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Abstrakt

Studie zaméfené na vyzkum ,,mékkych* Ciniteld v managementu se Cim dal Castéji vénuiji
holistickym faktorGm, pomoci nichZ miZeme sledovat sloZité procesy a vzajemné plsobeni probihajici
mezi prvky a urovnémi organizacniho chovani. Ke kliovym tématim v této oblasti patfi problematika
spojena s hodnotovymi prioritami jedince a mirou jeho identifikace s organizaci. Casto se viak mizeme
setkat s problémy, jak uvedené konstrukty zjistovat. Cilem této prehledové studie je zmapovat, jaké
kvantitativni metody se nejCastéji pouzivaji ve vyzkumech zaméfenych na identifikaci zaméstnancl
s organizaci v souvislosti s hodnotovymi prioritami jedince a s jakymi poznatky tyto vyzkumy pfichézeji.
Analyzované publikace byly vybrany z databaze WOS a Scopus. | pfes to, Zze oba konstrukty hraji velmi
dalezitou roli v oblasti organizacniho chovani, a to zejména v procesech strategického rozhodovani,
zjisténé vysledky poukazuji na skuteCnost, Ze vyzkumy se na tato témata spoleCné prakticky
nezaméfuji. Hlavni pfinos pfehledové studie spatfuji v pfehledu metod, které by mohly kvantifikovat
vztah mezi hodnotovymi preferencemi zaméstnancu a jejich vlivem na identifikaci s organizaci.
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Identifikace, hodnoty, hodnotové preference, organizacni chovani.

Abstract

Studies focused on researching "soft" functionaries in management increasingly focus on holistic
factors through which we can observe the complex processes and interactions taking place between
elements and levels of organizational behavior. Key issues in this area include issues related to the
individual's value priorities and the level of identification with the organization. However, we often
encounter problems like determining the constructs. The aim of this survey is to find out which
quantitative methods are most commonly used in surveys aimed at identifying employees with the
organization in connection with the individual's value priorities and with what knowledge this research
comes from. The publications analysed were selected from the WOS and Scopus databases. Despite
the fact that both constructs play a very important role in organizational behavior, especially in terms of
the strategic decision-making processes, the results point to the fact that research has not focused on
these topics at all The main contribution of the overview study is given in a survey of methods that
could quantify the relationship between employees’ value preferences and their influence on identifying
with the organization.
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1 Uvod

Dosavadni védecko-technicky pokrok jiz dosahl mnoha Uspéchl. Presto, ze spousta ¢innosti byla
nahrazena stroji ¢i jinymi vymozZenostmi dnesni doby, lidsky kapital zistava stale nenahraditelnym
faktorem. Ktomu, aby organizace preZila a ustala tlak ze strany konkurencnich firem, potfebuje
prosperovat a byt UspéSna. Prosperita jde ruku vruce jednak sdobrym vedenim vrcholového
managementu, ale zejména s kvalitni a efektivni praci zaméstnancl organizace. Jak ale dosahnout
toho, aby zaméstnanec vykonaval praci kvalitné a efektivné? V prvni fade k tomu mlZze pfispét
dosazeni spokojenosti zaméstnance s praci. Na spokojenost zaméstnanct ma vliv Siroké spektrum
mnoha rlznych faktord, mimo jiné i hodnotovy systém organizace (Fuchs, 2012). Hodnoty hraji v Zivoté
kaZzdého jednotlivce velmi dulezitou roli a mohou nam poslouZit k pochopeni riznych sociélnich
a psychologickych jevi. Neni proto piekvapenim, Ze se za posledni dvé desitky let na poli vyzkumu
sociologie, ale i psychologie a antropologie fadi k ¢im dal Castéji diskutovanym tématim (Fuchs, 2012;
Kfeménkova, 2015; Sagiv a Roccas, 2017; Schwartz, 2003, 1994; Schwartz a kol., 2000; Smith a kol.,
1996; Woodward a Shaffakat, 2016).

Co vlastné hodnoty jsou, co si pod nimi predstavit? Pokud se zamyslime nad tim, co je v nasem
Zivoté dllezité, zamyslime se tak nad nasimi hodnotami. Pro nékoho je dulezity napfiklad pocit rodinné
jistoty a bezpeci, zatim co pro druhého je to pocit nezavislosti a svobody. Jak uvadéji néktefi
sociologové, hodnoty jsou hluboce zakofenéné abstraktni motivace, které nas vedou, ospravedifuji
a vysvétluji nase postoje, nazory a Ciny (Schwartz, 1994; Williams Jr, 1979). Fritzsche a Oz (2007)
povazuji osobni hodnoty za hlavni soucast osobnich vlastnosti jednotlivce, které ovliviuji etickou
dimenzi jeho rozhodovaciho chovani. Néktefi védci dokonce tvrdi, Ze hodnoty pfimo Fidi nase chovani
a zahrnuji tuto fidici roli do svych definic (Kristiansen a Hotte, 1996).

