victor a Cullen, 1988).

Kritérium dobrocinnost je typické pro teleologickd rozhodnuti, ktera jsou zalozena
na zvazovani konsekvenci, které¢ budou mit. Lidé rozliSuji mezi subjektem a objektem
etickych rozhodnuti a zvazuji nasledky vlastniho chovani na blaho ostatnich. Uroven
zhodnoceni pak jen identifikuje pfislusny objekt zvazovani. V klimatu piatelstvi lidé
berou ohledy na ostatni. Na lokalni urovni zhodnoceni je toto kritérium definovano jako
brani ohledu na kolektiv organizace cili tymovy duch. Na kosmopolitni Grovni, socialni
zodpovédnost, pak zvazujeme i dopad naseho jednani na jedince mimo organizaci jako
jsou naptiklad zdkaznici ¢i1 dodavatelé. Neznamena to vSak, Zze budou mit na mysli
I nasledky, které jejich ¢iny budou mit na §ir§i vefejnost Cili na neurcité skupiny, jako
mohou byt napiiklad danovy poplatnici. Toto bude zvazeno pouze na urovni kritéria

princip.

Etickd rozhodnuti délana na zaklad¢é kritéria ,,princip®, deontologicky zvazuji zakony,
pravidla a principy. Uroveii analyzy néasledn& identifikuje zdroje, ze kterych budou
principy odvozeny. Na individualni arovni tohoto kritéria se tedy jedinci rozhoduji
absolutn¢ nezavisle pouze deontologickym zptisobem. Klima osobni moralka odkazuje na
osobni etickd pfesvédCeni a standardy. Neéktefi autofi nahliZzeji na toto klima z Sir$i
perspektivy, a sice tak, ze jedinci vnimaji vysokou miru vlastniho tsudku, coz vSak
neznamend to, ze se budou rozhodovat pouze na zdklad¢ vlastnich presvédceni, ale ze

zvazi i ostatni normy, pravidla, standardy (Maesschalck, 2004). V organizacich, kde
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jedinci védi, ze se mohou sami rozhodnout, které etické standardy aplikuji, se obvykle ceni

i inovace a kreativita.

Na lokélni urovni zhodnoceni pro kritérium princip, lezi zdroj uzitého principu uvniti
organizace. Nasledovani pravidel a procest je typické pro klima pravidla a organizacni

procesy.

Pro kosmopolitni uroven analyzy jsou uUniverzalni prava a Sir§i principy zdrojem
opraviyjici nas k ur¢itému eticky citlivému rozhodnuti. Jsou to tedy principy, které plati
i mimo organizaci (Maesschalck, 2004). Toto klima je oznacovano ziakony a profesni

kodexy.

Vyse jsme tedy uvedli 9 teoretickych etickych klimat, které byly navrzeny Victorem
a Cullenem jako mozna eticka klimata vyskytujici se v organizacich. Faktorova analyza
vSak potvrdila existenci pouze péti z nich (Victor a Cullen, 1988). Za ucelem jejich
odliseni od pivodniho teoretického konstruktu, byla pojmenovéana odlisn€, konkrétné:

,caring, law and code, rules, instrumental and independence*.

Obr. 3: Typologie etického klimatu

Locus af Analysis

Individual Local Cosmopolitan

Ethical
Theory
. Instrumental
Egoism
Benevolence Caring
| S
Principle Independence Rules Law and Code

Klima ,,péce*

Toto klima je kombinaci kategorii individualni nebo lokani Girovné analyzy a utilitarismu.

Zaméstnanci vykazuji vysokou miru souhlasu s tendenci zabyvat se blahem a prospéchem
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jak vlastnim, tak celé organizace. Je to také obvykle ten typ klimatu, ktery je zaméstnanci
nejvice preferovany (Cullen et al., 1993). Souvisi s mirou, do které mize byt prostiedi
organizace charakterizovdno zaméstnanci, ktefi maji skuteCny zajem o blaho sebe
navzajem. Atributy spojované s pecujicim klimatem jsou spoluprace, pozitivni pocity
K druhym i k naplni prace, které vedou k pozitivnimu vnimani pracovniho prostiedi
a chovani ve prospéch organizace. Toto klima dokonce podnécuje jedince jednat proti
hrozbam, které by mohly ohrozit fddny chod organizace (Cullen et al. 2003). Socidlni
podpora, ktera je disledkem pecujiciho klima, zabraniuje neetickému chovani zaméstnancii
(Martin & Cullen, 2006). Tato tvrzeni nejsou nijak piekvapiva, kdyz vime, ze pecujici

klima je charakteristické utilitarismem.

V Dotazniku etického klimatu je tento typ zastoupen napiiklad polozkou:

., What is best for everyone in the organisation is the major consideration here “
Klima ,,zakony a kodexy*

Klima reprezentuje kombinaci kosmopolitni Grovné analyzy a deontologie. V takovém
klimatu dominuje Ipéni na dodrzovani zakonti a predpist pii feSeni etickych dilemat.
Rozhodnuti jedinct jsou proto zalozena na externim systému — zdkony ¢i kodexy, které
jim fikaji, jak se maji chovat. Zaméstnanci v takovém etickém klimatu dodrzuji profesni
kodexy a zdkony. Toto klima je do zna¢né miry podobné klimatu pravidla, avSak zde jsou
nafizeni stanovena externimi organy, nikoli organizaci. Stejné¢ tak, jako u nasledujiciho
Klimatu ,,pravidla®, i zde byl odhalen negativni vztah s neetickym pracovnim chovanim
(Wimbush et al. 1997b, Peterson, 2002a).

V Dotazniku etického klimatu je tento typ zastoupen napiiklad polozkou:

., People are expected to comply with the law and professional standards over and above

other considerations
Klima ,,pravidla/predpisy*

Je kombinaci lokéalni Urovné analyzy a deontologie a je charakteristické tim, ze se
od zaméstnancii  o¢ekava striktni dodrzovani organizanich pravidel a postupt.
Zameéstnanci striktné dodrZuji ptfedpisy a nafizeni jejich organizace. Neni zde prostor

na zvazovani vlastniho zajmu ¢i blaha ostatnich, ocekava se dodrzovani pravidel
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a predpisti bez ohledu na to, jaky bude dopad naSich Cind na ostatni zaméstnance. Barnett
a Vaicys (2000) zjistili, Ze vtomto klimatu se zaméstnanci nedopoustéji ¢int, které
organizace povazuje za nepiijatelné, ackoli je oni sami jako neetické nevnimaji. Peterson
(2002a) potvrdil, ze organizace, které nedbaji tolik na dodrzovani pravidel, jsou
nachyln€jsi k vyskytu a projevim neetického chovani a Vardi (2001) odhalil negativni

vztah mezi klimatem ,,pravidla“ a nezddoucim organiza¢nim chovanim.

V Dotazniku etického klimatu je tento typ zastoupen napiiklad polozkou:
., 1t is very important to follow the organisation’s rules and procedures here

Instrumentalni klima

Zahrnuje kategorie lokalni nebo individualni Groven analyzy v kombinaci s kritériem
egoismus. V téchto organizacich se jedinci snazi o dosaZzeni vlastniho zajmu, staraji se
pfedev§im o svilj zdjem a neberou ohled na nésledky, které jejich jednani bude mit
na organizaci nebo ostatni ¢leny organizace. Toto klima podporuje délani rozhodnuti
na zakladé¢ jejich osobnich mravli a v tom, aby se chovali svym zplisobem egoisticky (self-
serving behavior). Wimbush et al. (1997b) dokonce toto klima oznacil za jediné negativni
etické klima, zatimco ostatni Ctyfi jsou dle ng pozitivni. Studie skutecné prokazaly, Ze
mezi instrumentdlnim klimatem a angaZovdnim se v neetickém pracovnim chovani je
pozitivni korelace (Peterson, 2002a; Wimbush et al., 1997b), zatimco v ostatnich typech
etického klima odhalili negativni vztah, ¢ili ¢im se zvySovala sila a vliv klimatu, tim klesal
vyskyt neetického pracovniho chovani. Martin a Cullen (2006) jest¢ dodavaji, ze

instrumentalni klima je nejméné preferované klima v organizacich.

V Dotazniku etického klimatu je tento typ zastoupen napiiklad polozkou:

., In this organisation, people protect their own interests above all else
Klima ,,nezavislost*

Je charakteristické kombinaci kritéria princip na individualni Grovni mista analyzy.
V tomto typu klimatu se zamé&stnanci chovaji podle jejich osobnich moralnich ptesvédcenti,
ktera jsou vytvofena na zakladé dobie zvazenych zasad. Toto klima je podporuje, aby pfi
rozhodovéni uzivali vlastni mordlku a hodnoty, aby jednali podle jejich smyslu pro
spravnost bez ohledu na disledky. Toto je oznaCovano jako pozitivni typ etického klimatu

a obvykle je asociovano s chovanim se eticky. Peterson (2002) i u tohoto typu klimatu
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odhalil negativni korelaci s neetickym pracovnim chovanim. Ke stejnému vysledku dosli

i Martin a Cullen (2006).

V Dotazniku etického klimatu je tento typ zastoupen napiiklad polozkou:

., In this organisation, people are expected to follow their own personal and moral beliefs “

Nékteti védci se snazili téchto pét typa etickych klimat mezi sebe uspofadat. Napiiklad
Leung (2008) ptedstavil novy pfistup, ve kterém se pokusil analyzovat efekt danych typt
nachovani clentt organizace. Vytvofil hierarchické potfadi podle miry zvazovéni
universalnich prav nebo naopak vlastnich norem. Podle této klasifikace byla klimata
usporddana v poradi: klima ,zdkony a pravidla®, ,pfedpisy”, ,nezavislost®
a instrumentalni klima (Yiiksel, 2012). Erakovich et at. (2002) obdobn¢ tvrdi, Ze druhy
etickych klimat mohou byt hierarchicky sefazeny od zvazovani pouze vlastniho zajmu po
zdjem o lidstvo jako takové, stejné tak jako Kohlbergova stadia moralniho vyvoje. Klima,
kde ptevlada egoistické méfitko se zaméfenim na individualni uroven, bylo umisténo
nejnize, zatimco klimata zalozena na kritériu princip se zaméfenim na kosmopolitni
uroven nejvySe. Pofadi tedy vypada nasledovné: individual interest climate,
organizational interest climate, principled organizational climate, principled cosmopolitam

climate*.

Klimata, ve kterych ptevladaji univerzalni hodnoty a prava na kosmopolitni Grovni
analyzy, byla umistovana na vrcholku této hierarchické struktury a studie prokazuji, Ze

u jedincu pracujici v tomto klimatu roste tendence chovat se vice eticky (Fritzsche, 2000).

Victor a Cullen s dalsimi kolegy ve svych nasledujicich studiich (1987, 1993) potvrdili
existenci jesté¢ dvou typl klimat. Klimata zalozen4 na kritériu princip (osobni moralka,
pravidla a organizacni procesy a zakony a profesni kodexy) a klima vlastni zajem, byla
pozorovana ve vSech tfech jejich vyzkumech, znichz kazdy byl provadén na znaéné
odlisném vzorku. Klima efektivita bylo potvrzeno ve studii z roku 1987 a klima socialni

zodpovédnosti ndsledné take.

Klima ptatelstvi a tymovy zdjem se v zadné ze studii neprojevily oddélené (byly zatizeny
totoznym faktorem ve vSech studiich), coz autofi vysvétluji tim, ze dotaznik postrada

pfesnost nezbytnou k rozliSeni t€chto dvou klimat a také zmitiuji moznost, Ze respondenti
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nerozliSuji mezi piatelstvim a tymovym zajmem na pracoviSti. Pouze klima profit

organizace zustava empiricky nepotvrzené (Cullen, Victor, Bronson, 1993)

I dalsi autofi se zabyvali zkoumanim tohoto nastroje a potvrzenim riznych druht etickych
klimat napfic¢ organizacemi. Trevino et al. (1998) identifikovala sedm typt a jeji oznaceni

se 1isi od ptavodniho.

e Pravidla — zamé&stnanci vnimaji velkou dulezitost dodrzovani pravidel a predpist
dané spole¢nosti

e Zakon a pravo — zde je vnimana duilezitost dodrzovani zakoni a profesnich norem

e Zamgéieni na zaméstnance (employee focus) — zaméstnanci vnimaji zdjem ze strany
organizace o jeji Cleny

e Zameéfeni na vefejnost — zdjem a starost organizace je predevsim o zakazniky
a vefejnost, vefejné zajmy

e Osobni etika — vnimana mira, do jaké umozni organizace svym ¢leniim rozhodovat
0 tom, co je spravné a co Spatné

e Vlastni zdjem — vnimand mira, do jaké Clenové organizace primarné zvazuji
a chrani vlastni z4jmy

e Efektivita — vnimana mira, do jaké je efektivita primarni zajem organizace
Korelace mezi jednotlivymi typy

Autofi navrhuji, ze teoreticky mulze existovat zavislost mezi nékterymi typy etickych
klimat. Ve své studii zmiiuji, Ze ackoli vétSi nezéavislost mezi nimi by jim ptidala
na unikatnosti, teoretické vztahy vSak nevyzaduji striktni nezavislost (Victor a Cullen,

1988).

