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Introduction

Due to the COVID-19 pandemic the 19th International Conference Work and
Organizational Psychology 2020 took place online between 20 and 21 May 2020.

Despite the unprecedented situation, over 35 participants took part in the Conference
with 11 online presentations and 19 posters. The online presentations were divided into three
sections: Psychology in Organisations; Diagnostics in Work Psychology, and the Social
Context of Work.

In this book of conference proceedings, following a now over 20-year tradition, we
present 23 selected studies, which have been presented in the form of a lecture or a poster at the
conference and later submitted as written papers and peer reviewed. We would like to thank
our colleagues from Charles University in Prague, Palacky University in Olomouc, Tomas Bata
University in Zlin, Masaryk University in Brno, Constantine the Philosopher University in
Nitra, P. J. Safarik University in Kosice and from the Centre of Social and Psychological
Sciences in Kosice for their valuable help with the organization of the conference and for their
cooperation in the review process. We wish that the readers of the proceedings will find

interesting information and inspiration for their own work tasks and practice.

This conference, organized by the team of the Centre of Social and Psychological
Sciences in KoSice, was a special one due to the global pandemic and consequently a time of
physical and social distancing. However, it is worth emphasising that the organizers succeeded
in keeping the conference continuity, and despite the online distancing the conference climate

still enabled valuable and inspiring discussions between participants.

Ivana Piterovd, Denisa Feddakova & Jozef Vyrost

editors of the conference proceedings



Uvodné slovo

Kvoli celosvetovej pandémii COVID-19 sa 19. rocnik medzinarodnej konferencie

Psycholdgia prace a organizacie 2020 konal online, v ditoch 20. — 21. maja 2020.

Navzdory okolnostiam a neobvyklej situdcii sa konferencie zicastnilo viac ako 35 l'udi,
s 11-timi online prezentdciami a 19-timi postermi. Online prezentéacie boli rozdelené do troch
sekcii: 1. Psychologia v prostredi organizacie; 2. Psychologické analyza pracovnej ¢innosti a

psychodiagnostika v psycholdgii prace; a 3. Praca a jej socialny kontext, jednotlivec v praci.

V tomto konferenénom zborniku z konferencie, ktora ma viac ako 20 ro¢nu tradiciu,
prezentujeme 23 prispevkov, ktoré boli na konferencii prezentované formou prednasky alebo
posteru a neskor boli v pisomnej podobe zaradené do recenzného procesu. Radi by sme sa
pod’akovali nasim kolegom z Karlovej univerzity v Prahe, Univerzity Palackého v Olomouci,
Univerzity TomaSe Bati v Zline, Masarykovej univerzity v Brne, Univerzity KonStantina
Filozofa v Nitre, Univerzity Pavla Jozefa Safarika v Kogiciach a z Centra spologenskych a
psychologickych vied SAV v KoSiciach, za ich pomoc s organizaciou konferencie a ich

spolupracu na recenznom procese. Zelame citatelom tohto zbornika, aby nasli zaujimavé

.....

Tohtorocna konferencia PPaO 2020, organizovana timom Centra spolofenskych a
psychologickych vied SAV, bola kvoli globalnej pandémii a z toho vyplyvajtcich fyzickych
odstupov realizovand v netradi¢nej online podobe. Napriek tomu, stoji za to zdoraznit’, Ze
organizatori uspeli v udrzani kontinuity konferencie a napriek fyzickej vzdialenosti, online
podmienky konferencie umoznili hodnotné a inSpirujiice diskusie medzi jej ucastnikmi a

ucastni¢kami.

Ivana Piterova, Denisa Feddkova & Jozef Vyrost

editori konferencného zbornika
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Person-Centered Approach in Work Commitment Research

Zavazok v pracovnom kontexte z pohl’adu na osobu zameraného pristupu

(Person — Centered)

Milica Schraggeova, Martin Jakubek & Eva Roskova

Filozoficka fakulta UK v Bratislave, Katedra psychologie

Abstract

Obijective. Aim of the study is to compare the commitments to multiple targets at work in
relationships to intention to quit the organization. The person-centered approach focusing on
personality profiles and the unidimensional target free conception (KUT) (Klein et al.) were
used as the theoretical basis of understanding commitment.

Method. Research was carried out on a sample of 475 (male = 181, female = 294) employed
respondents in different organizations (private, public) (aged 19 — 70 years; M = 37.05, SD =
11.96). The main research methods were the scale of commitment to various four targets at
work (KUT - target free) and the scale of intention to quit (ITQ).