Hodnoty jsou dulezité i v pracovnim prostiedi, na poli organizacniho chovani, nebot’ ovliviiuji
postoje, které vuci organizaci zaujimame. Ye (2012) tvrdi, ze hodnoty organizace tvofi jadro
organiza¢ni kultury. Jsou soucasti nasi identity a pokud pfijimdme hodnoty néjaké sociélni skupiny &i
organizace za své vlastni, znamena to, ze se s ni identifikujgme. Dle Ashfortha (2016) je vnitini
jednotnost mezi jedincem a organizaci povazovana za zasadni. Jak uvadi Fuchs (2012), procesy
identifikace jedince, at uZz se socialni skupinou nebo s organizaci, nejsou ovliviovany pouze
podminkami a mirou uspokojovani potfeb, ale zaleZi také na mife souladu mezi hodnotovym systémem
jedince a hodnotovym systémem dané skupiny. Shrnuje, Ze vysoka mira identifikace zaméstnanci
s organizaci vede k jejich vétsi motivaci, spokojenosti, kreativité a v neposledni fadé také k vykonnosti.

Pokud chce byt organizace Uspésna a prezit v soucasném turbulentnim a konkurenénim prostfedi,
musi mit zaméstnance, ktefi budou sdilet a akceptovat hodnoty organizace. To povede k tomu, ze se
hodnoty organizace stanou soucasti identity zaméstnancli a tedy k identifikaci zaméstnance
s organizaci, ktera je dle Fuchse (2012) fazena mezi kliCovy psychicky stav, jez interpretuje charakter
vzajemného pusobeni mezi jednotliveem a organizaci.

Pilotni studie (Balgova a kol., 2017, 2018), na kterych jsem pracovala, vychazeji ze Schwartzovy
teorie hodnot (Schwartz, 2012, 2003, 1994). Tato teorie se zabyva hledanim zakladnich hodnot, které
lidé ve vSech kulturach povazuji za dllezité. Schwartzova teorie hodnot se zaméfuje na deset typl
hodnot liSicich se v jejich motivacni slozce a predikuje jejich vzajemné dynamické vztahy. Nékteré
hodnoty jsou vzajemné slucitelné a nékteré jsou naopak vzajemné konfliktni, coZ poukazuje na to, ze
struktura hodnot socialni skupiny ¢&i jedince vzdy odrazi vztah slucitelnosti a konfliktu mezi danymi
hodnotami. Ze studii (Balgova a kol., 2017, 2018) vyplyva, Ze mezi mirou hodnotovych preferenci
zaméstnance a jeho identifikaci s organizaci je vzajemny vztah. Uvedeny vztah mize mit vliv i na
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procesy rozhodovani, nebot hodnoty jsou souCasti trvalych charakteristik osobnosti, které se v téchto
procesech uplatruji. Udavaji smér motivovanému chovani a tim se stavaji dlleZitym faktorem ovliviujici
pracovni chovani. Hodnoty hraji dulezitou roli v i procesech nasi seberegulace. Chovani kazdého
jedince je ovliviiovano postoji, které jsou utvareny pravé na zékladé hodnot. PInéni organizacnich cild
muze byt ovlivnéno ochotou identifikovat se s organizaci (Fuchs, 2012), pfi¢emz tato identifikace mize
byt podminéna nékterymi typy hodnotového zaméreni jedince.

Domnivam se, ze spravné porozuméni tohoto tématu mize mit pozitivni vliv na praci s lidskymi
zdroji, nebot z vySe uvedenych poznatk( vyplyva, Ze hlubs$i analyza hodnotového zaméfeni jedince
a zakladnich faktord, které ovliviiuji miru jeho identifikaci s organizaci, mize pfinést dulezité poznatky
umoznujici lepSi predikci chovani jedince v organizaci a napomoci v hledani ucinnéjSich metod fizeni
lidskych zdroju vEetné naboru a vybéru novych pracovnikl. Problémy ale nastavaiji, v pfipadé, kdy je
chceme vzajemné zjiStovat. Potfeba hloubéji se touto problematikou zabyvat vyvolava i potfebu
zpfehlednit dosavadni stav poznani, nebot soucasné poznatky literatury jsou ponékud neprehledné.
Hlavnim cilem této prehledové studie je zmapovat, jaké metody kvantitativniho charakteru jsou
nejCastéji pouzivany ve vyzkumech, jez se zaméfuji na identifikaci zaméstnanci s organizaci
v souvislosti s hodnotovymi prioritami jedince. Déle je cilem zjistit s jakymi poznatky tyto vyzkumy
pfichazeji.

2 Metodologie

Tato narativni (Mare§, 2013) prehledova studie se snazi pfinést odpovéd na nasledujici
vyzkumné otazky:
o Jaké vyzkumné kvantitativni metody se za poslednich deset let vyuzivaly pfi zkoumani
jevd hodnot a identifikace zaméstnancU s organizaci?
e Jak Casto se ve vyzkumech vySe uvedenych proménnych vyuZivana Schwartzova teorie
hodnot?

Publikace pfindSejici poznatky o vztahu mezi identifikaci s organizaci a hodnotami a metodéach,
které vyzkumnici doposud vyuzili ve svych vyzkumech, byly vyhledany ve dvou databazich obsahujici
pfispévky z celého svéta. Jako prvni byla zvolena databaze Web of Science a druha pak databaze
Scopus.