Uvadéji priklad dimenze ,,péce a ,,zdkony a kodexy*, u kterych je mozné, Ze budou
teoreticky souvisejici. Tyto dvé dimenze jsou zakladem teorie utilitarismu, ktera se
zamé&fuje na dobro pro co nejvétsi pocet lidi. Stejné tak muze existovat vztah mezi

kritériem dobroc¢innost na individualni a socialni trovni.

Ve studii zkoumajici vicendsobné klima vramci jedné organizace, identifikovali
Wimbush, Shepard a Markham (1997) tfi z plivodnich péti empiricky podloZenych klimat
a ctvrté, které pojmenovali jako ,,sluzby“. Jejich zjisténi potvrdila, Ze v jedné organizaci

mohou existovat a existuji vicenasobna eticka klimata.
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Byla také prokézéna negativni korelace mezi dimenzemi vlastni zdjem a socidlni
zodpovédnost, kterd potvrzuje, Zze mezi nékterymi klimaty existuje inverzni vztah. Tato
korelace kopiruje opacné pohledy hedonismu, ktery upiednostiiuje individualni potéSeni

a utilitarismu, ktery uptednostituje potéSeni co nejvetsiho poctu lidi (Mill, 1985).
2.4 Méreni etického klimatu

Etické klima se promitd do kazdé cinnosti vramci organizace jako je naptiklad
nastavovani cilli, rozpoctl, marketingova ¢innost nebo vytvareni vykonnostnich standardu.
| z tohoto divodu je dulezité védét, jaké etické klima v organizaci prevlada. Jsou-li si
organizace védomy, jaky typ etick¢ého klima je charakteristicky pro jejich organizaci,

mohou lecCemu piedejit a leccos vysvétlit.

Existuji dva zékladni pfistupy ke zjiStovani etického klima. Prvnim je kognitivni pfistup
a druhym pfistup zaloZzeny na sdileném vnimani ¢lentt organizace (Webber, 2007).
Kognitivni piistup se spoléhd vyhradné na individualni vnimani pracovniho prostiedi.
Ptistup zaloZeny na dojmu (shared-perception approach), ktery sdili vétSina zaméstnanci,
vyuzivd nezaujatd data jako je organizacni struktura, systém odménovani, systém
hodnoceni vykonu, zaméstnanecky kodex, obsahy manudlt a ostatni formalni dokumenty
K tomu, aby ziskal nestranné zhodnoceni pracovniho prostfedi. Kritici tohoto pfistupu
tvrdi, ze i takové dokumenty jsou ovlivnény pohledem jedince nebo malé skupiny jedincti

a nejsou tedy zcela objektivni (Moore, 2012).
2.4.1 Dotaznik etického klimatu

,Ethical climate questionnaire (ECQ) je nejrozsifenéjSim ndastrojem pro zjistovani
etick¢ho klimatu v organizacich. Témét 75 % studii na toto téma pouZilo pro vyzkum
pravé zminovanou metodu (Arnaud, 2010). Victor a Cullen vytvofili tento nastroj
za Gcelem zkoumani etického pracovniho klima v organizacich a je zaloZen piredevsim

na analyze etickych rozhodnuti, které jsou provedena ¢leny organizace.

Pivodné chtéli vytvofit metodu zakotfenénou ve ,,shared-perception® ptistupu, avSak snesla
se na n€ vlna kritiky, kterd se shodovala v tom, Ze selhali v naplnéni této myslenky. Byli
kritizovani za to, Ze jejich model reflektuje spise jedince nez organizaci jako celek (Moore,

2012).
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Neni to nastroj, ktery by ovéfoval pouze teorii (typologii) etického klimatu, je to zaroven
a predevsim uzitecnd metoda pro organizace, skrze kterou mohou zjistovat své etické
klima. Neni to nastroj, ktery by zjistoval zptsob, jak respondenti hodnoti etické klima, ale
zjistuje zpusob, jakym ho vnimaji. Neni to tedy hodnotici nastroj, ale popisny nastroj

a respondenti jsou spiSe pozorovatelé nez soudci.

Dilezité je zdlraznit, Ze polozky ECQ nebyly sestaveny, aby métily, zda respondent vefi,
ze se chova eticky spravné, nebo zda povazuje dané etické klima za dobré ¢i Spatné. Byly
vytvoreny, aby zachytily jeden ze zminovanych typt etického klimatu ptevladajici v dané

organizaci.
2.5 Klima v ziskovém a neziskovém sektoru

Vyzkumy na téma etické klima byly zaloZeny v podstaté pouze na datech ziskanych
v ziskovém sektoru. Zaméteni vétSiny literatury na tomto poli se tykad rozsahu, v jakém
mize byt organizace efektivnéjsi a profitabilnéjsi, bude-li vnimana jako eticka.
A profitabilita je primdrnim tématem pravé ziskovych organizaci. Neziskové organizace se
vyznacuji tim, ze existuji za G€elem predevsim byt pfinosné a nékomu poslouzit, spiSe nez
profitovat. Toto je moznad diivod, pro¢ nevytvareji stejné prilezitosti pro ekonomické

a individualni neetické chovani jako ziskovy sektor.

Agarwal a Malloy (1999) ve své studii neziskovych organizaci odhalili na zakladé¢
faktorové analyzy odliSnost v typech etickych klimat, které se v neziskovych organizacich
vyskytovaly. Tento rozdil se tykal dimenze, zaloZené na kritériu dobro¢innosti. Objevila se
zde dvé nova klimata a sice ,,individual caring* a ,,social caring®. Na rozdil od puvodni
studie Victora a Cullena (1987,1988), kde nebyl potvrzen rozdil v misté analyzy pro etické
kritérium benevolence. Nabizi se mySlenka, Ze neziskovy sektor bude vice citlivy

k odli$nostem ve vnimani ,,dobro¢innych* klimat.

Druhym pfinosem zmiflované studie je polarizace kritéria urovné analyzy pouze
na individualni a kosmopolitni. Jinymi slovy, v neziskovém sektoru byla potvrzena
nepfitomnost klimat souvisejicich se samotnou organizaci (lokdlni misto analyzy), coz je
celkem vyrazny kontrast oproti instrumentalnim dimenzim (egoismus a lokalni misto
analyzy) vyskytujicich se v pfedchozich studiich. Tyto vysledky naznacuji, ze jedinci

Vv neziskovém sektoru vnimaji etické klima vice podporujici osobni rust, blaho a socialni
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zodpovédnost. Clenové neziskovych organizaci se pravdépodobné nevnimaji jako nastroj,
ktery pfispiva k fungovani organizace. Z jejich pohledu spise organizace slouzi jako

nastroj, skrze ktery mohou dosahovat jejich osobnich a také spolecenskych zamért a cili.

Zda se, ze kritéria typickd pro klimata orientujici se na organizaci, nejsou signifikantnim
determinantem pro feSeni etickych dilemat v neziskovém sektoru. Organizace maji tedy
omezenou kontrolu a vliv na své Cleny. Pozitivni na tomto tvrzeni je, ze chovani Clena
neziskovych organizaci je moderovano existencidlnimi a univerzalnimi hodnotami,
normami a pfesvédCenimi, nicméné nedostatek kontroly muze zplsobovat problémy

v koordinaci spole¢nych zaméru a snahy (Agarwal, Malloy, 1999).
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3 Etické klima a (ne)etické chovani

V posledni kapitole teoretické Casti se autorka snazila shrnout nékolik studii, které se
zabyvaly vztahem etického klimatu a neetického pracovniho chovani. EXistuje nékolik
studii, které prokazaly, ze etické klima organizace ma signifikantni vliv na etické chovani
jejich ¢lenu. (Deshpande, George, & Joseph, 2000; Fritzsche, 2000; Trevino, Butterfield,
& McCabe, 1998)

Victor a Cullen (1988) popsali jako etické klima ty aspekty pracovniho klima, které urcuji,
jaké chovani je povazovano za etické. Jejich teoreticky model a dotaznik etického klimatu
je proto Casto uzivam k demonstrovani vlivu etického klimatu na neetické pracovni
chovani (napt. Martin and Cullen, 2006; Peterson, 2002a, 2002b; Schminke et al., 2005;
Trevifio et al., 1998; Vardi, 2001; Wimbush et al., 1997).

Victor a Cullen také tvrdi, Zze rGzné typy etického klimatu mohou byt vice ¢i méné
nachylné k riznym formdm neetického chovéni a kazdy typ mlze vyuzivat jina opatieni
pro zachdzeni a reagovani na n¢j (Johnson, 2007). Nabizi se, ze v organizacich, kde
prevlada pecujici klima, mohou jedinci imysIné ¢i netimyslné porusit zékony ve snaze
pomoci ostatnim. Formalni kodex oSetfujici firemni politiku bude zase 1épe pfijat a 1épe

plnit svij ucel v klimatu ,,zakony a kodexy* nez v nezavislém klimatu (Johnson, 2007).

Robinson a Bennett (1995) potvrzuji, Ze typ neetického pracovniho chovani miize variovat
pravé podle spoustéce takového chovani. Faktory spoustéjici takové chovani rozdéluji
na situacni, organizacni a osobnostni, pfi¢emZ neetické pracovni chovani mifené proti
organizaci, je vétsinou vyvolano situa¢nimi proménnymi, zatimco osobnostni proménné
vysvétluji vétSinu chovani sméfovaného proti ostatnim c¢lenim organizace. Na jejich
zji$téni navazal Peterson (2002a), ktery predpokladal, Ze riizné etické pracovni klima bude
predikovat odliSné typy neetického pracovniho chovéni. Dale také uvadi, ze klima bude
predikovat spiSe ,,production deviance* a ,,property deviance* nez ,,political deviance*

a ,,personal aggresion®.

Johnson (2007) dale zaznamenal né€kolik tvrzeni tykajici se vztahu mezi etickymi klimaty

a etickym chovanim:

e FEticke klima se miiZe 1iSit mezi jednotlivymi oddélenimi a lokalitami v rdmci jedné
organizace
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e Mira neetického chovani je nejvyssi v instrumentalnim klimatu
e (Oddanost organizaci je nejvyssi v pecujicim klimatu a nejnizsi v instrumentalnim

e Klima v ziskovych organizacich je nejcastéji fizeno vlastnim zajmem, zatim co
klima v neziskovych organizacich je spise zalozeno na dobro¢innosti

e Dtraz na dodrzovani zakonti a predpist snizuje neetické chovani

e Zaméstnanci jsou vice spokojeni, pokud pracuji pro organizaci, ve které prevlada
klima odraZzejici jejich osobni preference

e QOdbornici a kvalifikovani pracovnici radé€ji pracuji v organizacich, kde dominuje
klima ,,pravidla“ nebo ,,zakony a kodexy*

Vztahu mezi etickymi klimaty a riznymi projevy neetického chovani se vénoval i Peterson
(2002 a,b). Nejsilngjsi vztah odhalil mezi ,political deviance* a ,,employee focus
dimension®. ,,Political deviance* zahrnuje pocinani jako je favoritismus, pomlouvani,
obviniovani spolupracovniki a ,.,employee focus climate je klima, ve kterém jedinci
vnimaji velky zdjem ze strany organizace o blaho kazdého z nich. Na zdklad¢ tohoto
zjisténi lze predpokladat, ze organizace, které péstuji pecujici klima, se setkavaji
signifikantné mén¢ s chovanim spadajicim do kategorie ,,political deviance®. Dalsi vztah
byl odhalen mezi ,,property deviance* a klimaty pravidla a zakony a kodexy. ,,Property
deviance* se tyka naptiklad kradezi a ni¢eni majetku, ktery nalezi organizaci. Organizace,
jejichz ¢lenové vnimaji, Ze je kladen nizsi diraz na dodrzovani pravidel a piedpist, se
setkavaji s vy$$i mirou deviantniho chovani tykajici se jejich majetku. U klima ,,efektivita“
byl prokdzan také vztah s témito kategoriemi deviantniho chovani. Lze tedy tvrdit, Ze
klade-li organizace silny duraz na fizeni se pravidly, vyrazné¢ to redukuje vyskyt

deviantniho chovani.

Signifikantnimi prediktory pro ,,production deviance* se ukazaly byt ,personal ethic
dimension®, ,self interest dimension“ a opét ,,employee focus dimension. Organizace,
ve kterych se jejich ¢lenové zajimaji predev§im sebe, zazivaji mnohem castéji problémy
spojené s ,,production deviance®. Posledni kategorii deviantniho chovani je ,,personal
aggresion“ Tato kategorie byla nejvice spojena s klimaty ,,law* a ,,employee focus and
personal ethics“, Ackoli tato kategorie nebyla pfili§ konzistentni a je tedy diskutabilni,
do jaké miry ovliviiuje ,,personal aggresion®. Lepsim prediktorem pro tento typ
deviantniho chovani se zdaji byt individualni charakteristiky. Dotaznik etického klimatu se

tedy prokézal i v této studii jako validni prediktor deviantniho chovani.
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Maesschalck (2004) ve své praci uvadi piehled riznych forem neetického chovani, podle
standardu, které jsou typické pro jednotlivé teoretické oblasti etického klimatu tak, jak je

popsali Victor a Cullen.