Results. K - means cluster analysis identified four commitment profiles composed of
commitments to four objects (organization, supervisor, team, work). Employees highly
committed to all four objects indicated the lowest tendency to quit, weakly committed
respondents showed the highest one. Commitment’s profile with the higher bonds to the work
reduced the tendency to quit. High commitment to the supervisor together with the low
commitments to the other objects reduced the rate of departure intention.

Conclusions. The most significant result is the emphasis on the importance of a person-
centered approach in the research of commitments to various targets in the context of work

behaviors.

Limitations. The main limits are the heterogeneity of the research sample and the limitation of

profiles to four objects of commitment at work.

Key words. Commitment at work; Person — Centered approach; Intention to quit
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Abstrakt

Ciel’. Cielom prispevku je porovnanie konfiguracii zavizkov k viacerym objektom v pracovnom
kontexte, vo vztahu k umyslu opustit organizaciu. Teoretickym vychodiskom je pristup
zamerany na osobnostné profily (person-centered) a jednodimenziondlny ,, target-free * pristup
Kleina et al. (KUT), ktory vidi zavizok ako zvlastny typ vdzby, vyznacujuci sa dobrovolnostou,

oddanostou a zodpovednostou voci objektu.

Metoda. Vyskum bol realizovany na vzorke N=475 (muzi = 181, zeny = 294) vo veku 19 — 70
rokov (M = 37.05, SD = 11.96) pracujucich v réznych organizdciach (sukromné, verejné).
Hlavné vyskumné metody predstavovali skaly zavizku k roznym Styrom objektom v praci (KUT

-target free) a skala umysiu k odchodu (ITQ- intention to quit).

Zistenia. Pomocou K-means cluster analysis boli identifikované Styri profily zlozZené
Z konfiguracie zavdizkov k Styrom objektom (organizacia, nadriadeny, tim, praca). Potvrdili sa
vyznamné rozdiely v umysle opustit' organizaciu, najmensiu tendenciu k odchodu mali
pracovnici vysoko zaviazani ku vSetkym Styrom objektom, najvicsiu nezaviazani k ani jednému
objektu. Vysoky zavizok k nadriadenému, pri ostatnych nizkych zavizkoch ako aj vysoky

zavdzok k prdci pri ostatnych nizkych, zniZoval tendenciu k odchodu z organizacie.

Zaver. Najvyznamnejsim vysledkom je poukdazanie na prinos person-centered pristupu v oblasti

vyskumu zavdzkov k roznym objektom v kontexte pracovného spravania.
Limity. Heterogenita vyskumnej vzorky a obmedzenie profilov na styri objekty zavizkov.

Kruacové slova. Zavizok v pracovnom kontexte; Person-Centered pristup; umysel odist

Uvod

Dominantnym vyskumnym pristupom v oblasti organizaéného zavizku sa stal za
posledné tri desatroCia trojzlozkovy model (TCM - Three Component Model) Meyera a
Allenovej (1991). Meyer a Allenova definuji zavézok k organizacii ako spdsob uvazovania
(,,mind-set*), ktory mdZe odraZat’ Zelanie, potrebu alebo povinnost’ zostat’ clenom organizacie.
Zavazok v ich ponimani ma preto tri formy: afektivnu (affective commitment — AC) — odraza
tuzbu patrit’ k organizacii, oddanost’ a vnatorné stotoznenie sa s organizaciou; kontinualnu
(continuance commitment — CC) — odraza obavu, Ze opustenie organizacie by predstavovalo

stratu uZ vloZenych investicii a nedostatok alternativnych moZznosti zamestnat’ sa; normativnu
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(normative commitment — NC) — moralna povinnost’ byt vernym organizacii (Meyer et al.,
1993; Meyer & Herscovitch, 2001; Meyer & Parfyonova, 2010). Z troch foriem zavédzku sa
najCastejSie ako problémova ukazuje dimenzia kontinualneho zévézku, kvoli neujasnenej
vychodiskovej koncepcii (postojova verzus behavioralna) (Bergman, 2006; Jaros, 2007; Meyer
& Herskovich, 2001). Dalsim bodom kritiky je prekryvanie medzi afektivnym a normativnym
zavazkom a to tak v rovine empirickej ako aj teoretickej (Bergman, 2006; Jaros, 2007). Niektori

autori spochybiiuju ¢i vobec normativny zavdzok predstavuje nezavisly faktor (Jaros, 2017).