K identifikaci vyhovujicich publikaci byla pouzita kli¢ova slova ,ident*™, ,behav*, ,organisat™,
,value*, ktera se musela objevit bud v titulu publikace, abstraktu nebo klicovych slovech. Dal§im
omezenim zuzujicim pocCet publikaci bylo Casové rozmezi, a to rozptyl mezi léty 2008 a 2018. Byly
vybrany Clanky pouze v anglicky jazyce a publikované v oblasti managementu. Nasledné byly
odstranény publikace, které se v databazich vzajemné duplikovaly.

Diky vySe uvedenym podminkam jsem identifikovala celkem 386 publikaci. Na zakladé
prostudovani titull a abstraktd byly zahrnuty prispévky, které se zabyvaly identifikaci a hodnotami
v souvislosti s organizaénim chovanim. Vyfazeny byly ty ¢lanky, ve kterych se sice objevovaly pojmy
identifikace a hodnoty, av3ak stfedem zajmu bylo jiné téma. Déle byly vyfazeny studie, které nebyly
spojeny s organizaénim chovanim. Celkem bylo vybrano 38 pfispévkd, které byly nasledné kriticky
proCteny a analyzovany. Do pfehledové studie bylo vybrano celkem 14 publikaci. 24 studii bylo
vyfazeno z dlvodu, Ze v nich nebyla pouZita Zadna vyzkumna metoda, ktera by zkoumala hodnoty nebo
identifikaci nebo se jednalo pouze o pfehledové ¢lanky. Rovnéz byly vyfazeny €lanky obsahuijici pouze
kvalitativni metody jako napfiklad interview (llles a Vogell, 2018).

Vzhledem k tomu, Ze se ve svych vyzkumech (Balgova a kol., 2017, 2018) zaméfuji pfedevsim na
moznosti kvantifikace miry identifikace zaméstnancl s organizaci v souvislosti s jejich hodnotovymi
preferencemi, rozhodla jsem se tuto prehledovou studii postavit vyhradné na kvantitativnich metodach.
Viybranych 14 publikaci se zabyvéa faktorem identifikace a faktorem hodnot. Nasledné byly zpracovany
pfehledové tabulky s pfislusnymi komentafi.
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3 Dosavadni poznatky

Zjisténé poznatky jsou rozdéleny do tfi tabulek. Tabulka 1.2 shrnuje studie zabyvajici se metodami
zjistovani hodnotovych preferenci, tabulka 1.3 metodami zjiStovani identifikace s organizaci a tabulka
1.1 obsahuje Clanky, které se zaméfuji na metody, jez zjistuji oba faktory zaroven. Tabulky zobrazuiji, co
je hlavnim cilem konkrétni studie, nasledné je uvedena vyzkumna metoda pouzitad v dané publikaci,
poté jsou strucné uvedeny vysledky studie.

Z analyzy publikaci bylo zjiSténo, Ze souCasné se hodnotovymi preferencemi a s nimi spojenou
identifikaci (Tabulka 1.1), zabyva pouze jedna studie (Rosendaal, 2009). Pfispévek se zaméfuje na
vztahy mezi socialni identifikaci, hodnotovou rozmanitosti a sdilenim znalosti v tymech. Rosendaal
(2009) zkoumd, zda je vliv hodnotové diverzity na sdileni znalosti v tymech zprostfedkovan socialni
identifikaci. Vzhledem k tomu, Ze se studie vénuje nékolika riznym jevim, byly pouzity metody pfevzaté
od ruznych vyzkumniki (viz Tabulka 1.1). V zasadé se jednalo o dotaznikové Setfeni, pficemz
vyhodnocovani odpovédi dotaznikovych otazek bylo provedeno pomoci Likertovy Skaly. Validita byla
ovéfena faktorovou analyzou, po které nasledovala analyza spolehlivosti. Socialni identifikace byla
méfena Maelovym a Tetrickovym (1992) dotaznikem, ktery méfi identifikaci s urCitou psychologickou
skupinou (Identification with a psychological group — IDPG). Ke zjisténi hodnotové diverzity byl pouzit
dotaznik sestaveny Jehnem a kol. (1999), ktefi zkoumali hodnotovou rozmanitost mezi ¢leny skupiny
v organizaci. Vysledky vyzkumu (Rosendaal, 2009) poukazuji na silny vtah mezi sdilenim znalosti
a socialni identifikaci. Sdileni znalosti je stimulovano socialni identifikaci, pfiCemz hodnotova
rozmanitost tento soulad naruuje. Ukazalo se, Ze diverzita hodnot ma negativni dopad na efektivitu
skupin a vykonnost. Zatim co podobnost hodnot naopak posiluje mezilidské vztahy.

Tabulka 1.1: Metody pouzité ke zjiSt'ovani jak identifikace s organizaci tak hodnotovych
preferenci

Autor a rok

vydéni préce Vyzkum Metodologie vyzkumu Hlavni poznatky

Dotaznikové Setfeni, Likertova
Skala, k méfeni sdileni znalosti
bylo pouZzito 11 polozek dle
Van den Hooffa a de Leeuw

Vysledky studie
poukazuji na to, Ze
jednotlivi Clenové

Studie se zaméfuje na
zodpovézeni otazek

tyk,qj|0|cr] s . . van Weenena (2004) a tymu, kt?” maj
Rosendaal, vzajemnych vztahl mezi Rosendaala (2006), socialni tendenci k vétsi

socialni identifikaci, ’ identifikaci se svym
2009 ialni identifikaci identifikaci y

identifikace méfena pomoci
Skaly dle Maela a Tetricka
(1992) a k méfeni hodnotové
diverzity nastroj dle Jehn a kol.
(1999).

tymem, jsou ochotni
vice sdilet své
znalosti s ostatnimi
Cleny tymu.

hodnotovou rozmanitosti
a sdilenim znalosti
v pracovnich tymech.