Tab. 3: Formy neetického chovani v jednotlivych typech etického klimatu

Centrum analyzy — Individualni Lokalni Kosmopolitni

Etické kritérium |

Egoismus Sobectvi Prilisné protézovani | PriliSna  orientace
organizace na vykonnost
Dobroc¢innost Protekce Pfilisna  orientace | Zaujatost

na tymového ducha

Princip Anarchie Obsesivni Obsesivni
dodrzovani pravidel | dodrzovani zakoni

a principt

Prvni tadek v tabulce obsahuje chovani ,,sobectvi, ,pfiliSné protézovani organizace*
a,prilisnd orientace na vykonnost*. Typické projevy sobectvi jsou korupce, kradeze
podvody, podvadéni a lhani, které vedou k prospéchu osoby, ktera takto kona. Druhd
oblast zahrnuje chovani, které brani zajmy organizace a prosazuje jeji prospéch za kazdou
cenu. Je to naptiklad podvadéni v Gi€etnictvi za Gi€elem vyhnout se poklesu rozpoctu, lhani
ohledn¢ informaci, které by organizaci mohly poskodit. A tfeti oblast odkazuje na ptilisny

daraz na efektivitu, napiiklad ohybani pravidel pro zvySeni efektivity a profitability.

Chovani spadajici do druhého fadku je ,,protekce®, ,,pfilisna orientace na tymového ducha*
a ,,zaujatost”. Spoleénym rysem je vzdy umysl néjakym zplisobem piinést prospéch
druhym bez o¢ekavani, Ze nam to oplati. Prvni oblast smétuje k jednani vic¢i osobg, kterou
zname a projevuje se napiiklad nezdkonnym upfednostiiovanim naSich piatel neboli
protekci. Druhd oblast odkazuje na piehnanou loajalitu vi¢i nasi pracovni skuping
a projevuje se chovanim, které ma za cil pfindset uzitek vSem c¢leniim pracovni skupiny,
naptiklad lhani managementu organizace. A tieti oblast charakterizuje chovani typické

zaujatosti a pfednostnim zachazenim se za¢astnénymi stranami.
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Posledni tieti fadek tabulky je sloZen zchovani ,anarchie®, ,,obsesivni dodrzovani
pravidel” a,obsesivni dodrzovani zakoni a principti“. Anarchie ¢i chaos zahrnuje
nedodrzovani pravidel, zdkonii a nafizeni a nepfiméfené aplikovani vlastni moralky.
Oblast ,,0bsesivni dodrzovani pravidel“ odkazuje na nadmérné a nepfimétené
zduraziiovani pravidel organizace a posledni oblast odkazuje na nadmérné dodrzovani
principti a zékonit, které plati mimo prostfedi organizace, jako ptiklad autor uvadi ptilis

radikalni interpretaci prava.

Operacionalizovanim etického klimatu, etického rozhodovani a neetického chovani
na zéklad¢ t¢ samé deviti slozkové typologie vznikd zfejmy navrh, Ze v organizacich
s urCitym typem etického klima (organizacni zajem) je oCekavan urcity asociovany typ
etickych rozhodnuti (organizacni z4jem) a k tomu asociované neetické chovani (ptilisné
protézovani organizace). Autor nicméné¢ dodava, Ze v redlném organizacnim prostiedi

o¢ekavaji kombinaci vice typll s riznou intenzitou, z nichz jeden bude dominujici.

Zajimavymi zjisténimi jejich vyzkumu je navrzeni moderujicich proménnych mezi
etickym klimatem na jedné stran¢ a etickym rozhodovanim a neetickym chovanim
na strané druhé. Konkrétné navrhuji zvazit promeénné ,profesni povinnost“ a ,,zdjem
0 vefejnost™ jako faktory, které mohou pomoci piedchazet neetickému chovani spojenému
s vlastnim zajmem. DalSimi proménnymi, které byly navrzeny na zéklad¢ dalSich analyz,
jsou ,,soucit® a ,,profesni hrdost*. Tyto faktory dohromady ve velké mitfe koresponduji se
zajmem o vefejné sluzby anavrhuji to jako podnét pro dalSi zkoumani, zda jsou to
skutecné prostfedni proménné mezi organizacemi na stran¢ jedné a etikou jejich Cleni

na strané druhé.

Autofi Arnaud a Schminke (2012) se zaméfili na dal$i komponenty etického prostiedi
(vedle etického klimatu), které mohou ovlivnit, jak se etické soudy projevuji do etického
etického chovéani — sdilené moralni zdivodnovani (etické klima), sdilené moralni emoce
a kolektivni etickou vykonnost. Kolektivni vykonnost je spolecnd schopnost zorganizovat
a vykonat ¢iny nezbytné k uspéSnému dosazeni pozadovanych vystupti (Bandrura 1997,
podle Arnaud a Schminke, 2012). Pfedpokladaji, ze moralni zdGvodnovani, které se
promita do etického klimatu, se spiSe projevuje i v etickém chovani, pokud se ostatni

Clenové organizace nebo pracovni skupiny a) staraji o ty, které svymi ¢iny ovliviuji
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(empatie) a b) véii ze dokazou jejich rozhodnuti dotdhnout do konce (vykonnost). Vztah
mezi sdilenym moralnim zdavodinovanim (etickym Klimatem) a etickym chovanim bude
0 to silngjsi, bude-li toto zdivodnéni aktivovano skrze sdilené moralni emoce a také pokud

nam skupina umoziuje jednat podle téchto zdivodnéni.

Obr. 4: Faktory ovliviujici etické chovani podle autorti Arnauda a Schminkeho

Figure 1 Model of the Ethical Context of Organizations

Collect ord ollective

[

Autofi zdiraziiuji moralni emoce, protoze nejen divod, ale i emoce hraji velkou roli
vV moralnich soudech a nésledném jednani. Roli sdilenych moralnich emoci vysvétluji
nasledovné. Etické pracovni klima reflektuje sdilené normy moralniho zdivodnéni,
moralni principy aplikované na moralni dilemata a zalezitosti. Nicméné tyto normy musi
byt aktivovany, nez mohou byt uplatnény a promitnuty do naseho chovani a k tomu nam
slouzi pravé napiiklad sdileny smysl pro empatii. Moralni emoce jako je empatie aktivuje
a zaméfuje nasi pozornost a kognici na urCitou zalezitost ¢i osobu. Moralni emoce
a moralni zdiivodnéni spole¢né interaguji a ovliviiuji etické chovani. Clenové organizace
se mohou shodnout na tom, co je spravné a co Spatné, ale pokud nebudou mit zjem
a pottebu péce (empatie) a presvédCeni, ze maji kapacity na to provést danou akci (sdilena
eticka vykonnost), eticky se chovat nebudou. Na zakladé téchto vysledk navrhuji, Ze je
potieba se na vliv etického klima na neetické chovani divat vice komplexn€. Jimi navrZzeny
model ptedpoklada, ze ptitomnost sdilenych moralnich emoci a moralni vykonnosti posili
vztah etického klima a chovani. Vysledky vysvétlily varianci v etickém chovani
0 polovinu vice, neZ tomu bylo u pfedchozich studii. Je potieba brat v potaz i faktory, které

jsou vztazeny k etickému klimatu a formuji jeho vliv na etické chovani.

Yiiksel (2012) ve své praci potvrdila, ze urcité typy etickych pracovnich klimat mayji
signifikantni vliv na rlizné druhy neetického pracovniho chovani, ve kterém se ¢lenové
organizace budou angazovat. Etické pracovni klima se ukazalo jako vlivny prostiedek
k ovlivitovani chovani zaméstnancu a ke sdélovani informaci 0 tom, které etické kritérium
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by méli uzit pii rozhodovani. Vysledky jeji studie odhalily, Ze pouze pecujici klima mélo
signifikantné negativni efekt na pracovni deviantni chovani. V tomto klimatu zaméstnanci
vnimaji, ze se organizace stard o jejich blaho, a proto se zdrzuji jakéhokoli aktu, ktery by
zamérn¢ poskodil organizaci nebo jeji Cleny. Stejné tak Cullen et al. (2003) zminuje, Ze
pecujici klima patfi k t¢ém pozitivhim a dokonce tvrdi, Ze podporuje Cleny organizace
v chovani ve prospéch organizace a prevenci hrozeb, které¢ by mohly narusit jeji fungovani.
Déle klimata ,,pravidla“, ,zdkony a kodexy®, instrumentdlni ani klima ,nezévislost*

nem¢ly signifikantni vliv ani na organizac¢ni ani na interpersonalni deviantni chovani.

Kaptein (2008), stejné jako tfada dalSich vyzkumnikt, potvrdil signifikantni vztah mezi
etickym pracovnim klimatem a neetickym chovéanim, konkrétné pecujici klima mélo
negativni vztah s pozorovanym neetickym chovanim. Stejné¢ tomu bylo v pfipad€ klima

»pravidla“. Naopak instrumentalni klima mélo s neetickym chovanim vztah pozitivni.

Adu Appiah (2015) se vénoval vyzkumu, ve kterém pouzil etické pracovni klima jako
moderujici proménnou mezi deviantnim pracovnim chovanim a vnimanou podporou
ze strany organizace. Teorie zabyvajici se vnimanou podporou zaméstnanci ze strany
organizace (Eisenberger, Huntington, Hutchinson, & Sowa, 1986) se tyka ptesvédéeni,
které si zaméstnanci vytvareji a které obsahuje miru, do jaké vnimaji, Ze organizace
ocefiuje jejich pfinos a stard se o jejich blaho. Vysledky odhalily, ze pecujici klima,
instrumentalni klima a klima ,,zakony a kodexy“ moderovaly vztah mezi zkoumanymi
proménnymi. Pecujici klima a klima ,zakony a kodexy*“ moderovaly tento vztah
negativné, zatimco instrumentalni klima pozitivné. Znamena to tedy, Ze pecujici klima
aklima ,,zdkony a kodexy* posili efekt vnimané organizaéni podpory na sniZovani
deviantniho pracovniho chovéni. Klima ,pravidla® se neprokadzalo byt signifikantnim
moderatorem vztahu mezi deviantnim pracovnim chovanim a vnimanou organizacni

podporou.
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111l EMPIRICKA CAST

1 Vyzkumny problém a cil

1.1 Vyzkumny problém

Teoreticka ¢ast pfindsi nékolik podnétii a argumentd, ze kterych lze vyvozovat, ze druh
etického klimatu, ktery v organizaci prevlada muize mit vliv na vyskyt neetického
pracovniho chovani jejich zaméstnanci. Vyzkumy naznacuji, Ze organizacni pracovni
klima je faktor, ktery ma signifikantni vliv na tvarovani chovani ¢lend organizace (napf.
McKee, 1988; Dieterly and Schneider, 1974). V teoretické ¢asti jsou proto detailné
predstaveny dimenze, na zaklad€ kterych autofi Victor a Cullen vytvofili teorii etického
klimatu a skrze které lze demonstrovat faktory a argumenty vedouci k ptedpokladu, ze

etické klima ma vliv na vyskyt konkrétniho typu neetického pracovniho chovéni.

Porozuméni vztahu mezi odlisnymi dimenzemi etického klimatu organizace a etickym ¢i
neetickym chovani jejich ¢lenti, umozni at’ uz vyzkumnikim ¢i manazerim lepsi
porozuméni tomu, jak diagnostikovat, spravovat a fidit etické klima i chovani (Wimbush,
Shepard a Markham, 1997). Nicménég, v Ceskoslovenském kontextu doposud nebyl
proveden vyzkum, ktery by se vénoval vztahu etického klimatu a neetického pracovniho
chovani. Co se tyCe zahrani¢niho akademického pole, a jak také teoretickd ¢ast naznacuje,
vyzkumy zkoumajici tento vztah jiz byly publikovany. Zadny z nich viak neporovnaval
vztah etického klimatu a neetického chovani v ziskové a neziskové organizaci.
Spolecensky a kulturni kontext vSak obzvlast’ v této oblasti miize hrat velkou roli, a proto
nelze zcela objektivné tvrdit, Ze vysledky podobnych studii 1ze bez dalSiho zkoumani

zobecnit na Ceské prostiedi.

Vychazime-li z pfedpokladu, Ze vyskyt a projevy etického a neetického pracovniho
chovani variuji mezi dimenzemi etického klimatu, mélo by byt pro manaZery mozné,
odhalit nezadouci klimata skrze pievladajici nezadouci ¢i deviantni chovani zaméstnanci.
Tento fakt by mohl byt i voditkem, jakym smérem sousttedit pozornost a provadét kroky

tykajici se naslednych opatteni vedouci k dlouhodobému zlepSeni situace.