Klein et al. (2012) vy¢itaju doterajSim pristupom ku konceptu zéaviazku dva zasadné
omyly, prvym je tendencia pokladat’ vSetky védzby na pracovisku za zavdzok (nedostatocné
rozliSovanie medzi zavizkom, identifikdciou, angazovanostou), druhym je tendencia
zovseobeciiovat’ zavdzok k organizacii ako model platny aj pre iné objekty zavéizku. Klein so
spolupracovnikmi prichddza so zdsadnou zmenou konceptu a so snahou jasne odlisit’ zadvizok
od inych typov vézieb. Psychologické vazby (,,psychological bonds) na pracovisku chapu ako
kontinuum, od apatickej akceptacie na jednej strane spektra, az po identifikaciu na opacéne;j
strane, ked’ dochadza k splynutiu medzi self jedinca a objektom. Zavdzok predstavuje
Specificki formu vézby, ktora je na nizSom stupni ako identifikacia, ale na vys$Som ako
inStrumentalna vézba. Klein et al. (2012) definuju zavdzok pomocou troch charakteristik: 1.
dobrovolnost’ (volition) 2. oddanost’ (dedication), 3. zodpovednost’ (responsability) voci
objektu ¢i cielu. Na rozdiel od trojzlozkového modelu Meyera a Allanovej je zadvdzok podla
Kleina et al. (2012) jednodimenzionalny, univerzalny, vhodny pre rozne objekty. Objektom
(,target) moézu byt rozne socidlne entity (organizacia, team), osoby (spolupracovnici,
nadriadeny), ciele (kariéra, uloha) a preto svoj koncept zaviazku oznacuju ako ,target free®.
Klein et al. (2014) skonstruovali meraci nastroj na zistovanie zavizku (KUT; Unidimensional
Target — free measure). Polozky Skaly boli vyberané tak, aby nemohli byt zamienané s
antecedentmi (napr. pracovnd etika) alebo s dosledkami zavazku (napr. imysel odist’). Polozky

tiez museli byt’ jednoznacne odlisitelné od podobnych konceptov, ako napr. identifikacia.
Person — Centered pristup

Pri analyze vplyvu zavédzkov na spravanie a postoje sa ukazuje ako prinosné orientovat
sa na osobnostné profily vytvorené jedinecnou konfigurdciou jednotlivych zavizkov €i uz voci
jednému objektu alebo voci roznym objektom (Von Rosenberg et al., 2018). Takyto na osobu
zamerany pristup (,,person-centered*) odporucaju viaceri autori (Meyer & Herscovitch, 2001;
Meyer & Morin, 2016). Na rozdiel od pristupu zameraného na premenné (,,variable —

centered), ktory predpokladd, Ze vsetci jedinci vo vyskumnom subore patria do jednej
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populécie, a ze je teda mozné urobit’ spolo¢ny odhad priemernych parametrov platnych pre
vSetkych, person — centered pristup uvazuje o moznosti identifikovat’ v ramci vyskumného
suboru viacero subpopulécii, ktoré sa daju charakterizovat’ navzdjom odliSnymi konstelaciami
skimanych parametrov (Meyer & Morin, 2016). DoterajSie person - centered vyskumy sa
orientovali hlavne na osobnostné profily zlozené z kombinacie troch typov zavizku
k organizacii v ramci modelu TCM (afektivneho, normativneho a kontinualneho). Vysledky
naznacili, ze kombindcia vysoky kontinudlny zavdzok pri nizkom afektivnom a normativnom
zavizku ma negativne dosledky na extra-rolové pracovné spravanie (Gellatly et al., 2006).
Naopak kombinacia vysoky afektivny a normativny zavazok pri nizkom kontinualnom zavazku
bola najsilnej$im prekurzorom zotrvania v organizacii a organiza¢ného ob¢ianskeho spravania
(Herscovitch & Meyer, 2002; Somers, 2010). Z pohl'adu well-beingu sa ukazali ako optimalne
tri profily: 1. dominantny afektivny zavédzok; 2. dominantna je kombinacia afektivneho
a normativneho zavizku; 3. celkovo vysoko zaviazany typ (vSetky tri dimenzie st vysoké).
Najmenej ziadici sa javi celkovo slabo zaviazany typ (vSetky tri dimenzie su slabé)
a dominantny kontinualny zavézok pri nizkom afektivnhom a normativnom zavéizku (Meyer &

Morin, 2016).