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Jak zobrazuje Tabulka 1.2, tématu hodnot se vénuje celkem 8 studii. Ve v8ech studiich byla
pouzita metoda dotaznikového Setfeni. Jednotlivé odpoveédi byly, ve vétsiné pfipadech, vyhodnocovany
pomoci Likertovy 8kaly. V pfipadé studie Wahaba (2017) byl zaméstnancim rozdan ,,self-reported*
dotaznik SDE zkracena verze plvodniho SDR (Socially Desirable Responding) dotazniku, pfevzatého
od Crownea a Marlowea (1960). Tento dotaznik byl sestaven pro ucely vyzkumu v oblasti mediciny
a jeho validita byla nékolikrat ovéfena (napf. Lambert a kol., 2016). Bylo zjiSténo, ze naboZenské
pracovni hodnoty funguji jako prediktor neménného chovani zaméstnancl. Zarover se prokazalo, Ze
tyto hodnoty jsou dulezitym faktorem ovliviujici spotfebu energie zaméstnancu.
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Dalvi-Esfahani a kol., (2017) pracuje se Schwartzovou teorii hodnot a vyuZivé novy Schwartziv
Portrait Value Questionaire (PVQ-RR dotaznik) (Schwartz, 2012). Cil citované studie je zaméfen na
zkoumani hodnotovych preferenci a jejich vliv na rozhodovani manazerd pfi pfijimani nového systému.
Validita byla statisticky ovérena. Vysledky poukazuji na skutecnost, Ze manazefi majici sklon preferovat
hodnoty spadajici do bloku Transcendence, ve kterém prevazuje potfeba expanze a rlstu a radi se do
néj hodnoty universalismu a benevolence, jsou vice naklonéni k pfijeti nového tzv.,, Green* systému.

Studie Fullwooda a Rowleyho (2017) se zaméfuje na vztahy mezi faktory, které ovliviuji sdileni
znalosti, postoje a zamér sdilet tyto znalosti. Hodnoty povazuji za kritickou sou€ast kultury a mohou mit
vliv na chovani pracovniku pfi sdileni znalosti. Ve svém vyzkumu vyuzivaji vlastni modifikaci Bockova
(2005) dotazniku, ktery byl puvodné navrzen pro ucely zkoumani sdileni znalosti mezi jednotlivci.
Modifikovana verze dotazniku proSla testem validity i spolehlivosti. Vysledky poukazuji na mirny vztah
mezi hodnotami a organizacni kulturou.

Dalsi studie (Lloyd et al., 2014) se zaméfuje na firemni etiku a sleduje vztahy mezi hodnotami
organizace a etickym chovanim. Byla vyuZita modifikace Meyova (2004) modelu, ktery by mél usnadnit
vytvafeni a podporu etické organizacni kultury. Validita upraveného dotazniku byla ovéfena na zakladé
pfezkoumani literatury.  Vysledky ukazaly, Ze zkoumané organizace jsou vysoce etické diky
nastavenym pravidlim, jako je eticky kodex, dodrZzovani pozadavkd na fizeni, dodrzovani pfedpist
a odhalovani protipravniho (neetického) chovani. Tato studie je do jisté miry limitovana velikosti
zkoumaného vzorku. Dotaznik vyplInilo pouze 46 respondentu, coz je pro stanoveni jasnych zavérl
malo.

Panahi a kol. (2016) vyuZivaji De Clerqav (2007) Work and Organizational Value Survey (WOVS),
ktery byl inspirovan Schwartzovou teorii (1992). WOVS dotaznik porovnava patnact motivacnich typl
hodnot z hlediska jejich cili v organizaénim prostfedi. Studie (Panahi a kol., 2016) se zaméfuje na
konflikty mezi osobnimi hodnotami a hodnotami organizace. Ve vyzkumu poukazuje na skute¢nost, Ze
rozdily mezi personalnimi a organizacnimi hodnotami maji vyznamny negativni vliv na motivaci a s ni
spojenou spokojenost a vykonnost zaméstnancd.

Parkes and Davis (2013) se vénuji socialni odpovédnosti, konkrétné etické odpovédnosti
vrcholového managementu. Pfedpokladem je, ze etické kodexy a socialni odpovédnost vychazi
z hodnotového systému organizace. SvUj prizkum postavili na dotazniku Etické volby, ktery vypracoval
Institut podnikatelské etiky (The Institute of Business Ethics). Vysledky prizkumu poukazuji na existenci
konflikti mezi hodnotami organizace a osobnim etickym chovanim.
hodnoty organizace litevské policie. Dale si klade za cil prozkoumat a porovnat, jak vnimaji hodnoty
organizace manazefi a jak na né nahlizi personal. Ve svém vyzkumu vychézeji z Glomsethova a kol.
(2011) dotazniku, ktery klasifikuje policejni organizacni hodnoty. Tento dotaznik si upravili (Ruibyte
a Adamoniene, 2013) na zakladé rozhovori s vedenim Policie. Zajimavosti je, ze mezi manazery
a zaméstnanci policejni stanice prevladaji, ve vnimani dulezitosti hodnot, spiSe rozdily. Dale
identifikovali hodnoty, které zaméstnanci povazuji za nejdUlezitéjsi (Tabulka 1.2).