Zkoumani tohoto tématu povazuje autorka za dilezité vzhledem ke Skodam, které sebou

neetické pracovni chovani nese. Alarmujici financni naklady zpisobené neetickym
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chovanim, které pfinasi nejen organizacim, ale i celé spolecnosti a statu, nejsou jedinym
divodem. Obrovské dopady muze neetické chovani mit také na dusevni pohodu jedinc,

kterych se tyka.
1.2 Cil vyzkumu

Primarnim cilem vyzkumného Setieni je rozSifeni poznani vzhledem Kk neetickému
pracovnimu chovani a bliz§imu prozkoumani etického klimatu jako moderujiciho faktoru,

ktery mlze mit na neetické chovani vliv.

Cilem vyzkumu této diplomové prace je prozkoumat vztah mezi vnimanym etickym
klimatem v organizaci a vyskytem neetického pracovniho chovani. V ramci vyzkumného
Setfeni je zaméfena pozornost na rozdily v etickych klimatech rtznych organizaci,
konkrétné budou porovnany dvé — neziskova organizace a ziskova organizace z oblasti
bankovniho sektoru. Tento vyzkum si klade za cil odhalit typ etického klimatu v ziskové
a neziskové organizaci, zjistit frekvenci neetického pracovniho chovani v kazdé z nich

a popsat piipadné rozdily.

Cilem je tedy porovnanim zjistit pfipadné odlisnosti ve frekvenci neetického pracovniho
chovani obou organizaci a zjisténi, zda jsou rozdily signifikantni v ndvaznosti na vnimané

etické klima.
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2 Hypotézy

Na zaklad¢ uvedenych teoretickych vychodisek a vyzkumnych zavéra uvedenych
Vv teoretické Casti, byly stanoveny nasledujici hypotézy.

Hi: Etické klima v neziskové organizaci je zaloZeno na kritériu dobroc¢innost.

H2: Vnimani etického klimatu je ovlivnéno pohlavim.

Hs: Frekvence neetického pracovniho chovani v ziskové a neziskové organizaci se lisi.

Hsa: Clenové neziskové organizace se s neetickym pracovnim chovanim setkavaji méné
Casto nez zaméstnanci ziskové organizace.

Ha: Jednotlivé typy neetického pracovniho chovani se lisi mezi ¢leny neziskové a ziskové
organizace.
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3 Metodologie vyzkumu

3.1 Typ vyzkumu

Pro potteby vyplyvajici z vyzkumnych cilti této prace byl zvolen kvantitativni pfistup
vyzkumného Setfeni. Kvantitativni pfistup umoziiuje sbirani dat od vétSitho poctu
respondentli najednou, konkrétné¢ byla pouzita dotaznikova baterie, kterd zahrnovala
dotaznik zjist'ujici etické klima (ECQ), dotaznik méfici frekvenci neetického pracovniho
chovani (OMBQ), otazky tykajici se miry Cetnosti kontaktu s ostatnimi ¢leny organizace
a uvodni sociodemograficky dotaznik. Formou vyzkumu byl neexperimentalni vyzkumny
model, konkrétné kombinace exploracni a srovnavaci studie. Srovnavaci studie umoziuje
srovnani vyzkumnych soubori na zékladé predem urcenych charakteristik (Jetabek, 1992).
V predkladaném vyzkumu byly srovnany vysledky dvou vyzkumnych souborti —

pracovnikil neziskové a ziskové organizace.
3.2 Metody sbéru dat

Sbér dat probihal prostfednictvim baterie dotaznikti, ktera kromé dotazniku zjist'ujiciho
etické klima a dotazniku neetického pracovniho chovani, obsahovala také wvodni
sociodemograficky dotaznik a polozky tykajici se miry Cetnosti kontaktu s ostatnimi ¢leny
organizace a povahu tohoto kontaktu, aby bylo zabezpeceno, ze skute¢né travi ¢as s kolegy
a piijdou s nimi do styku a maji tak $anci, jak pozorovat neetické pracovni chovani, tak

I vnimat etické klima organizace.
3.3 Metody vyzkumu

3.3.1 Ethical climate questionnaire (ECQ)

Autofi Victor a Cullen vytvofili ndstroj pro zjistovani etického klimatu v organizacich.
Pivodni verze objevujici se v jejich studiich z roku 1987 a 1988 citala 26 polozek. Jeji

revidovana verze o 36 polozkach pochazi z validiza¢ni studie z roku 1993.

Metodé i teorii, ze které autofi vychazeli, je vénovéna vétSina druhé kapitola v teoretické

Casti.
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Dotaznik ECQ jesté nebyl v ¢eském prostiedi pouzit, proto bylo potieba pielozit ho
z anglictiny. Za ucelem co nejpresnéjSiho dodrzeni vyznamu vsech polozek dotazniku
a postihnuti moznych nesrovnalosti bylo zapotiebi dvojného piekladu. Ptreklad probehl
nejprve z anglictiny do CeStiny a poté opét z CesStiny do anglictiny. Preklad byl nasledné
konzultovan s rodilym mluvéim Zijicim v Ceské republice. Nejen srozumitelnost viech

polozek byla pied realizaci samotného vyzkumu ovétovana skrze pilotni vyzkum, ktery

probihal na vzorku 23 respondentt.

Cesky pieklad Sestatiiceti polozkového dotazniku ECQ byl naslednd administrovan
respondentim tohoto vyzkumu. U kazdé ze 36 polozek volili na pétibodové Likertove

Skale jednu z moznosti od 1 ,,rozhodné nesouhlasim® do 5 ,,rozhodné souhlasim®.

Kazdy mozny typ etického klimatu byl sycen ¢tyfmi polozkami. Vyhodnoceni dotazniku
tedy nespocivalo v seCteni celkového skoru, ale byly dany dohromady polozky sytici

stejny typ a jejich hodnoty byly nésledné secteny.

Pro piehled je uvedena tabulka s jednotlivymi typy etického klimatu i s Cisly polozek,

které jsou vztazeny vzdy k danému typu. Celé znéni dotazniku je uvedeno v prilohach.

Tab. 4: Prehled jednotlivych typi etického klimatu v¢. ¢isel polozek v ECQ

Etické kritérium Uroveii analyzy
Individualni Lokalni Kosmopolitni
Egoismus Vlastni zdjem Profit organizace Efektivita
1,6, 10,33 4,8,17,29 2,19, 25, 36
Dobroc¢innost Pratelstvi Tymovy duch Socialni
zodpovédnost
5,16, 32, 35 12,21, 27,31
26, 28, 30, 34
Princip Osobni moralka Pravidla a Zakony a profesni
organizacni proces kodex
3,911, 22 s P Y Y
7,15, 18, 23 13, 14, 20, 24
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3.3.2 Organizational misbehavior questionnaire (OMBQ)

Neetické pracovni chovani, respektive jeho frekvence, s jakou se s nim ¢lenové organizace
setkavaji, byla zjiStovana pomoci dotazniku OMBQ, jez byl vytvofen autory
Vardim a Wienerem (1996). Nastroju pro méfeni nezadouciho chovani zaméstnancu je
nékolik, Vardia Wiener zkombinovali tfi metody a vytvofili vlastni 23 polozkovy
dotaznik. Aby minimalizovali potencionalni vnimanou hrozbu a socidlni zadoucnost,
polozky se netazi, zda se sami dotazovani chovali danym zpiisobem, ale dotazujici se

na jejich kolegy, jak Casto se takovym ¢i jinym zpisobem chovaji.

Frekvence neetického pracovniho chovéni je poté métena na Ctyf bodové Likertove skale,
kde ¢im vétsi vysledek znamend tim vétsi miru neetického pracovniho chovani, se kterou

se jedinec u svych kolegii setkava.

Soucasti teoretické Casti této diplomové prace je i kapitola, ktera se vénuje riznym typim
neetického pracovniho chovéni, respektive pfinasi piehled, jak na néj nahlizeji a jak ho
rozdé€luji rizni autofi. Dotaznik OMBQ je sestaven z 23 polozek, které 1ze zaradit do Ctyf
kategorii neetického pracovniho chovani. Jsou jimi ,,production devince* a ,,property
deviance* mifené proti organizaci jako takové a dale ,,political deviance® a ,,personal

aggression®, které jsou mifené proti ¢lenlim organizace.

Kategorii ,,production deviance* zastupuji polozky typu: ,,Zamérné pomalu pracovat
nebo ,, Vyrizovani osobnich zdlezZitosti v pracovni dobé*. Druha kategorie chovani
sméfovanému proti organizaci je ,,property deviance a tykaji se ji polozky napft.:
., Zamérné niceni firemnich pristroju, zarizeni ¢i vybaveni® nebo ,,Brani si firemniho

¢

vybaveni nebo materialii domit bez povoleni*.

Kategorie ,,political deviance* je mifena proti ¢leniim organizace a spadaji do ni polozky
typu: ,,Dondseni na kolegy* nebo ,, Uprednostiiovani daného zaméstnance*. Posledni
kategorii, ktera se tyka zdvazného chovani mifenému proti ¢lenim organizace je ,,personal
aggression piedstavovana polozkami: ,, Nadavani a slovni utoky na spolupracovniky

nebo ,, Sexudlni obtezovani spolupracovnikii .

Cely dotaznik OMBAQ je k vidéni v ptilohach této prace.
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3.4 Administrace dotazniku

Vyse uvedené metody byly soucésti dotaznikové baterie, kterd se sestavala, kromé Ethical
climate questionnaire (ECQ) a Organizational Misbehavior questionnaire (OMBQ),
z ivodniho demografického dotazniku, ktery byl pouzit za ucelem ziskani zakladnich
udaji o respondentech, jako byly pohlavi, v€k a spoleCnost, ve které pracuji.
Po sociodemografickém dotazniku jesté nasledovaly 4 otdzky pro ovéfeni, ze Cclen
organizace skute¢né piijde v dostatecné miie do styku s ostatnimi ¢leny a je tedy schopen

posouzeni miry s jakou se setkava s neetickym chovanim.

Ptfed samotnou administraci baterie vyzkumnému souboru byl proveden pilotni vyzkum.
Jeho ucelem bylo pfedevSim ovéfeni srozumitelnosti polozek, jelikoz byly dotazniky
prekladany z anglictiny. Na zakladé zpétné vazby respondent tcastnicich se
pfedvyzkumu byly provedeny drobné upravy a byla zjiSténa pfibliznd Casova dotace

potfebnd k vyplnéni baterie.

Takto pfipravena baterie byla nasledné administrovana ¢lenim dvou organizaci, neziskové
organizaci vénujici se humanitarni, vzdélavaci a lidskopravni pomoci a ziskové organizaci
z oblasti bankovniho sektoru. Komunikace s organizacemi probihala ptes HR oddéleni,
kterému byly sdéleny jen nezbytné informace, a které nasledné¢ rozposilalo pritvodni email

s odkazem na vyplnéni dotaznikd svym ¢lentim.

Sbér dat probihal online skrze formulafe serveru Google Docs a diky online administraci
nebylo vypliovani ¢asové omezeno. Sbér dat probihal ve dvou vlnach, prvni v bfeznu

a dubnu roku 2017 a druhé v srpnu a zafi t€hoz roku.
3.5 Zpracovani a analyza dat

Data, kterd byla pomoci dotazniku nasbirana, byla pievedena do tabulek v programu
Microsoft Excel 2016. Pfehlednost a nasledna manipulace tak byla o poznéni snazsi a takto
upravena data byla podrobena dal§im operacim, napt. vypocet skori jednotlivych metod
aj. Dale byla data rozdélena podle piislusnosti respondenta bud’ k ziskové, nebo

k neziskové organizaci a nasledné statistické zpracovani probihalo v programu SPSS.
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3.6 Eticka hlediska

Utastnici vyzkumu byli seznameni s etickymi aspekty v ramci privodniho emailu, ktery
jim byl spolu s odkazem na vyplnéni dotazniku zaslan. Privodni email vysvétloval, ze data
jsou sbirdna ke studijnim ucelim v ramci vyzkumu diplomové prace a ujistoval o naprosté
anonymité (zajiSténa diky online sbéru dat) a citlivym nakladdnim s veSkerymi ziskanymi
informacemi. V anonymité si ptraly zdstat i organizace, v nichz byla data sbirana, proto je

jejich prani zcela respektovano a nazvy organizaci nejsou uvadény.

Na samotném zavéru dotaznikové baterie méli respondenti moznost zanechat emailovou
adresu, na kterou si pfeji zaslat vysledky vyzkumného Setfeni. Tuto moZznost vyuzily

necelé dvé desitky respondentt.

4 Vyzkumny soubor

4.1 Kritéria vybéru

Pro potfeby vyzkumu bylo nezbytné sebrat data od ¢lenti ziskové a neziskové organizace.
Primarni kritériem vybéru tedy bylo €lenstvi v jedné z vySe zminénych organizaci. Nejprve
bylo obeslano né¢kolik ziskovych organizaci z oblasti bankovniho sektoru a nasledné
neziskovych organizaci se zakladnimi informacemi o vyzkumu a dotazem ohledné sbéru
dat od jejich ¢lenti. Volba ziskové a neziskové organizace se na zékladé¢ poznatkil
z kapitoly 2.5 zdala byt zajimavou kombinaci kK porovnani jak z pohledu etického klimatu,

tak z pohledu frekvence neetického pracovniho chovani.