Prvé person-centered vyskumy urCovali osobnostné profily na zaklade interakénych
efektov zistenych v regresnych analyzach (Gellatly et al., 2006). Meyer a Herscovitch (2001)
vytvorili osem profilov zavizkov na zéklade stredovych hodndt trojfaktorového modelu TCM.
Je vSak otazne, ¢i sa takéto profily aj prirodzene vyskytuji. Aktudlne sa presadzuju alternativne
pristupy k identifikovaniu profilov, akymi su klastrova analyza (cluster analysis) a analyza
latentnych profilov (LPA) (Gellatly et al., 2014; Meyer & Morin, 2016; Somers, 2010). Ich
hlavnou vyhodou je, Ze identifikuju profily tak, ako sa vyskytuju v prirodzenom zivote (Meyer
& Morin, 2016).

Doteraz bolo realizovanych len malo vyskumov profilov vygenerovanych zo zavazkov
nielen K organizacii, ale aj k inym pracovnym objektom. Becker a Billings (1993) popisuju
profily odvodené zo zavizkov k Styrom réznym objektom: 1. Lokalne zaviazany (vysoky
zavizok k nadriadenému a ku pracovnej skupine); 2. Globalne zaviazany (dominuje zaviazok
k manazmentu a k organizacii); 3. Zaviazany typ (vSetky 4 zavizky su vysoké); 4. Nezaviazany
typ (vSetky Styri zavizky st nizke). Nasledne zistili rozdiely medzi profilmi vo vztahu k imyslu
odist’ z organizacie, spokojnosti a prosocidlnemu spravaniu. Morin et al. (2011) identifikovali
pomocou LPA pit profilov, na zaklade afektivneho zavizku ku siedmym objektom

(organizacia, pracovnd skupina, nadriadeny, zékaznici, zamestnanie, praca). Pat profilov
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vyzeralo nasledovne: 1. Vysoko zaviazani voci vacsSine objektov; 2. Stredne zaviazani voci
vécsine objektov; 3. Najviac zaviazani voci kariére — Karieristi; 4. Tradi¢ny globalny profil
(vysoky zéavédzok k organizécii, nadriadenému, préci); 5. Lokalny profil (vysoky zavdzok ku
skupine, zakaznikom, zamestnaniu). Prvy profil predstavoval zamestnancov s najvysSou
mierou organizacného obcCianstva, s vysokym pracovnym vykonom a najniz$§im umyslom
k odchodu. Na kariéru orientovany typ mal druhy najvyssi imysel odist’. Najviac boli zastipené
profily globalny a lokalny, ktoré dosahovali stredové hodnoty vo vSetkych doésledkoch.
Predstavitelia lokalneho typu boli najviac zaviazani k tomu o sa deje v ich blizkosti, t.j.
skupina, zakaznici, organizacia, naopak nizke skére mali vo vzt'ahu k nadriadenému a ku
kariére. Morin et al. (2015) identifikovali sedem profilov na zaklade zavizkov k dvom
vzajomne suvisiacim objektom - povolaniu a organizacii - na vzorke uéitel'ov v Hong Kongu.
Potvrdilo sa, Ze vo vzt'ahu k imyslu odist’ a well-beingu je doélezita kombinacia vysokych

zavizkov k obom objektom.
Ciel’ vyskumu

Cielom néasho vyskumu je overit’ suvislost medzi osobnostnymi profilmi tvorenymi
roznymi konfiguraciami zavédzkov k Styrom rdéznym objektom (organizacia, nadriadeny,
pracovny tim, vykonavand praca) a umyslom opustit’ organizaciu. Teoretickym vychodiskom
je pre nas ,target free* koncept zavizku podla Kleina et al. (2012). Pomocou konfiguracie
profilov zdvizkov k r6znym objektom chceme prispiet’ k potvrdeniu ,,person centered* pristupu
ako uzitocného pre diferencovanejsi, z hl'adiska osobnosti vSak zaroven globalnejsi, pohl'ad na
objasnenie suvislosti medzi zdvazkami a spravanim na pracovisku, konkrétne zamerom opustit’

organizaciu.