Wong a kol. (2015) se zaméfuji na duchovni hodnoty akademickych pracovnikii a na jejich
vztah s organizaénim chovanim. Jeho vyzkum vychazi z Fryovy a kol. (2005) teorie duchovniho vedeni
(SLT - Spiritual Leadership Theory). Tato teorie se soustfeduje na vnitini hodnoty, které motivuiji
jedince. Viybrany dotaznik proSel testem validity i spolehlivosti. Wong a kol. (2015) pfichédzi se zaveéry,
Ze vedouci akademiCti pracovnici soukromych vysokych $kol, ktefi disponuji hodnotami jako je laska,
nadéje, mir a harmonie, maji vétsi schopnost zvysit zajem svych podFfizenych pracovat. Jsou schopni je
lépe stimulovat ke spokojenosti s praci a odradit je od potfeby organizaci opustit.
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Tabulka 1.2: Studie vénujici se tématu hodnot

Autor a rok

vydani prace

Vyzkum

Metodologie vyzkumu

Hlavni poznatky

Ab. Wahab
(2017)

Cilem studie je zjistit,
zda islamské pracovni
hodnoty, ovliviuji
chovani zaméstnancl na
pracovisti a zda maji vliv
na jejich energii, kterou
do své prace vkladaji.

,,Self-report* dotaznik,
zkracena verze SDE
dotazniku dle Crownea a
Marlowea (1960),

5ti bodova Likertova Skala.

Vysledky studie poukazuji na
to, ze nabozenské pracovni
hodnoty jsou v tomto pfipadé
vyznamnym prediktorem
stalého pracovniho chovani
zaméstnancl a jsou rovnéz
dalezitymi faktory ovliviiujici
pracovni energii
zaméstnancu.

Dalvi-Esfahani

Cilem studie je zjistit,
zda maji hodnotoveé
preference vliv na

Dotaznikové Setfeni,
Portrait Value
Questionnaire

Vysledky studie poukazuji na
to, ze manazefi, ktefi
zastavaji hodnoty spojené

s péCi o druhé a pfirodu, si
jsou vice védomi
nepfiznivych disledkl
environmentalnich podminek,

akol, (2017)  rozhodovani manazert oy ppy fibodova  citi tak nutnost prijmout
pfi pfijimani nového , L v N )
Likertova $kala. patfi¢na opatfeni a voli
standardu (NAT). . -y
takova strategicka
rozhodnuti, ktera jsou
prospésna Zivotnimu
prostredi.
Cilem studie je
prozkoumat vztahy mezi
faktory ovliviiujici sdileni
znalosti, postoji a
zameérem sdilet znalosti , . Stanovené hypotézy
. . Online dotaznikove A, .
vysokoskolskych o e e . vychazeji z identifikovanych
Fullwood a o Setfeni, modifikovany . TR
akademickych . faktor, které ovliviiuji sdileni
Rowley, e Bockuyv a kol. (2005) : .
pracovnikd. Hodnoty o e . znalosti. Byl prokazan pouze
(2017) ; . dotaznik, 5ti bodova o . )
jsou zde povazovany za . 1 mirny vztah mezi hodnotami
" < Likertova Skala. D
kritickou soucast a organizacni kulturou.
organizacni kultury
a mohou ovliviiovat
chovani pracovniku pfi
sdileni znalosti.
Studie je zaméfena na
kliCové aspekty firemni
etlky,. na etlcke.rlzsanll Online dotaznikové Vysledky }Jkazaly, z
Lloyd a kol., podniku, organizacni Setfeni. modifikace zkoumané organizace jsou
(2014) hodnoty a jejich vztah ’ vysoce etické diky

s etickym chovanim.

Meyova (2004) modelu.

nastavenym pravidltm.
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Studie se vénuje
problematice
hodnotovych konfliktd
v oblasti stavebnictvi.

Dotaznikové Setfeni, De

Z vysledka studie vyplyva, ze
rozdily mezi personalnimi
a organiza¢nimi hodnotami

Panahia kol.,  Konkrétné je zkoumano, . . .
(2016) zda majf konflikty mezi Clercquv (2007) WOVS vyznamné 0V|IanfJI 0
AP . hodnotovy model. spokojenost zaméstnancu
personalnimi hodnotami o o L
. ) jejich motivaci a produktivitu
a hodnotami organizace .
. . prace.
vliv na spokojenost s
praci zaméstnancd.
Studie se zaméfuje na
etickou odpovédnost
a préaci vrcholového
managementu v ramci Dotaznikové Setfeni, Prizkum ukazal, ze existuji
Parkes a socialni etiky. dotaznik Etické volby jisté konflikty mezi hodnotami

Davis, (2013)

Pfedpoklada, Ze etické
kodexy a socialni
odpovédnost organizaci
vychazi z hodnotového
systému organizace.