Pro vybér respondentli bylo uZito nepravdépodobnostniho zpiisobu vybéru, konkrétné se
jednalo o vybér pfiilezitostny (nahodily), coz je postup, pii kterém jsou do vyzkumu
zahrnuti jedinci, ktefi jsou k dispozici. Jinymi slovy jsou to jedinci, ktefi jsou ochotni se
vyzkumu tcastnit. Tento zplisob vyberu vzorku sebou nese mnohé nevyhody, ale mnohdy

je jedinym moznym vybérem (Tousek, 2012).
4.2 Charakteristika vyzkumného vzorku

Vysledny pocet respondentti €inil celkem 72 ¢lent bud’ ziskové ¢i neziskové organizace.

Dle rozdéleni podle nélezitosti k dané organizaci byla neziskova organizace zastoupena

50



celkem 42 respondenty a neziskova organizace 30 respondenty. Z pohledu genderového

rozdeleni se vzorek skladal z 54,2 % zen (n = 39) a 45,8 % muzl (n = 33).

Graf 1: Pocetné zastoupeni muzi a zen

Pohlavi

muz

Pfi bliz§im pohledu na vyzkumny vzorek neziskové organizace zjistime, ze zastoupeni dle
pohlavi je 52,4 % zen (n = 22) a 47,6 % muzd (n = 20). U ziskové organizace to bylo 56,7

% Zen (n=17) a 43,3 % muzi (n = 13). Zastoupeni pohlavi tedy bylo pomérn¢ vyrovnané.

Vek respondentt se pohyboval v rozmezi od 24 do 48 let. Do véku 30 let spadalo 44,4 %
(n = 32) respondentt, ve vékovém rozmezi od 30 do 40 let bylo 30,6 % (n = 22)
respondentt a nad 40 let bylo 25 % (n = 18).

Graf 2: Vékové zastoupeni respondentl
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5 Uzité statistické metody

5.1 Deskriptivni statistika

Nejprve byla data zpracovana z pohledu deskriptivni statistiky, ktera méla slouzit k jejich
zptehlednéni a snazSi orientaci v nich. Je uvedena minimdlni a maximalni hodnota,

aritmeticky pramér, median a smerodatna odchylka.

- Aritmeticky primér ziskame, secteme-li vSechny naméfené hodnoty, které nésledné

vydélime jejich poctem.

- Medién je prostfedni hodnota, kterou ziskdme sefazenim vysledka podle velikosti
a naslednym rozdelenim na dvé poloviny. Median je hodnota délici tuto fadu

uprostied.

- Smérodatna odchylka je hodnotou udavajici miru rozptylenosti hodnot od stfedu

(Hendl, 2004).
5.2 Testy normality

Pted aplikovanim statistickych metod vedoucich k naplnéni cilit vyzkumu bylo zapotiebi
zjistit normalitu nasbiranych dat, tedy zda mtzeme ptredpokladat, ze data vyzkumného
souboru pochazeji z normalniho rozloZeni. Pro tyto Ucely byly pouZity testy normality,

konkrétné Kolmogorov-Smirnov test a Shapiro-Wilk test.
5.2.1 Cronbachuyv koeficient alfa

Cronbachtiv koeficient alfa se pouziva k ovéfeni reliability skal ¢i dotazniki. Jeji hodnota
muze kolisat mezi 0 a 1, pficemz ¢im vice se blizi k 1, tim ma metoda vyssi reliabilitu,

tedy je vnitiné konzistentni (George a Mallery, 2003).
5.2.2 Kolmogoroviiv-Smirnoviiv test

Kolmogorovliv-Smirnoviiv test umoziuje zkoumani prabehu celé distribuéni funkce
a nasledné zhodnoceni, zda data pochazeji z populace s normalnim rozloZenim, respektive

testuje nulovou hypotézu o piedpokladu normality dat (Hendl, 2004).
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5.2.3 Shapiriv-Wilkiyv test

Taktéz Shapiriv-Wilkliv test ndm umoziluje zamitnuti ¢i nezamitnuti hypotézy
0 normdlnim rozdéleni dat. Tato metoda je zalozena na principech regresni analyzy

(Walker, 2013).
5.3 Studentiiv t-test nezavislych vzorku

Studentiv t-test nezavislych vzorki je parametricka statistickd metoda, diky které¢ mizeme
porovnavat dvé skupiny dat a na zakladé které lze urcit, zda se tyto skupiny mezi sebou
lisi. Uziti parametrickych metod se poji s n€kolika kritérii, ktera museji byt splnéna, napf.

statisticky normalni rozlozeni dat (Walker, 2013).
5.4 Mann-Whitnes U test

Vzhledem Kk neparametrické povaze dat byl pouzit i Mann-Whitney U test, ktery je
neparametrickou alternativou K t-testu, nepracuje tedy s daty samotnymi, ale s jejich

pofadimi. Mann-Whitney U test nam umoziuje porovnat dvé skupiny (Walker, 2013).
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6 Vysledky

Testovanim prosel cely vyzkumny soubor, ktery se skladdal celkem ze 72 respondentt.
V ramci zpracovani dat byli respondenti rozdéleni do dvou skupin dle pfislusnosti k jedné
ze dvou organizaci — ziskové a neziskové. Prvni skupinu tvofili ¢lenové neziskové

organizace (n=42) a druhou skupinu tvofili ¢lenové ziskové organizace (n=30).

Pro ovéfeni reliability obou metod bylo zapotiebi vypocitat Cronbachtiv koeficient alfa.
Nejprve byla spocitana vnitini konzistence pro metodu ECQ, jak znazoriiuje tabulka 5.
Pod hranici 0,6 Kklesly hodnoty polozek sytici klima piatelstvi a pravidla a organiza¢ni
procesy, coz je vysledek vSak stile akceptovatelny a zadné polozky proto nebyly

z dotazniku vylouceny.

Tab. 5: Cronbachova alfa pro eticka klimata dotazniku ECQ

Etické klima Cronbachova alfa Pocet polozek
Vlastni zdjem 0,788 4
Profit organizace 0,675 4
Efektivita 0,602 4
Pratelstvi 0,548 4
Tymovy duch 0,706 4
Socialni zodpovédnost 0,743 4
Osobni moralka 0,756 4
Pravidla a organiza¢ni 0,568 4
procesy
Ziakony a profesni kodexy | 0,790 4
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Analyza reliability pro dotaznik OMBQ je znazornéna v tabulce 6. Vnitini konzistence

dotazniku byla pomérné dobra s vyjimkou polozek zastupujici typ ,,personal aggression®,

avsak ani zde hodnota neklesla pod kritickou hodnotu 0,5.

Tab. 6: Cronbachova alfa pro typy neetického chovani dotazniku OMBQ

Typ neetického chovani Cronbachova alfa Pocet polozek
Production deviance 0,797
Property deviance 0,735
Political deviance 0,681
Personal aggression 0,519

Tabulka 7 je prehled deskriptivni statistiky dotazniku neetického chovani. Maximalni
mozny dosazeny poéet bodi byl 93, minimalni 23. Cim vyssi skor, tim vyssi frekvence
neetického pracovniho chovani, se kterou se respondent v organizaci setkdva. Pro dany
vyzkumny soubor byla maximalni dosazend hodnota 49 a minimdalni hodnota 26.

Primérny vysledek respondentt v dotazniku neetického chovéni byl 35,92.

Tab. 7: Prehled deskriptivni statistiky obou skupin pro dotaznik neetického pracovniho
chovani

N Min Max AM ME SD

OMBQ 72 26 49 35,92 36 5,22

V nasledujici tabulce je k vidéni ptehled deskriptivni statistiky zvlast' pro jednotlivé
organizace.

Tab. 8: Piehled deskriptivni statistiky pro neziskovou organizaci

N Min

Max

AM

ME SD

OMBQ |42 29

49

34,8

34 4,357
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Tab. 9: Prehled deskriptivni statistiky pro ziskovou organizaci

N

Min

Max

AM

ME

SD

OMBQ |30

26

45

37,5

38

5,969

Pred dalsim statistickym testovanim dat z dotazniku OMBQ bylo potieba urcit, zda jsou

data vyzkumného souboru normalné rozlozena. Pro tyto ucely byl uzit Kolmogorov-

Smirnov test a Shapiro-Wilk test. Na zakladé vysledki obou zminénych metod, kdy p >

0,05, nebyla zamitnuta nulova hypotéza o normalnim rozlozeni dat a byly proto pouzity

parametrické statistické metody.

Tabulky 10 a 11 uvadéji prehled deskriptivni statistiky dotazniku ECQ, konkrétné

jednotlivych etickych klimat pro neziskovou i ziskovou organizaci.

Tab. 10: Piehled deskriptivni statistiky jednotlivych typt etického klimatu pro neziskovou

organizaci
MIN MAX AM SD

Vlastni zijem 168 1,714 0,913
Profit 168 2,357 1,158
organizace
Efektivita 168 3,369 1,36
Pratelstvi 168 3,548 1,046
Tymovy duch 168 3,655 1,08
Socialni 168 4,452 0,782
zodpovédnost
Osobni moralka 168 3,929 0,861
Pravidla a 168 3,202 0,979
organizacni
procesy
Zakony a 168 3,750 0,955
profesni kodexy
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Tab. 11: Pichled deskriptivni statistiky jednotlivych typt etického klimatu pro ziskovou

organizaci
N MIN MAX AM SD

Vlastni zajem 120 1 4 2,78 0,919
Profit 120 1 5 3,35 1,188
organizace
Efektivita 120 1 5 3,45 1,197
Pratelstvi 120 1 5 2,95 0,932
Tymovy duch 120 1 5 3,175 1,152
Socialni 120 2 5 3,85 0,864
zodpovédnost
Osobni moralka 120 1 5 3,125 1,18
Pravidla a 120 2 5 3,75 1,006
organizacni
procesy
Zakony a 120 2 5 4,2 0,723
profesni kodexy

Hai: Etické klima v neziskové organizaci je zaloZeno na kritériu dobrocinnost. Signifikantni
rozdily mezi jednotlivymi etickymi klimaty v neziskové a ziskové organizaci byly na
zaklade statistického testovani potvrzeny ve vSech typech kromé typu ,efektivita®. Klima
efektivita se tedy napifi¢ zminovanymi organizacemi signifikantné neli$i. Test normality
pro data ziskana z ECQ nepotvrdil jejich normalni rozloZeni, proto byl pro tcely testovani
této hypotézy pouzit Mann-Whitneyho U test. Hypotéza tedy mize byt podpofena a na
zékladé vysledku lze tvrdit, ze etické klima neziskové organizace se 1isi od klimatu
ziskové organizace. Pfevazujici etické klima neziskové organizace je ,socialni
zodpovédnost®. Tento typ etického klimatu je kombinaci etického kritéria dobrocinnost

a kosmopolitniho mista analyzy.
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Tab. 12: Vysledky Mann-Whitneyho U testu pro jednotliva klimata v ziskové n(1)

a neziskové n(2) organizaci

Mann-Whitney U test

Etické klima Pocet polozek U p

Vlastni zajem n(1) = 168 682 0,004
n(2) =120

Profit organizace n(1) =168 943 0,000
n(2) =120

Efektivita n(1) = 168 1656 0,897
n(2) =120

Pratelstvi n(1) = 168 1150 0,003
n(2) =120

Tymovy duch n(1) = 168 1301 0,036
n(2) =120

Socialni n(1) = 168 987 0,000

zodpovédnost n(2) =120

Osobni moralka n(1) =168 852 0,012
n(2) =120

Pravidla a n(1) = 168 1189 0,006

organiza¢ni procesy | n(2) =120

Zakony a profesni n(1) = 168 1245 0,01

kodexy n(2) =120

H2: Vnimani etického klimatu je ovlivnéno pohlavim. V ptipad¢ testovani této hypotézy byl
vyzkumny vzorek rozdé€len podle pohlavi respondentii. Nejprve byl vypocitan t-test
nezavislych vzorklli pro neziskovou organizaci, ktery nepotvrdil signifikantni rozdil mezi
muzi a zenami. Uz Levenlv test shodnosti rozptyli s vysledky F = 2,067; p = 0,158
neodhalil signifikantni rozdil rozptyld skupiny muzi a zen. Vysledky t-testu podpofily

nulovou hypotézu, a proto Hz pro neziskovou organizaci nemohla byt podpoiena.