Metody
Vyskumny subor a priebeh vyskumu

Vyskumny stibor tvorilo celkovo N = 476 respondentov, z toho muzi N = 181 (38%));
zeny N = 294 (62%). Vekové zlozenie bolo od 20 do 70 rokov (M = 37.07; SD = 11.96).
Z hradiska vzdelania bolo nasledujuce zastapenie: SS = 155 (32.6%); VS 1.st. = 63 (13.2%);
VS 2.st. =237 (49.8%); VS 3.st = 19 (4%). Respondenti mali tri typy pracovnej zmluvy: doba
neur¢ita = 311 (65.3%); doba urcitda = 121 (25.4%); dohoda, zivnost = 44 (9.2%); boli
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zamestnani v roéznych organizaciach: stkromna slovenskd N = 138 (29%); stkromna

zahrani¢na N = 125 (26.3%); Statna/verejna N= 199 (41.8%); iné N = 11 (2.3%).

Pre vyber vyskumnej vzorky sme pouzili metddu prilezitostného zamerného vyberového
postupu. Podmienkou pre ucast’ vo vyskume bolo, aby respondent bol aktudlne zamestnancom
organizacie a bol v produktivnom veku. Zber dat prebehol formou papier a ceruza alebo online
formou cez Google formulare. Pred zaCatim vyplnenia samotného dotazniku respondent
potvrdil informovany sthlas so spracovanim osobnych udajov, bol obozndmeny s ucelom

pouzitia dat a uisteny o anonymite dotaznika.
Pouzité meracie nastroje

KUT (Unidimensional Target — free measure) — jednodimenzionalna $kala zavéizku
podl'a Klein et al. (2014). KUT pozostava zo styroch poloziek, je univerzalne pouzite'na pre
akykol'vek objekt zavdzku. Pre naSe Ucely sme pouzili ako objekty zdvizku organiziciu,
nadriadeného, pracovny tim a vykondvanu pracu. Polozky Skaly sme prelozili do slovenciny,
slovenské polozky sme nasledne overili spiatnym prekladom. Dostupna je aj ¢eska adaptacia
skaly KUT k organizacii, ktora potvrdila jej dobré psychometrické parametre (Prochazka et al.,
2019). Miera suhlasu s polozkami je posudzovand na pét’ stupniovej Skale (od 1 = vébec nie
po 5 =uplne). Na naSom vyskumnom vybere sme zistili nasledujiice miery konzistencie: KUT
- organizacia o= 0.812, KUT - nadriadeny o= 0.853, KUT - tim o= 0.877, KUT — vykonavana
praca a=0.879.

Zamer opustit’ organizaciu — ITQ (Intention to Quit Measure) podla Wayne et al.
(1997). Nastroj obsahuje 5 poloziek, ktoré vyjadruji imysel k odchodu (napr. ,,Akonéhle si
budem mdct ngjst’ lepSiu pracu, opustim tato organizaciu®) a su hodnotené na sedem stupnove;j
Skéle (od 1 = uplne nesuhlasim po 7 = uplne suhlasim). Polozky sme prelozili z angli¢tiny
a znenie v slovencine overili spatnym prekladom. Vnutorna konzistencia poloziek skaly o =
0.880. Jednodimenzionalnost' skoére dotaznika ITQ sme overovali prostrednictvom CFA,
predpokladajuc v zhode s autorom Skaly (Wayne et al., 1997) existenciu jedného latentného
faktora, sytiaceho vSetkych péat' poloziek dotaznika. Vhodnost overovaného modelu sme
vyhodnotili nasledovnymi Statistickymi postupmi: test chi-kvadratu, komparativny index CFI
(comparative fit index), index RMSEA a TLI. Hodnota chi-kvadratu (bez vyuZitia akychkol'vek
modifika¢nych indicii) = 26.36 pri df = 5 a jeho p = 0.001; CFI =0.988; TLI = 0.963; RMSEA

=0.095. Toto povazujeme za sice nie idedlne, avSak akceptovatelné.
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Statistické analyzy a procediry