(Ethical Choice), 5ti
bodova Likertova Skala.

organizace a osobnim
etickym chovanim.

Cilem studie je
identifikovat
nejdlleZitéjSi hodnoty

Dotaznikové Setfeni
vychazejici z Glomseth

vvvvvv

organizace jsou zameéstnanci
povazovany: pevna pracovni
doba, dosazeni dobrého
vykonu a profesniho rozvoje,
bezpeci, kontrola,
hierarchické fizeni,

Ruibyte a : : . a kol., (2011), ktefi . e
) organizace litevske o ST bezuhonnost, vedeni firmy
Adamoniene, N klasifikovali policejni oo L
policie. Déle prozkoumat R a vyuzivani praktickych
(2013) . ... organiza¢ni hodnoty . . .
a porovnat, jak vnimaji AR zkuSenosti a standardni
) pomoci bipolarni Skaly . )
hodnoty organizace N zpusoby prace.
S ., Citajici 21 hodnot. T
manazefi a jak personal. Ve vniméani hodnot
organizace existuji mezi
manazery a zaméstnanci
organizace spiSe rozdily nez
podobnosti.
Cilem této studie je Viysledky poukazuji na to, ze
identifikovat duchovni vedouci, ktefi pfijimaji
hodnoly vedeni, keré - nikové Setfen, SLT ~ 9UCfovni hodnoly (taska,
pfijimaji pfedstavitelé . nadéje, mir, harmonie) jsou
Wong a kol. soukromych vysokych dotaznik (Fry a kol, schopni zvysit zajem svych
(2015) yeh Vysoxy 2005), 5ti bodova pni 2VySIL zajem Svy

Skol a zjistit jaky je vztah
mezi témito hodnotami a
organizacnim chovanim.

Likertova Skala.

zaméstnancl pracovat, zvysit
jejich spokojenost s praci

a snizit nutkani z organizace
odejit.

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Nasledujici Tabulka 1.3 zobrazuje studie zabyvajici se identifikaci s organizaci. Ve vSech
pfipadech bylo ke sbéru dat vyuzito dotaznikové Setfeni.
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Aspara a Tikkanena (2011) se zaméfuji na to, jak identifikace s organizaci ovliviiuje ochotu
zaméstnancu investovat do firemnich akcii. Zda mize byt identifikace jakymsi nefinanénim motivem,
ktery zaméstnance vede k investovani. K zodpovézeni stanovenych hypotéz vyuzivaji vlastni model.
Tento model by mél prispét k teorii v oblasti financi a marketingu, konkrétné pfi zjiStovani motivace
jedinctl investovat. Prokazalo se, ze zaméstnanci, ktefi se se svou organizaci identifikuji, jsou ochotni
investovat spiSe do akcii dané spole¢nosti nez do cizich firem.

Déle se v uvedenych vyzkumech vyskytuje metodologie pfevzatd od Punjaisrino a kol. (2009)
(viz. nize), kde se prokazalo, Ze efektivni management fizeni znatky mlZze posilit identifikaci
zaméstnancu s organizaci a rovnéz se ukézalo, Ze se identifikace s organizaci stava klicovym faktorem,
jez ovliviiuje napfiklad spokojenost zaméstnancu s praci.

Vyzkumnici Camarero a Garrido (2011) se zaméfili na neziskovou organizaci, konkrétné
muzeum, kde zkoumaji vztah mezi muzeem a jeho klienty/darci. Identifikace je méfena pomoci stupnice
dle Bergamiho a Bagozziho (2000), ktefi se zabyvaji socialni identitou v organizaci. Camarero a Garrido
(2011) dospéli k zavérim, Ze je identifikace s organizaci u klienti/darcl zvySovana pomoci materialnich
a nematerialnich podnétd, které klienti/darci obdrzi.

Na to, jak vnitini branding ovliviuje identifikaci zaméstnancl, se zaméfil Punjaisri a Wilson
(2011), ktefi vyuzili kombinaci kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Klicové proménné jako je
identifikace, angazovanost a loajalita, byly vtomto pfipadé méfeny dle metod prevzatych
z nékolika publikaci (Mael a Ashforth, 1992; Mohr a kol., 1996; O'Reilly a Chatman, 1986; Punjaisri
a Wilson, 2007). Identifikace byla méfena na zakladé Maelova a Ashforthova (1992) modelu
organiza¢ni identifikace. Na zakladé faktorové analyzy probéhl test validity i spolehlivosti. Ukazalo se,
s internim brandingem.

Metodologii dle Maela a Ashfortha, (1992) vyuzivaji i Lam a Liu (2014), ktefi zjistili, Ze tzv. citovy
zavazek mé pozitivni vliv na identifikaci s organizaci, avSak nema vliv na vykon préace.