Stejné tak tomu bylo v piipadé ziskové organizace. Ani u ni se nepodafilo odhalit
signifikantni rozdil ve vnimani etického klimatu mezi pohlavimi. Vysledky Levenova testu
shodnosti rozptyla F = 0,259; p = 0,615. Vysledky t-testu nezavislych vzorka t = -0,409;
p = 0,686.
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Tab. 13: Vysledky t-testu nezavislych vzorki mezi muzi a Zenami v NO

t-test nezavislych vzorka

Leventv test t-test
shodnosti rozptylt
F p t SVv. Rozdilnost | SE
praméru rozdilu
Equal variances 2,067 0,158 0,599 40 0,552 1,523 2,540
assumed
Equal variances 0,612 35,9 0,544 1,523 2,488
not assumed
Tab. 14: Vysledky t-testu nezavislych vzorki mezi muzi a zenami v ZO
t-test nezavislych vzork
Leventv test t-test
shodnosti rozptylt
F p t Sv. Rozdilnost | SE
praméru rozdilu
Equal variances 0,259 0,615 -0,414 28 0,682 -1,480 3,574
assumed
Equal variances -0,409 24,6 0,686 -1,480 3,621

not assumed

Hs: Frekvence neetického pracovniho chovadni v ziskové a neziskové organizaci se lisi.

Pro potfeby testovani této hypotézy byl pouzit t-test nezavislych vzorka. Jeho vysledky

hypotézu podpotily a bylo ji mozné piijmout. Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi

vnimanou frekvenci neetického pracovniho chovani v ziskové a neziskové organizaci.
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Tab. 15: Vysledky t-testu nezavislych vzorkti mezi srovnavanymi skupinami — ¢lenové
neziskové organizace (n=42) a ¢lenové ziskové organizace (n=30) pro dotaznik neetického

pracovniho chovani

t-test nezavislych vzorka

Skupina N AM t Sv. p Rozdilnost | SE
praméru rozdilu
OMBQ | NO 42 34,8 -2,185 | 70 0,032 | -2,657 1,216
Z0 30 37,5

Hsa: Clenové neziskové organizace se s neetickym pracovnim chovinim setkdvaji méné
casto nez zaméstnanci ziskové organizace. Na zékladé vysledk u ptedchozi hypotézy
vime, Ze mezi frekvenci neetického pracovniho chovani je signifikantni rozdil. Ptame-li se,
Vv jaké organizaci je frekvence vyssi, porovnanim aritmetickych pramérnych hodnot skort
Z dotazniku neetického pracovniho chovani obou organizaci zjistime, Ze vyssi skor pfipada

ziskové organizaci. I tuto hypotézu tedy miizeme podpofit, clenové neziskové organizace

se s neetickym pracovnim chovanim setkavaji v niz§i mife nez ¢lenové ziskové organizace.

Tabulka znazornujici primérmé hodnoty pro kazdou z polozek dotazniku neetického
chovani jak pro ¢leny ziskové organizace, tak pro ¢leny neziskové organizace, je k vidéni

Vv piiloze (pfiloha 2).

Ha: Jednotlivé typy neetického pracovniho chovani se lisi mezi cleny neziskové a ziskoveé
organizace. V ramci kazdého typu neetického pracovniho chovani byly pomoci t-testu
nezavislych vzorkl testovany skory €lenti ziskové organizace se skory Elend neziskové
organizace. Vysledky prokazaly signifikantni rozdil pro typ ,,production deviance®

a ,,property deviance*, viz tabulka 16 a 17.
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Tab. 16: Vysledky t-testu nezavislych vzorkti mezi srovnavanymi skupinami — ¢lenové

neziskové organizace (n=42) a ¢lenové ziskové organizace (n=30) pro ,,production

deviance*

t-test nezavislych vzorka

Levenuv test t-test
shodnosti rozptyli
F p t Sv. Rozdilnost | SE
praméru rozdilu

Equal variances 0,481 0,488 -2,334 646 0,2 -0,174 0,074
assumed

Equal variances -2,304 551,58 0,22 -0,174 0,075
not assumed

Tab. 17: Vysledky t-testu nezavislych vzorkti mezi srovnavanymi skupinami — ¢lenové

neziskové organizace (n=42) a ¢lenové ziskové organizace (n=30) pro ,,property deviance*

t-test nezavislych vzorka

Levenuv test t-test
shodnosti rozptylt
F p t Sv. Rozdilnost | SE
primeéru rozdilu

Equal variances 47,122 0,000 -5,483 358 0,000 -0,406 0,074
assumed

Equal variances -5,210 257,2 0,000 -0,406 0,078
not assumed

Podivame-li se blize na jednotlivé Ctyfi kategorie, mezi které lze polozky dotazniku

OMBQ rozdélit, zjistime, ze s nejvétsi frekvenci se lenové neziskové i ziskové organizace

setkavaji s neetickym chovanim typu ,,production deviance®, druhou nejcasté;si kategorii

je u obou organizaci ,,property deviance“, nasleduje ,,political deviance* a posledni

nejméne Castou kategorii neetického pracovniho chovani, se kterou se ¢lenové obou

organizaci setkavaji je ,,personal aggression®. Deskriptivni statistiku pro tato zjiSténi uvadi
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tabulka 18 pro vysledky v neziskové organizaci a tabulka 19 pro vysledky v ziskové

organizaci.

Tab. 18: Ptehled deskriptivni statistiky jednotlivych kategorii v OMBQ pro neziskovou

organizaci
MIN MAX AM SD

Production 378 1 1,89 0,901
deviance

Property deviance 210 1 1,36 0,589
Political deviance 210 1 1,31 0,592
Personal 168 1 1,10 0,333
aggression

Tab. 19: Piehled deskriptivni statistiky jednotlivych kategorii v OMBQ pro ziskovou

organizaci
MIN MAX AM SD

Production 270 2,07 0,975
deviance

Property deviance 150 1,72 0,812
Political deviance 150 1,43 0,699
Personal 120 1,13 0,387
aggression
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7 Diskuze

Celkem bylo testovano 5 hypotéz, znichz 4 byly po statistickém zpracovani dat a

vypoctech podpoteny.

Prvni hypotéza Hi: Etické klima v neziskové organizaci je zaloZeno na kritériu
dobrocinnost, mohla byt na zaklad¢ statistického zpracovani dat ptijata. Na zaklade
poznatkii zminovanych v teoretické ¢asti, neziskovy sektor se nevyznacuje tim, ze by m¢l
otazku profitability na prvnim misté, a to je pravé moznym divodem, pro¢ neziskové
prostiedi nevytvari stejné piilezitosti pro ekonomické a individualni neetické chovani jako
ziskovy sektor a pro¢ je jimi vytvaiené etické klima odlisné. Klima v neziskové organizaci,
jejiz Clenové byli zahrnuti do vyzkumu této diplomové prace, je typu ,socialni
zodpovédnost. Klima ,socidlni zodpovédnost“ je v dotazniku ECQ zastoupeno
polozkami, které jsou vyrazné¢ zaméfeny na zakazniky a vefejnost. Kladou dlraz
na zodpovédnost vici vefejnosti, délani toho, co je pro vefejnost, potazmo zékazniky
nejlepsi, primarné zvazuji jejich zajmy a pii délani rozhodnuti berou predevsim ohledy
nato, jaky dopad budou mit na vefejnost. V tomto typu klimatu bude tedy ptevladat
tendence zabyvat se blahem a prospéchem predevsim vefejnosti a klientd. Klima socidlni
zodpovédnost mélo v rdmcei neziskové organizace nejmensi hodnotu smérodatné odchylky,
zameéstnanci se tedy shoduji na tom, Ze je pro n¢ socialni zodpovédnost skutecné dilezita

a prevazuje v jejich organizaci.

Klima ,,socialni zodpovédnost spadd pod kritérium dobrocinnost, které je zalozeno
na teorii utilitarismu, jejiz hlavni myslenkou je maximalizace dobra a minimalizace utrpeni
a dulezitou roli zde hraji dusledky, které naSe jednani bude na druhé mit. Vzhledem
k povaze pracovni ¢innosti neziskovych organizaci, jejich primarniho zajmu o humanitarni
a dobro¢innou pomoc a vzhledem k vyzkumnym zjisténim studii na toto téma (napf.
Agarwall a Malloy, 1999) vznikl predpoklad, Ze pravé tento zajem, o mir, preziti, potéSeni

a §tésti druhych, bude tim primarnim v neziskovych organizacich.

V ziskové organizaci se ukazalo byti pfevladajicim typem etického klimatu klima ,,zakony
a profesni kodexy*. Polozky v dotazniku ECQ souvisejici s timto typem etického klimatu
jsou striktné orientovany na zékony, profesni standardy a firemni zésady. Jejich respekt

a dodrzovani napi. pfi délani né&jakého (pfedevsim etického) rozhodnuti jsou vyraznym
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rysem tohoto klimatu. Na legislativu a pravidla stanovena externimi organy je zde kladen
smérodatnou odchylku a zaméstnanci se tedy v této oblasti pomérn¢ shoduji a vnimaji

klima zakony a profesni kodexy podobné.

Dale bylo zkouméno, které dvojice etickych klimat se mezi sebou 1i8i napfi¢ neziskovou
a ziskovou organizaci. Vysledky statistického zpracovani odhalily signifikantni rozdily
mezi 8 dvojicemi typt etickych klimat. Jedinou dvojici, kde nebyl nalezen vyznamny
rozdil byl typ ,.efektivita“. V tomto typu etického klimatu ptevlada diraz na efektivitu
napt. pii feSeni problémi a vysledky naznacuji, ze v tomto ohledu se klima v obou

organizacich vyrazn¢ nelisi.

V neziskové organizaci signifikantné pievladala klimata piatelstvi, tymovy duch a socialni
zodpovédnost, kterd spadaji pod kritérium dobrocinnost. Toto kritérium, jak bylo popsano
jiz v teoretické Casti, vychazi z teorie utilitarismu a je zaloZena na maximalizaci dobra
a minimalizaci utrpeni, na touze maximalizovat nejen vlastni zdjem, ale také zdjmy
ostatnich ¢ili spole¢ny zajem. Dulezité jsou v tomto ohledu disledky, které nase konani
bude na druhé mit. Vysledky naznaduji, ze pravé tato myslenka bude ptevladajicim
kritériem pro ¢leny neziskové organizace v oblasti etického rozhodovani, a nejen v ni.
Dalsim klimatem, které signifikantné pfevlada v neziskové organizaci je klima osobni
moralka (pattici pod kritérium princip), jez je zalozeno na vysoké mife vlastniho usudku
a kde jedinci védi, Ze se mohou sami rozhodnout, které etické standardy aplikuji. Je zde
kladen diraz na kritické pfemysleni nad danou situaci a pfizpisobeni standardii dané

situaci.

V ziskové organizaci se signifikantné vice vyskytovala klimata vlastni zdjem a profit
organizace, které spadaji pod kritérium egoismus a klimata pravidla a organizacni procesy
a zakony a profesni kodexy pattici pod kritérium princip. Dle etického egoismu se jedinci
rozhoduji podle toho, co je nejvyhodné&jsi pro né samotné nebo pro jejich organizaci
ameéné se zaméiuji na to, jaky dopad bude mit jejich rozhodnuti na Sirokou vetejnost,

berou mén¢ ohled na spolecnost jako takovou.

Kritérium princip, vychazejici z teorie deontologie, si neklade za cil dosahovani socialniho
dobra, spravnost néjakého Cinu je obsazena v ¢inu jako takovém a nezavisi na jeho
nasledcich cili to, co je spravné, a to co je v z4jmu dobra, jsou podle deontologii dve
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na sobé nezavislé véci. Clenové ziskové organizace tedy jednaji ,.spravné™, dodrzuji-li
univerzalni hodnoty, pravidla a zakony bez ohledu na vysledek jejich ¢int. Pfi zvazovani
etickych zalezitosti ¢i délani etického rozhodnuti neni primarnim kritériem dopad

na ostatni nebo zohlediovani jejich zajmii.

Ve snaze o bliz§i prozkoumani fenoménu etické klima byla stanovena druhd hypotéza
Hz: Vnimdni etického klima je ovlivnéno pohlavim. Tato hypotéza byla stanovena
na zaklad¢ trendu zkoumani rozdili mezi muzi a Zenami v oblasti vnimani etickych
zalezitosti a odlisné citlivosti v této oblasti. S rostoucim procentem zZen nejen
na manazerskych pozicich se vyzkumnici zacali ptat, zda existuji odliSnosti mezi
pohlavimi v této oblasti. Studie naznacuji, ze Zeny jsou citlivéjsi ve vnimani etickych
otazek a dilemat vice nez muzi (McDaniel, Shoeps & Lincourt, 2001). V ramci tohoto
vyzkumu se vSak nepodatilo podpofit tuto hypotézu, vyzkumny soubor jak v ramci ziskové
organizace, tak v ramci neziskové organizace se neli§i ve vnimaném etickém klimatu

Z pohledu muzt a zen.

Vysvétleni tohoto vysledku mtize byt vlivem velikosti vzorku, ktery ¢inil pro ziskovou
organizaci 32 respondentl a 40 respondentll pro neziskovou organizaci, ackoli zastoupeni
kazdého pohlavi bylo v obou organizacich pomémé vyvazené. Dlvodem miize byt
nendhodny vybér vzorku i moznd specifika danych organizaci napf. v oblasti

konzistentniho vnimani etického klimatu napti¢ obéma pohlavimi.