Na identifikéaciu osobnostnych profilov pozostavajtcich zo zavéazkov ku Styrom objektom
(organizacia, nadriadeny, pracovny tim a vykonavana praca) sme pouzili klastrovu analyzu (K
- Means analysis) vychadzajicu zo z-skore jednotlivych zaviazkov. Na porovnanie iumyslu odist’
vo vztahu k identifikovanym zavdzkovym profilom sme pouzili ANOVU, s naslednym
Tukeyho post hoc testom. Klastrova analyza umoziuje urcitth vol'nost’ v pocte klastrov, preto
bol pre nas dolezitym parametrom koeficient Eta squared, vyjadrujuci velkost celkovej
variability zdvislej premennej (Umyslu odist), ktora sa da vysvetlit' variabilitou nezavislej
premennej, v naSom pripade prislusnostou subjektov do jednotlivych profilov (klastrov)
(Levine & Hullett, 2002). Ked’ narast poc¢tu klastrov neprispieval k narastu koeficienta Eta, teda
vysvetlenie variability zavislej premennej sa nezvySovalo, d’alSie zvySovanie poctu klastrov

stracalo zmysel.

Vysledky

V prvom kroku klastrovej analyzy sme identifikovali dva profily zadvizkov, profil slabo
zaviazanych resp. nezaviazanych jedincov, kde boli vSetky Styri zavdzky vyznamne
podpriemerné (33% suboru) a profil jedincov vysoko zaviazanych ku v§etkym Styrom objektom
(67% suboru) (graf 1). Nasledne vysledky ANOVA (tabul’ka 1) poukazali na vyznamné
rozdiely medzi profilmi v imysle odist’ F(1,471)=99.34 p <.001. Zisteny Partial Eta Squared
= .174, ¢o znamena, Ze 17.4% variability premennej imyslu k odchodu moézeme vysvetlit’

rozdielmi medzi klastrami.

Tabul’ka 1. Priemerné hodnoty, standardné odchylky ITQ (umysel odist) pre dva profily

Profily M SD N %

Porfil 1 20.77 7.95 154 33%
Profil 2 13.48 7.19 319 67%

Total 15.86 8.18 473 100%

Poznamka. Profil 1 = nezaviazany - podpriemerné zavazky ku vSetkym Styrom objektom (organizacia, nadriadeny,

tim, praca). Profil 2 = vSeobecne vysoko zaviazany - nadpriemerné zavizky ku vSetkym Styrom objektom

(organizécia, nadriadeny, tim, praca).
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Graf 1. Dva profily (klastre) zloZené zo styroch typov zavizkov
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Pri rieseni s troma profilmi (graf 2) sme identifikovali okrem profilu silno zaviazanych
(47%) anezaviazanych jedincov (14%), profil ktory pozostaval zo zavizkov v oblasti
priemernych az mierne podpriemernych hodndt (39%). ANOVA (tabul'ka 2) poukazala na
vyznamné rozdiely medzi profilmi v tendencii odist’ F(2, 470) = 59.79 p <.001. Zarovei sa
zvysila hodnota vysvetlenej variability umyslu k odchodu na Partial Eta Squared = .203
(20.3%).

Tabul’ka 2. Priemerné hodnoty, standardné odchylky ITQ (umysel odist) pre tri profily

Profily M SD N %
Profil 1 17.00 7.7 186 39%
Profil 2 23.58 7.68 65 14%
Profil 3 12.64 7.35 222 47%
Total 15.86 8.19 473 100%

Poznamka. Profil 1 = zavizky v oblasti priemeru ku vSetkym Styrom objektom (organizécia, nadriadeny, tim,
praca). Profil 2 = nezaviazany - podpriemerné zavazky ku vsetkym Styrom objektom (organizacia, nadriadeny,
tim, praca). Profil 3 = vSeobecne vysoko zaviazany - nadpriemerné zavdzky ku vSetkym Styrom objektom

(organizacia, nadriadeny, tim, praca).
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Graf 2. Tri profily (klastre) zlozené zo styroch typov zdvizkov
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Pri klastrovej analyze so Styrmi identifikovanymi profilmi (graf 3), méZeme vidiet’, ze
prvy profil (24% stboru) mal jedine zavdzok k nadriadenému mierne nadpriemerny, ostatné
zavdazky mal priemerné az mierne podpriemerné. Druhy profil vykazoval slaby zavédzok voci
vSetkym Styrom objektom (12%), treti predstavoval vysoko zaviazany profil (40%), Stvrty
profil mal podpriemerny zavdzok k organizicii a k nadriadenému, jedine zavdzok k
vykonévanej praci bol mierne nad priemerom (24%). Vysledky ANOVY (tabulka 3) F(3, 469)
mieru umyslu k odchodu, profil 2 (nezaviazany) ma najvyssiu tendenciu k odchodu, avsak
profily 1 a 4 (dominantny nadriadeny verzus dominantna vykondvana praca) sa navzajom
nelisili. Partial Eta Squared = .230 teda Styri profily vysvetlovali 23% variability zavislej

premenne;j.
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Tabul’ka 3. Priemerné hodnoty, Standardné odchylky ITQ (umysel odist) pre Styri profily