Tabulka 1.3: Studie vénuijici se tématu identifikace s organizaci

Autor a rok

vydéni préce Vyzkum Metodologie vyzkumu Hlavni poznatky

Zaméstnanci, ktefi se se

Studie zkoum4, jak spoleCnosti identifikuji jsou
Aspara a identifikace zaméstnanci  Online dotaznikové ochotnéjsi investovat do
Tikkanen, s organizaci ovliviiuje Setfeni, vlastni model, 7 jejich akcii nez do akcii
(2011) jejich ochotu investovat ~ bodova Likertova Skala. jinych spole€nosti, u kterych
do firemnich akcii. se oCekavaji stejné vynosy
a rizika.

Z vysledkl vyplyva, ze
efektivni management fizeni
znacky mUze vést ke

Studie se zabyvé
managementem identity
znacky, jejimi procesy

N \ Online dotaznikové zvySeni identifikace
a tim, jak na toto téma < . . . o
. . Setfeni, 7 bodova zaméstnancu s organizaci.
nahliZi zaméstnanci. . .y R
e Likertova Skala, Nejvicen identifikaci
Bravoakol.,  Zkouma, jakym e . . A .
. . identifikace zaméstnancl  ovliviiuje dimenze zaméfena
(2017) zpusobem jsou T . )
S organizaci merena na na vztah zakaznik-

ovliviiovany postoje

a chovani zaméstnancl
v zavislosti na rGznych
dimenzich managementu
fizeni znacky.

zakladé metodologie dle zaméstnanec. Déle vysledky
Punjaisriho a kol. (2009).  naznaduiji, Ze identifikace
s organizaci je klicovym
faktorem, ovliviiujici napf.
spokojenost s praci.
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Studie se zaméfuje na NI Vys!gdky Sty.d'e pgukazull na
) . Dotaznikové Setfeni, pozitivni vzajemné vazby
vztah mezi muzei o A . A
Camarero a |dentifikace s organizaci mezi materialnimi

(neziskové organizace)

José Garrido, 2 sdruzenimi ieiich &leni méfena pomoci stupnice  a nematerialnimi pfinosy,
(2011) aruizenimi Jejich | dle Bergamiho a které Glenove obdrzi a jejich
(klienti a darci) a jejich ; o N
..o oo~ . Bagozziho (2000). stupném organizacni
organizacni identifikaci. o
identifikace.
Kombinace kvalitativniho
a kvantitativniho vyzkumu, , vy
dotaznikové Setreni, 5ti Vyslevdkvy gkazuy, e .
L s ztotozZnéni se zameéstnancu
. e bodova Likertova $kala, . ) :
Cilem studie je zjistit, jak .« . - s internim brandingem vede
oy , . klicové proménné C
vnitfni branding ovliviuje . ° .. . k emocionalnimu a
I e ) . identifikace, angaZzovanost e .
Punjaisri a identifikaci zaméstnancl kognitivnimu zapojeni

Wilson, (2011)

S organizaci, jejich
vérnost, loajalitu a
angazovanost.

a loajalita byly méfeny
dle metod pfevzatych
z pfedchozi literatury
(Mael a Ashforth, 1992;
Mohr a kol., 1996;

O'Reilly a Chatman, 1986;
Punjaisri a Wilson, 2007).

zaméstnancl a k vy$si mife
identifikace s organizaci.
Kladné ovliviiuje vykonnost
zaméstnancu i ochotu zistat
u dané znacky.

W. Lam a Liu,
(2014)

Cil studie je soustfedén
na zkoumani vztahu
mezi identifikaci a
citovym zévazkem a
vztahem mezi témito
promeénnymi a postoji a
chovanim zaméstnancu.

Dotaznikové Setfeni,
metodologie dle Maela a
Ashfortha (1992).

Vysledky poukazuji na to, ze
citovy zavazek ma pozitivni
vliv na identifikaci

s organizaci. Citovy zavazek
ovliviiuje vztah mezi
identifikaci a zménou
zameéru, ale nema vliv na
vztah mezi identifikaci

a vykonem prace.

Zdroj: Vlastni zpracovani.

4 Diskuze a zavér

Z prezentovanych vysledku je zi'ejmé, ze témata spojena s hodnotovymi preferencemi a identifikaci
zaméstnancu s organizaci jsou v hledacku nékolika vyzkumnikd. V drtivé vétsiné jsou zkoumana témata
diskutovana samostatné, nikoli ve vzajemné souvislosti. To mUZe poukazovat na jisté mezery v této
oblasti. Pouze v jedné studii najdeme zaméfeni na vztah mezi hodnotami a identifikaci zarover se
Schwartzovou teorii hodnot pracuji celkem dvé studie, pficemz jedna pfimo (Dalvi-Esfahani a kol.,
2017) a druha (Panahio a kol., 2016) vyuziva metodu, kterd z ni pouze vychazi. Kazda studie se na
hodnoty zaméfuje z jiného uhlu pohledu. Dalvi-Esfahani a kol., (2017) se zaméfili na Zivotni prostfedi
ajejich vyzkum byl aplikovan pouze v odvétvi chemického primyslu. Autofi uvadi jisté omezeni
spocCivajici v moznosti vyuziti modelu v jinych odvétvich. Tuto namitku Ize zpochybnit vysledky pilotni
studie (Balgova a kol., 2018), ktera prob&hla u zaméstnanci Fakulty managementu Vysoké Skoly
ekonomické v Praze, a jejimz cilem bylo zjistit jaké jsou hodnotové preference zaméstnancu. Vysledky
zminéné pilotni studie jsou téméf v souladu s vysledky studie Dalvi-Esfahani a kol., (2017). Ukazalo se,
Ze zaméstnanci Fakulty managementu jednoznacné preferuji hodnoty universalismus, bezpedi,
sebeurCeni a benevolence. V pfipadé studie Dalvi-Esfahaniho a kol., (2017), kdy se manaZer
(zaméstnanec) rozhoduje, napfiklad pravé o pfijeti nového systému, preferuje rovnéz hodnoty
universalismu (Siroky rozhled, ochrana zivotniho prostfedi) a benevolence (odpovédnost, pomoc
druhym, Cestnost). Vysledky obou uvedenych studii jsou tak v souladu se Schwartzovymi (2012) zavéry
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tedy, ze hodnoty universalismus a benevolence, spoleCné s hodnotou sebeuréeni, stoji v zebficku
hodnot nejvy3e, bez ohledu na narodni kulturu. Lze konstatovat, Ze Schwartzova (2012) teorie miZe byt
dobrym vychozim bodem pro dalsi vyzkumy v této oblasti.