Dalsi hypotéza tohoto vyzkumu znéla Hs: Frekvence neetického pracovniho chovani
Vv ziskové a neziskové organizaci se lisi, a byla stanovena na piedpokladu, ze etické klima
neziskové a ziskové organizace se lisi, a tudiz mé vliv i na vyskyt neetického pracovniho
chovani. V teoretické praci byla zminéna fada studii, které potvrdily vliv etického klimatu
na neetické pracovni chovéni clenti dané organizace. T-test nezavislych vzorki potvrdil
statisticky vyznamny rozdil mezi vnimanou frekvenci neetického pracovniho chovani mezi
Cleny ziskové organizace v porovnani s ¢leny neziskové organizace, na zaklad¢ které¢ho

mohla byt tato hypotéza podporena.

Dalsi hypotézou vyzkumného Setfeni a zaroven hypotézou rozvijejici Hz byla Hsa: Clenové
neziskové organizace se s neetickym pracovnim chovanim setkdvaji méné casto nez

zaméstnanci ziskové organizace, kterd méla za cil blize specifikovat rozdil ve vyskytu
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neetického pracovniho chovani v ziskové a neziskové organizaci. I tato hypotéza byla po

statistickém zpracovani dat podpoiena.

Pti bliz§im prozkoumani vysledki z dotazniku OMBQ, ktery zjistuje frekvenci neetického
pracovniho chovani hned ze Ctyf oblasti, zjistime, Ze pofadi dle cetnosti projevu
jednotlivych typa je v ziskové i neziskové organizaci stejné. NejCastéji se zaméstnanci
obou organizaci setkavaji s ,,property deviance®, které zahrnuje napt. vyuzivani firemnich
zafizeni a zdroji pro soukromé ucely. Druhou nejfrekventovanéjsi oblasti neetického
pracovniho chovani je ,,production deviance®, kterd se tykd primarn¢ mén¢ efektivniho
vyuzivani pracovni doby K plnéni pracovnich ukolt, at’ uz kvuli vénovani se soukromym
zalezitostem nebo zkracovani si pracovni doby napf. delSi obédovou pauzou. Treti
nejcastejs$i oblasti je ,,political deviance®, coz je chovani zahrnujici naptf. dondSeni na
kolegy nebo jejich obviilovani. Posledni tedy nejméné CcCastou oblasti neetického
pracovniho chovani v obou organizacich je ,,personal aggression®, ktera obsahuje zavazné
projevy chovani mifené proti spolupracovnikiim, jako je jejich ohrozovani, okradani nebo

sexualni obtézovani.

Posledni hypotézou vyzkumu byla Ha: Jednotlivé typy neetického pracovniho chovani se

lisi mezi ¢leny ziskové a neziskové organizace.

Za ucelem ziskani detailn¢jSiho pohledu na rozdily ve frekvenci neetického pracovniho
chovani v ziskové a neziskové organizaci, byla sebrana data dale testovéna, aby bylo
zjisténo, jaké konkrétni typy neetického pracovniho chovani se 1isi. Signifikantni rozdil byl
potvrzen v ramci typu ,,production deviance* a ,,property deviance®. Frekvence neetického
chovani se tedy lisi v projevech, které jsou mifené proti organizaci jako takové. Co se tyce
¢inti sméfovanych proti ostatnim ¢lentim organizace, coz je zavaznéjsi forma neetického
chovani na pracovisti, signifikantni rozdil ve frekvenci, s jakou se snim zaméstnanci
setkavaji, potvrzen nebyl. Hypotéza byla tedy Castecné podpoiena, rozdil byl odhalen

u dvou typii neetického pracovniho chovani ze Ctyft.

Pracovnici ziskové organizace se setkavaji s ,,production deviance® a ,,property deviance*
vice nez pracovnici neziskové organizace. Jednim z dlivodi miize byt vyskyt klimatu
vlastni zajem, které by mohlo fungovat jako prediktor pravé téchto typi neetického
chovani a projevit se pravé v oblasti obohacovani vlastni osoby at’ uz napt. nepovoleného
vyuzivani majetku organizace ¢i zkracovani si pracovni doby. Toto konani zaméstnanct
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ziskové organizace by mohlo byt podpoieno i myslenkou, Ze podle pievladajicich typa

etickych klimat budou brat mensi ohled na dopad, ktery bude mit jejich konani na ostatni.

Dalsi zajimavé informace nam poskytuji tabulky s piehledem deskriptivni statistiky
dotazniku OMBQ. Podivame-li se na smérodatnou odchylku jednotlivych typa neetického
pracovniho chovani zjistime, ze nejvétsi je Vv obou organizaci u typu ,,production
deviance®, dale ,,property deviance®, ,,political deviance* a nejmensi je u typu ,,personal
aggression®. Vysledky tedy naznacuji, ze jedna-li se o neetické chovani v podob¢ slovniho
¢i fyzického napadeni, hadek, neshod ¢i sexualniho obtézovani, zaméstnanci se v jeho
vnimani shoduji. Takového chovani si v§imne obvykle téméi kazdy ¢len organizace a také
se tyto udalosti pravdépodobné rychle $ifi napfic celou organizaci a zaméstnanci ho tedy

vnimaji pomérné stejné.
V ramci diskuze byly zodpovézeny obé vyzkumné otazky.
7.1 Limity prace

Pted interpretaci z vyzkumného Setfeni poklddam za velice dilezité upozornit na nutnou
opatrnost pro vesSkerd zjiSténi plynouci ztéto diplomové prace. Divodem je
nereprezentativnost vyzkumného vzorku, jelikoz jeho vybér nebyl ndhodny. Generalizace
prezentovanych vysledki tedy neni mozna na celou populaci. Objektivitu vysledki
vyzkumu také snizuje velikost vyzkumného vzorku, ktery tvofilo celkem z obou

organizaci 72 respondenti.

Dalsi omezeni vyzkumu, které bych rada zminila je administrace dotaznikd, ktera
probihala online formou. U respondentii proto mohlo dojit k nevédomému zkresleni dat
napf. na zdklad¢é Spatného chéapani polozek. Obtizna je 1 moznost kontroly identity
respondenta u online sbéru dat, proto existuje moznost, ze do vyzkumného Setfeni byli

zapojeni jedinci, ktefi nespliovali potfebna kritéria.

Omezenim, které se vztahuje k vySe zmiflované reprezentativnosti vzorku je i to, Ze
dotaznikova baterie byla dostupné pouze v online podob¢. Automaticky tedy byli vyfazeni
ti jednici, ktefi nemaji pfistup k internetu. V konkrétnim ptipadé u neziskové organizace to
byli napf. ti ¢lenové, kteti v uvedenych mésicich, kdy dochédzelo ke sbéru dat, pasobili na

misi.
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8 Zavér

Cilem vyzkumné casti diplomové prace bylo odhalit a popsat rozdily ve vnimaném typu
etického klima a frekvenci neetického pracovniho chovani mezi dvéma organizacemi,
konkrétn¢ se jednalo o neziskovou organizaci vénujici se predev§im humanitarnim
aktivitdm a ¢innostem a o ziskovou organizaci puisobicim v bankovnim sektoru, v niz je

zisk primarnim zvazenim.

Vyzkumny problém se tykal vlivu konkrétniho typu etického klimatu na frekvenci a formu
neetického pracovniho chovani vnimanou jednotlivymi ¢leny organizace. Vzorek,
na kterém bylo realizovano vyzkumné Setfeni, Cital celkem 72 respondentd. V tomto

souboru byli zastoupeni ¢lenové neziskové a ziskové organizace.

Nejprve byl zjistovan typ etického klimatu ptevladajici v jednotlivych organizacich.
Vysledky odhalily klima ,;socidlni zodpovédnost™“ pro neziskovou organizaci a klima
»Zakony a profesni kodexy* pro ziskovou organizaci. Klima ,,socidlni zodpovédnost* je
typické pro zvazovani blaha primarné vefejnosti a klientl, zatimco klima ,,zakony
a profesni kodexy* se odvolava na dodrzovani zakont a profesnich standarda ¢i kodexu
na prvnim misté. Prvni hypotéza tedy byla podpotfena. Dale byly zkoumany odliSnosti
ve vnimani etického klimatu mezi muzi a Zenami, avSak data nepotvrdila signifikantni

rozdil v této oblasti.

Déle byl zjistovan rozdil v oblasti frekvence neetického pracovniho chovani mezi
zkoumanymi skupinami. Sebrana data na zaklad€ dotazniku OMBQ ukézala signifikantni
rozdil ve frekvenci neetického pracovniho mezi ziskovou a neziskovou organizaci. Dalsi
hypotéza tvrdici vys$§i miru vnimani neetického pracovniho chovani v ziskové organizaci
byla také podpofena. Podrobné&jsi analyza dat z dotazniku OMBQ, ktera se zaméfila
na zkoumani potadi vyskytu druhii neetického chovani, neobjevila rozdily a Ize tedy tvrdit,
ze respondenti jak ze ziskové, tak neziskové organizace se nejCastéji setkavaji
S ,,production deviance* dale s ,,property deviance®, ,political deviance* a nejméné

S ,,personal aggression®.

Posledni hypotéza se zaméfila na jednotlivé typy neetického pracovniho chovani a bylo
testovano, zda se typy lisi mezi ¢leny ziskové a neziskové organizace. Vysledky potvrdily
rozdil u typu ,,property deviance* a ,,production deviance®, tedy u téch typt neetického

68



chovani, které jsou sméfovany proti organizaci nikoli proto jejim ¢lentim, ostatnim
kolegtim. Pracovnici ziskové organizace se s t€émito typy setkdvaji Castéji nez pracovnici

neziskové organizace.

Zaveérem by autorka jeste¢ chtéla zminit, Ze vysvétleni a objasnéni vyskytu neetického
pracovniho chovani zahrnuje hned nékolik faktort. Jsou jimi jak individudlni, tak socialni
a interpersonalni i organizac¢ni faktory (Vardi, 2001). Etické klima je fazeno mezi faktory
organizacni. Autorka si je veédoma, ze vyskyt neetického pracovniho chovani
Vv organizacich, které byly zahrnuty do vyzkumu této diplomové prace, mize byt ovlivnén
I dalsimi ze zminovanych faktorti. AvSak postihnout vSechny zminované faktory nebylo

cilem této prace.

Jelikoz méla data korelatni podobu, nebylo testovano, zda by né&jaké etické klima
predikovalo vyskyt urc¢itého typu neetického pracovniho chovéni. Tato problematika miize

slouzit jako podnét k dal$Simu zkoumani.

Diplomova prace se snazi pfinést dikazy o tom, ze investice do budovani a péstovani
etického klimatu je investici, kterd se organizacim mnohondsobn¢ vyplati. Snazi se také
upozornit na problematiku etického klimatu v organizacich jakozto jednoho z kli¢ovych
faktort ovliviiyjicich neetické pracovni chovani, které je v dneSni dob¢ rozSitenym

celospolecenskym problémem a zptsobuje obrovské Skody, a to nejen financni.

69



IVV Souhrn hlavnich zjiSténi

- Etické klima v neziskové organizaci je charakterizovano smyslem pro socidlni
zodpovédnost a péfi o druhé. Dilezité je zohlednovani zajma ostatnich
a domysleni dusledkt ¢inti a rozhodnuti na druhé.

- Etické klima v ziskové organizaci povazuje za dilezité dodrzovani zakont, zasad,

vvvvvv

vefejnost, je vlastni zdjem a profit organizace.

- Frekvence neetického pracovniho chovani, se kterou se cClenové organizaci

setkavaji, je vyssi v ziskové organizaci.

- Dle typii neetického pracovniho chovéani je v ziskové organizaci vétsi vyskyt
chovani zpusobujici Skody na majetku (poniceni ¢i kradeze) a Skody v oblasti

produkce (nedodrzovani pracovni doby, absentérstvi).
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V1| PRILOHY

Ptiloha 1: Dotaznik
Jakého jste pohlavi?

o muz
O Zena

Kolik je Vam let?