Profily M SD N %

Profil 1 15.98 7.14 113 24%
Profil 2 24.31 7.44 95 12%
Profil 3 12.03 6.99 191 40%
Profil 4 18.08 7.51 114 24%
Total 15.86 8.19 473 100%

Poznamka. Profil 1 = najsilnejsi zavéazok k nadriadenému, zavézky k d’alsim objektom priemerné (organizacia) az

podpriemerné (tim, praca). Profil 2 = nezaviazany - podpriemerné zavéizky ku vSetkym Styrom objektom

(organizacia, nadriadeny, tim, praca). Profil 3 = vSeobecne vysoko zaviazany - nadpriemerné zavézky ku vsetkym

Styrom objektom (organizécia, nadriadeny, tim, praca). Profil 4 = najsilnej$i zavdzok k praci, zdvéizky k d’alsim

objektom priemerné (tim) az podpriemerné (nadriadeny, organizacia).

Graf 3. Styri profily (klastre) na zdklade kombindcie zaviizkov k réznym objektom
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Zavazok v pracovnom kontexte sa povodne ststredil hlavne na organizaciu ako objekt

zaviazku, v sti€asnosti sa vSak coraz dolezitejSim stava vyskum suvislosti aj s inymi objektami

¢i ciel'mi v pracovnom prostredi (Klein et al., 2012; Van Rossenberg et al., 2018). Ako priklady

spomenieme zavizok k povolaniu, vlastnej kariére, pracovnému timu, nadriadenému. Objektov
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zaviazku moze byt vela, kazdy typ zavdzku modze mat inu kvalitu, Co sa stava aj predmetom
diskusii o spolo¢nom zéklade celého konceptu (Mercurio, 2015). Vhodnou alternativou ku
vyskumu zameraného na spriemerované hodnoty zavizkov, je na osobu zamerany (person-
centered) pristup, ktory umozituje odhalit’ heterogenitu spravania na zaklade vzajomnej
kombinacie réznych typov zavizkov (Meyer & Morin, 2016). Ciel'om nasSho vyskumu bolo
zistit' ako ovplyviiuje kombindcia zavdzkov voci Styrom réznym objektom (organizécia,

nadriadeny, tim, vykondvana praca) umysel odist’ z organizacie.

Na identifikaciu osobnostnych profilov zavizkov sme pouzili K-Means klastrova
analyzu, pricom sme pracovali s rdznym poctom klastrov (od dvoch po Styri). Pri dvoch
klastroch bol jeden profil vysoko zaviazany ku vSetkym Styrom objektom (67%) a druhy
nezaviazany ani k jednému objektu (33%), pri troch klastroch pribudol treti profil, priemerne
zaviazany ku vSetkym Styrom objektom. Medzi profilmi boli vyznamné rozdiely v tendencii
k odchodu, v zmysle ocakavanych vztahov - najvysSia tendencia k odchodu bola
u respondentov s nezaviazanym profilom. Identifikacia Styroch profilov naznacila zaujimavé
a zmysluplné interpretacné moznosti a zaroven sa zvySila mieru vysvetlenia rozptylu zavislej
premennej na 23%. Styri vyprofilované zavizkové typy (graf 3) mézeme ozna¢it’ nasledovne:
Prvy profil - iba zavédzok k nadriadenému je na nadpriemernej Grovni, zvysné tri zavizky su
okolo priemeru az mierneho podpriemeru (24% respondentov). Pre jednoduchost’ ozna¢ime
tento profil ako ,,zaviazany k nadriadenému*. Druhy profil méZzeme oznacit’ ,,nezaviazany*,
mal vyrazne podpriemerné skore zavizkov voci vsetkym Styrom objektom (12%
respondentov). Treti profil, ktory moézeme nazvat’ ,,v§eobecne vysoko zviazany“ pozostaval
z vysokych skore zavizkov ku vietkym $tyrom objektom (40% respondentov). Stvrty profil
predstavoval nizky zavdzok k nadriadenému aj k organizacii, nad priemerom mal jedine
zavazok k vykonavanej praci. Tento typ oznacujeme ako ,,zaviazany ku praci“ a vyskytoval
k odchodu. Jeho protipol predstavoval profil ,nezaviazany“,s najvy$Sou tendenciou
k odchodu. Pozitivny vplyv latentnych profilov vysoko zaviazanych pracovnikov k viacerym
objektom na pracovné spravanie naznacili aj iné $tudie (Morin et al., 2015; Tsoumbris &

Xenikou, 2010).