Druhou studii, ktera nepfimo vychazi ze Schwartzovy teorie hodnot je studie Panahio a kol.,
(2016), ktefi aplikovali sv(j vyzkum v oblasti stavebnictvi. Lze pfedpokladat, ze konflikty mezi osobnimi
a organizacnimi hodnotami vystupuji jako prediktor spokojenosti s praci, coz bylo na zakladé pouziti
WOVS hodnotového modelu prokazano.

Z analyzy literatury zabyvajici se zjiStovanim hodnotovych preferenci zaméstnancl vyplyva, ze
autofi voli rizné dotazniky podle tématu vyzkumu, jako je napfiklad studie Ruibyta a Adamoniena
(2013), ¢i Wonga a kol. (2015). Tato skuteCnost nasledné znesnadiuje porovnani podobnych studii.
RovnéZz bychom méli vzit v ivahu vhodnost dotazniku jako zvolené metody. Néktefi respondenti se
mohou snaZit prezentovat v co nejlepSim svétle a na dotaznikové otézky reagovat ,,libivé* i za cenu
nepravdivych odpovédi. Tato tendence k socialni desirabilité je obecnym problémem pouZiti
dotaznikové metody.

Co se ty¢e metod, které byly pouZity ke zjistovani identifikace s organizaci, pak ve dvou z péti
pfipadl byla vybrana metodologie dle Maela a Ashfortha (1992). Oba badatelé se zabyvaji vyhradné
organiza¢ni identifikaci a definuji ji jako vnimani jednoty nebo pfisluSnosti k organizaci, s niz se ¢lovék
alespon Castecné ztotoZruje. Jistou vyhodou vyuZiti tohoto modelu spatfuji v jeho relativni
jednoduchosti, a také v Sirokém vyuZiti. Model Ize aplikovat na rizné socialni skupiny. Konkrétné Mael
a Ashforth (1992) ho aplikovali na vzorku studentd obchodnich a psychologickych studii a zaroven na
vzorku manazer( rlznych organizaci a riznych hierarchickych Urovni. Dal$i vyuzité metody (Aspara
a Tikkanen, 2011, Camarero a Garrido, 2011) jsou stejné jako u metod, které zjiStuji hodnotové
preference, ponékud specifické, a tedy nevhodné k univerzalnimu vyuziti.

| kdyZz reSerSe neodhalila vice studii zabyvajicich se vztahem mezi hodnotami a identifikaci,
z povahy téchto proménnych je zfejmé, Ze latentni vztah zde existuje, uz s ohledem na fakt, ze hodnoty
slouzi jako vyznamny reguldtor chovani jedince (Schwartz, 2012). KuCelu zjistovani vazeb mezi
hodnotovymi preferencemi zaméstnancl a identifikaci s organizaci by, dle mého nazoru, bylo mozné
upravit a vyuzit i nékteré z projektovych technik vyuZivanych v psychologii. Jendou z metod, ktera se
nabizi, je sémanticky diferencial, metoda pouzivana k méfeni postoju. Jak bylo uvedeno vyse, hodnoty
ovliviiuji nase postoje, tudiz se domnivam, ze spravna modifikace, napfiklad Schwartzovy teorie a jeho
hodnotového Zebficku, do metody sémantického diferencialu by mohla pomoci eliminovat vy$e uvedené
problémy s projekci socialni desirability do dotaznikovych odpoveédi.

Omezenim této prehledové studie spatfuji v tom, Zze zkoumané publikace byly vybrany pouze ze
dvou databazi. Opravdu dikladnd analyza vSech databazi by mohla pfispét k rozsifeni zjisténych
informaci a nalezeni dalSich metodologickych pristup, které by mohly byt inspirativni pro dal$i vyzkum
zamérfeny na hodnotové priority jedince a s nimi spojenou identifikaci zaméstnancu s organizaci.

Téma vztahu hodnotovych preferenci a identifikace s organizaci neni v eské védeckeé literature
zatim dostate¢né zastoupeno, proto je pfinosem mého ¢lanku prehled toho, jakym smérem se ubiraji
soucasné pfistupy ke zkoumani této problematiky na mezinérodni trovni.
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