Nézev spolecnosti, ve které pracujete

Mira Cetnosti kontaktu s ostatnimi ¢leny organizace

1. Kolik procent z vasi pracovni doby jste primérné v ptimém osobnim kontaktu s
ostatnimi pracovniky?

* méné nez 20% * 20% - 50% =50-70% = vice nez 70%

2. S kolegy nejcastéji komunikujete

= osobné face to face = ptes telefon ¢i e-mail

3. Jakou cast vasi prace tvofi prace na pocitaci bez kontaktu s lidmi?
* méné nez 20% = 20% - 50% =vice nez 50%

4. Vétsinu vasi pracovni doby travite v

= open spacu = sdilené kancelaii = ve vlastni kancelafi = pracuji z domova

U nasledujicich tvrzeni uved’te, do jaké miry s nimi souhlasite

5. V nasi spolecnosti se lidé staraji hlavné sami o sebe.

= rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

6. Hlavnim ukolem pro lidi v nasi spolecnosti je zajistit piedev§im prosperitu firmy.

* rozhodn€ souhlasim = spiSe souhlasim =jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné€ nesouhlasim



7. Ocekava se, ze lidé v nasi spolecnosti se budou fidit vlastnimi moralnimi a
0sobnimi presvédéenimi.

= rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

8. Ocekava se, ze lidé udelaji cokoli, aby podpofili zajmy spolecnosti.

= rozhodn¢ souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

9. Lidem v nasi spole¢nosti zalezi na tom, aby se ostatni citili dobfe.

= rozhodn¢ souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

10. V této spolecnosti neni prostor pro vlastni moralni ¢i eticka presvédcenti.

* rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

11. Je velmi dulezité striktn€ dodrzovat firemni pravidla a postupy.

* rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodn¢ nesouhlasim

12. Préce je povazovana za podprimérnou ve chvili, kdy Skodi zajmim firmy.

= rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

13.V nasi spolecnosti se kazdy sam za sebe rozhoduje, co je spravné a co Spatné.

= rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

14. V nasi spole€nosti lidé stavi své vlastni zdjmy na prvni misto.

= rozhodn¢ souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodn¢ nesouhlasim

15. Nejdulezite€jsi hodnotou v nasi spole€nosti je schopnost kazdého ¢loveka rozlisit,
Cco je spravné a co Spatng.

= rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim



wewvr

= rozhodn¢ souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

17. Hlavnim kritériem pfi rozhodovani v nasi spolecnosti je to, aby bylo v souladu se
zakonem.

= rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

18. Ocekava se, ze lidé budou respektovat zakon a profesni standardy na prvnim miste.

= rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

19. Ocekéava se, ze kazdy bude dodrzovat firemni pravidla a postupy.

= rozhodn¢ souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

20. Hlavnim zajmem pfti rozhodovani v nasi spolecnosti je vzdy to, co je nejlepsi pro
druhého.

= rozhodn¢ souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

21. Lidé¢ se staraji o zajmy spolecnosti na tikor vSeho ostatniho.

= rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodn¢ nesouhlasim

YV s

22. Uspésni 1idé v nasi spole¢nosti striktné dodrzuji pravidla.

= rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

23.V nasi spolecnosti je nejefektivnéjsi cesta vzdy ta spravna cesta.

= rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

24.V nasi spolec¢nosti se ocekava, ze lidé budou striktné dodrzovat zdkonné ¢i profesni
standardy.

= rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim



25. Spolec¢nost Casto bere v tivahu to, co je nejlepsi pro vSechny lidi v této spolecnosti.

= rozhodn¢ souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

26.V nasi spolecnosti se lidé fidi vlastnimi etickymi ptresvédCenimi.

= rozhodn¢ souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

27. Uspésni 1idé se v nasi spole¢nosti striktné fidi firemnimi zdsadami.

= rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

28. V nasi spolecnosti se klade nejvétsi diraz na legislativu a eticky kodex vykondvané
profese.

= rozhodn¢ souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

29.V nasi spolecnosti se od kazdého oc¢ekava, ze bude pracovat efektivné.

* rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

30. Od zaméstnanct v nasi spolecnosti se o¢ekava, ze pokazdé udélaji to, co je nejlepsi
pro zakazniky a vefejnost.

= rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

31. Pro lidi v nasi spole¢nosti je dulezity tymovy duch.

= rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodn¢ nesouhlasim

32. Lidé v nasi spolecnosti maji silny smysl pro zodpovédnost vici vetejnosti.

= rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

33. Rozhodnuti jsou zde posuzovana piedevsim z hlediska ziskovosti.

* rozhodn€ souhlasim = spiSe souhlasim =jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné€ nesouhlasim



34. Lidé v nasi spolecnosti se aktivné zajimaji o zajmy zakaznikli a vefejnosti.

= rozhodn¢ souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

35. Lidé v nasi spolecnosti se zabyvaji tim, co je obecné nejlepsi pro zaméstnance.

= rozhodn¢ souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

36. Prvoradym zdjmem nasi spolecnosti je to, co je nejlepsi pro kazdého zaméstnance.

= rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

37. Lidé v nasi spolecnosti se zabyvaji hlavné tim, co je nejlepsi pro né¢ samotné.

* rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

38. Prvotfadym zdjmem nasi spole€nosti je to, jaky vliv budou mit rozhodnuti na
zékaznika a vefejnost.

* rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

39. V nasi spolecnosti se ocekava, ze se pii rozhodovani mysli na kazdého
zameéstnance.

= rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

40. V nasi spolecnosti vzdy hledame efektivni feSeni problémd.

* rozhodné souhlasim = spiSe souhlasim = jak kdy = spiSe nesouhlasim = rozhodné nesouhlasim

U nasledujicich tvrzeni uved’te, jak ¢asto se s nimi ve své praci setkavate
1. Delat soukromé hovory z firemniho mobilu v pracovni dobé nebo pauze.
= Casto = obcas = vyjimeéné = nikdy
2. Bez povoleni ptijit pozd¢ do prace nebo odejit diive.

= Casto = obcCas * vyjimecné = nikdy



3. Pfijimani uplatkt od dodavatelti, zakaznikt ¢i ostatnich.

= Casto = obCas = vyjimeéné = nikdy

4. Pouzivani firemni tiskarny (kopirky) pro soukromé ucely.

= Casto = obCas = vyjimeéné = nikdy

5. Mit delsi obédovou pauzu nez je povoleno.

= Casto = obCas = vyjimeéné = nikdy

6. Uzivani alkoholu pied nebo béhem pracovni doby.

= Casto = obCas = vyjimeéné = nikdy

7. Podstupovani zbyte¢ného rizika ignorovanim bezpecnostnich predpisi.
= dasto = obcas = vyjimeéné = nikdy

8. Zamérné naduzivani moznosti proplaceni zaméstnaneckych vyloh (firemniho uctu).
= dasto = obCas = vyjimeéné = nikdy

9. Vyfizovani osobnich zélezitosti v pracovni dob¢.

= Casto = obCas * vyjimeéné * nikdy

10. Zamérné niceni firemnich pfistroju, zafizeni ¢i vybaveni.

= Casto = obCas * vyjimeéné * nikdy

11. Zamérn€ pomalu pracovat.

= Casto = obCas = vyjimeéné = nikdy

12. Plytvani firemnimi penézi ¢i materialem.

= Casto = obCas = vyjimeéné = nikdy

13. Brani si firemniho vybaveni nebo materiali domti bez povoleni.
= Casto = obCas = vyjimeéné = nikdy

14. Neptijit do prace bez smysluplného odiivodnéni.

= Casto = obCas = vyjimeéné = nikdy

15. Uptednostiiovani ur¢itého zaméstnance.

= Casto = obCas * vyjimeéné = nikdy

16. Donaseni na kolegy.

= Casto = obcCas * vyjimecné = nikdy



17. Obvinovani kolegii za vlastni chyby.

= Casto = obCas = vyjimeéné = nikdy
18. Sexualni obtézovani spolupracovnik.

= Casto = obCas = vyjimeéné = nikdy
19. Nadavani a slovni atoky na spolupracovniky.
= ¢asto = obCas = vyjimeéné = nikdy
20. Okradani spolupracovnikt.

= Casto = obCas = vyjimeéné = nikdy
21. Ohrozovani spolupracovnik.

= dasto = obcas = vyjimeéné = nikdy
22. Propusténi zaméstnance bez udani divodu.
= dasto = obCas = vyjimeéné = nikdy
23. Jit proti rozhodnuti vedeni spolec¢nosti.

= Casto = obCas * vyjimeéné * nikdy



Ptiloha 2: Pfehled primérnych hodnot polozek OMBQ pro ¢leny NO a ZO

Polozky OMBQ Primérné
hodnoty polozek
NO Z0

Délat soukromé hovory z firemniho mobilu v pracovni dobé nebo pauze. 2,428 3,066
Bez povoleni pfijit pozde do prace nebo odejit diive 2,785 2,533
Ptijimani uplatk od dodavatell, zdkazniki ¢i ostatnich 1 1,3
Pouzivani firemni tiskdrny (kopirky) pro soukromé ucely 2,285 2,466
Mit delsi obédovou pauzu, nez je povoleno 2,761 2,733
Uzivani alkoholu pted nebo béhem pracovni doby 1,571 1,933
Podstupovani zbyte¢ného rizika ignorovanim bezpecnostnich piedpist 1,571 1,7
Zamérné naduzivani moznosti proplaceni zaméstnaneckych vyloh (firemniho | 1,142 1
uctu)
Vytizovani osobnich zalezitosti v pracovni dobé 2,214 2,633
Zamérné niceni firemnich pfistroji, zafizeni ¢i vybaveni 1 1
Zamérné pomalu pracovat 1,19 1,366
Plytvani firemnimi penézi ¢i materidlem 1,19 1,533
Brani si firemniho vybaveni nebo materiali domu bez povoleni 1,14 1.366
Neptijit do prace bez smysluplného odtivodnéni 1,333 1,133
Uptednostiiovani urcitého zaméstnance 1,452 1,866
DonasSeni na kolegy 1,261 1,133
Obvinovani kolegl za vlastni chyby 1,333 1,066
Sexualni obtéZovani spolupracovnikii 1,095 1,2




Nadavani a slovni utoky na spolupracovniky 1,238 1,333
Okradani spolupracovnik 1 1
Ohrozovani spolupracovnikli 1,047 1
Propusténi zaméstnance bez udani divodu 1,095 1,466
Jit proti rozhodnuti vedeni spolec¢nosti 1,666 1,633
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Podet stranek textu (bez priloh): 70 stran textu
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Formalni zpracovani
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Dosazené vysledky, odborny vklad, pouzitelnost

vysledk( v praxi il |2 | |

Vhodnost prezentace zavéru prace

(publikace, referaty, apod.) [0 | | | |

Otazky a naméty k diskusi pri obhajobé:

Jak jsou vysledky tohoto vyzkumu pouzitelné pro praxi? Jaké jsou praktické implikace
prezentovanych zjisténi?

Celkové hodnoceni prace (klady, nedostatky):

Ocenuji, Ze prace ma kvalitni reSersi zahrnujici hojné i zahraniéni prameny. Empiricka
zjisténi jsou zajimava a pestra, zpracovani vysledk( solidni.

Problematicke je testovani hypotézy H1 "Etické klima v neziskové organizaci je
zaloZeno na kritériu dobroéinnost". Dotazniky pouZzité v praci tuto hypotézu testovat
viceméné& neumozfiuji (v zadném neni $kala "dobroéinnost"), a proto i text na strané 57
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Celkové navrhuji klasifikaci 1.
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Navaznost kapitol a subkapitol | [ x | | |

DosaZené vysledky, odborny vklad, pouzitelnost

vysledkl v praxi | [ x | | |
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Otazky a nameéty k diskusi pfi obhajobé:

Muze byt etické klima organizace ovlivnéno také kulturné?

Byl preklad dotazniku ECQ konzultovan s autory ptvodni verze?

Dotaznik OMBQ - nezminiujete, jestli byl také prelozen do ¢eského jazyka poprvé pro tgely
této prace? Pokud ano, jaky byl postup prekladu?

Nemélo by byt v tabulce 10., 11. a 12. N 120 resp. 1687

Celkoveé hodnoceni prace (klady, nedostatky):

Teoreticka ¢ast prace se vénuje problematice neetického pracovniho chovani a etického
klimatu v organizaci. Teoretické pfedpoklady jsou petlivé popsany, s pouZitim vysokého
poctu aktudlni a témef zcela zahranicni literatury.

Prakticka ¢ast prace si klade za cil identifikovat typ etického klimatu v ziskové a neziskové
organizaci, zjistit frekvenci neetického pracovniho chovani v kazdé z nich a popsat
pfipadné rozdily. Autorka preloZila dva zahraniéni dotazniky, které v CR dosud nebyly
pouzity, dotazniky maiji ale niZsi reliabilitu. Hypotézy jsou testovany pfiméfenymi
statistickymi metodami. Diskuse obs$irné pojednavé o vysledcich a také o slabych strankach
a moznostech vyleps$eni prace.

Oceniuji zejména velmi peclivé zpracovanou teoretickou ¢ast, slabinou praktické &asti je
mensi vzorek, jinak by prace mohla byt vhodna k publikaci v odborném tisku.

Klady:

- peclivé a kultivované zpracovani teoretické §asti

- vysoky pocet pouZité literatury, pfevazné zahrani¢nich zdroja

- dva zahraniéni dotazniky, doposud nepouzité v CR, pielozeny do &estiny
- solidni statistické metody

Slabé stranky:
- velikost vzorku omezuje moznost publikace vysledku
- niZsi reliabilita pouzitych dotaznik(

Doporuéeni k obhajobé: doporucuji/redeperuduji’
Navrhovana klasifikace:

VYBORNY

Datum, podpis:
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nehodici se, Skrtnéte
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