Zaujimavé vysledky pontika porovnanie profilu “zaviazany ku nadriadenému* s profilom
,»zaviazany ku praci“. Oba tieto profily sa vyskytovali s rovnakou frekvenciou a vyznamne sa
navzajom nelisili v tendencii k odchodu. MézZeme sa domnievat, ze zavdzok k nadriadenému

pri nizkom zavizku k praci, k timu ako aj k organizacii posobi protektivne voci tendencii
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k odchodu. Podobne aj zavdzok k vykonavanej praci pri relativne nizkom zavizku
k nadriadenému a organizacii znizuje tendenciu Umyslu k odchodu. Prvy astvrty profil
predstavuju dve rozne konfiguracie zavizkov, ktoré v konecnom dosledku naznacuju rovnako
silni tendenciu k odchodu z organizacie, pri kazdom vSak vystupuje Specificka pracovna
vizba, ktora znizuje timysel k odchodu. V prvom profile je to vdzba na nadriadeného vo Stvrtom
profile je to oddanost’ k vykonavanej praci. Tento vysledok je dolezity pre aplika¢né moznosti.
Poukazuje na dolezitost' vzajomnej sucinnosti zavizkov a potrebu nestavat spokojnost’
zamestnancov a ich vol'u byt’ clenmi organizacie len na jednostrannych vztahoch zameranych

len na jeden objekt, ¢i oblast’ pracovného prostredia.

Prezentované vysledky poukazuju, ze ,,person - centered” pristup v oblasti zavéizkov
prindsa plastickejSi pohl'ad na mozné spravanie zamestnancov. Jeho vyhodou je, ze sa na
jedincov pozerd viac holistickym spdsobom, nezameriava sa na izolované premenné, ale na to
v akej vzdjomnej kombinacii sa nachadzaji (Meyer & Morin, 2016).

Limity

Ako limity vyskumu vnimame nerovnomerné zastupenie pocetnosti v jednotlivych
profiloch a ich obmedzenie na konfiguraciu Styroch objektov zavizkov. V ramci pracovného
kontextu existuje vela d’alSich objektov vézby, ktoré by po pridani k nami sledovanym
zavazkom priniesli iné profilové konstelacie. Do buducnosti by bolo prinosné pracovat’ so
zavidzkom k vlastnej kariére (napriklad u pracovnikov v akademickom a biznisovom prostredi),
ku klientom (v spolo¢nostiach poskytujucich sluzby). V tomto kontexte vnimame ako d’alsi
limit nasej prace roznorodost’ vyskumnej vzorky vzhl'adom na vzdelanie, a rozne typy firiem

v ktorych pracovali. Dal§im odporiéanim je skiimat’ latentné profily zavizkov vo vztahu

k osobnostnym dispoziciam, ktoré mozu stat’ v pozadi profilov odvodenych zo zavazkov.

Ako d’alsi limit predkladanej analyzy latentnych profilov si autori uvedomuju fakt, Ze sa
nezaoberaji demografickymi a pracovnymi (typ zmluvy, typ firmy, odpracované roky)
premennymi, ktoré suvisia s vidzbami ku pracovnym objektom ako aj s umyslom odist.
Doterajsie vyskumy v tejto oblasti zavizkov boli realizované pomocou variable-centered
pristupu a potvrdzuju v zasade slabé, ale vyznamné pozitivne stvislosti predovSetkym v
komponentoch vyskumne dominujiceho troj-zlozkového modelu zavizku Meyera a Allenovej
(napr. Meyer at al., 2002). V person-centered pristupe sa vyskumnici orientuji na postdenie
invariancie latentnych profilov v Case, v kultire, rode a pod. (Meyer & Morin, 2016).

Problematika latentnych profilov z pohl'adu moznosti overenia platnosti vygenerovanych
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profilov na r6zne subpopulacie vratane demografickych rozdielov prekracuje vSak realny zamer

a moznosti tohto ¢lanku a je vyzvou pre d’alSie vyskumy.
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