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Uvod

Zda se, ze v dnesni digitalni dobé je jiz nepfeberné mnozstvi lidskych faktorti
do jisté miry zastoupeno technologii, avsak to, co nejde zadnou technologii
nahradit, je lidsky kapital (Balgova et al., 2018, s. 45). Hodnoty maji dalezitou
roli v zivoté kazdého jedince, projevuji se pfi kazdodennim rozhodovani jak
v osobnim Zivoté, tak i vtom profesnim. Uspésnd budoucnost kazdé
organizace casto zavisi predevSim na tom, aby vjejich strukturach
dominovalo silné vedeni, na dovednostech a také na efektivité zaméstnancu.
K tomu, aby zaméstnanci pracovali dle danych nalezitosti a jejich vysledky
byly precizni
a efektivni, je potfeba vytvofit nejen komfortni pracovni prostfedi, ale také to,
aby se zaméstnanci identifikovali s hodnotovym systémem organizace (Fuchs,
2012, s. 1). Schwartz (et al.,, 2001, s. 2) uvadi, ze koncept hodnot je casto
vyuzivan k objasnéni postojii a chovani jednotlivcti, fungovani organizaci,
instituci a spolecnosti. Dle Anyzové (2014, s. 549) se vyzkum hodnot stal
v poslednich dvou dekadach hojné diskutovanym socialnim fenoménem.
Studie hodnot vzbudily zdjem nejen u sociologti, ktefi se hodnotam vénuji jak
z teoretického, tak i empirického hlediska, ale také u andragogti a psychologti
(Schwartz, 1994, 2003; Smith et al., 1996; Hofstede, 2001; Fuchs, 2012; Balgova
et al.,, 2018). Podle Balgové (et al., 2018, s. 46), miize spravné porozumeéni
hodnotovych orientaci manazeri pozitivné pfispét piedevsim v oblasti
lidskych zdrojii. Zjisténé poznatky mohou byt aplikovany v ramci predikce
chovani jedince v organizaci, pfi hledani sofistikovanéjsich metod fizeni
lidskych zdrojd, ale také u naboru a vybéru novych pracovniki. Lojda (2011,
s. 5) charakterizuje dnesni dobu jako misto, kde velka ¢ast hybnych sil a roli
ve spolecnosti byla pfevzata pravé manazery. Organizace vlivem rychle se
meénicich procest a zmén vyzaduje také vétsi participaci jejich zaméstnancti

na fizeni firmy. Od vrcholovych zaméstnancti organizace je ¢asto vyzadovano,



aby do jejich kompetenci patfily pfevazné planovaci, organizacni, fidici
a kontrolni tkony. Aby tato atypicka skupina zaméstnanct mohla tspésné
prevzit odpovédnost za spravny chod organizace, musi casto své kroky
planovat daleko do budoucnosti. Mezi tyto ndlezitosti patfi schopnosti jako
byt dobry vizionaf, byt otevieny novym zménam, byt znaly
a umét ovladat manazerské dovednosti a v neposledni fadé zde také spada

kompetence praktickych dovednosti v riznych oblastech.

Hodnotovd orientace v fizeni organizace je zplsobem, jak propojit cile
a priority firmy tak, aby zaméstnanci vedeni danymi hodnotami mohli
diisledné a predvidatelné plnit ukoly, pred kterym stoji organizace jako celek.
Ziskéni, co nejpiesnéjsiho obrazu hodnotovych orientaci zaméstnancti dané
firmy muze vést ke zlepSeni organizaéni kultury celé instituce (Tsaranov et al.,

2021, s. 675-676).

Tato diplomova prace je rozdélena do dvou casti — teoretické a empirickeé.
V teoretické casti se zabyvam vznikem a vyvojem hodnot, hodnotovymi
orientacemi, faktory ovliviiujicimi tyto orientace a koncepty vyzkumi
hodnotovych orientaci. V dalsi kapitole je ctenafi poskytnut vhled do
problematiky pohlavi v pracovni sféte, dale zde popisuji osobnost manazera,
hodnotové orientace u manazerti a nakonec zde uvadim dosavadni stav
badani hodnotovych orientaci. Zavérecna kapitola teoretické ¢asti je vénovana
predstaveni zkoumané organizace. Cilem této prace je identifikovat
hodnotové orientace manaZerti v ramci zkoumané firmy, kterd se rozhodla
zlistat v anonymité. Podstatnd ¢ast tohoto vyzkumu je vénovana hleddni
souvislosti mezi hodnotovymi preferencemi manazerti této organizace

a pohlavim.

Hypotézy pro tuto praci byly zformulovany na zdkladé studia odborné

literatury, studif a priizkumu vefejnych informaci o firmé a jejim fungovani.



Empirickd c¢ast této prace je zaméfena na vyzkum hodnotovych orientaci
manazerli v nejmenované organizaci. Pro vyzkum této problematiky jsem
zvolil kvantitativni metodu standardizovaného dotaznikového Setfeni podle
Schwartze (et al., 2001). Tento dotaznik ma aspirace na to byt obecné platnym
nastrojem pro vyzkum hodnot. Kvantitativni design vyzkumu jsem také zvolil
z toho diivodu, ze manazefi této organizace operuji v ramci celé Evropy. Proto
jsem také pouzil origindlni verzi tohoto dotaznikového Setfeni, které bylo
vyhotoveno v anglickém jazyce. Plivodni zamér této prace byl identifikovat
hodnotové orientace u manazerti pouze v rdmci jedné divize této firmy. Avsak
diky SirSimu zajmu o vyzkum hodnotovych orientaci této skupiny
zameéstnancli v dané organizaci, jsem se rozhodl vyzkum aplikovat v ramci

celé organizace.
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1 Teoreticka cast

1.1 Hodnoty

Pojem hodnota s sebou miiZe pfindset uréitou miru terminologické netiplnosti
a mnohoznacnosti. Na hodnoty je mozno v ramci spolec¢enskych véd nahlizet
hned znékolika moznych uhla. Z perspektivy sociologie, psychologie,
antropologie, politologie nebo filozofie (Rokeach & Ball-Rokeach, 1989, s. 775).
Pestrost multioborové interpretace hodnot je také spojena srozmanitymi
definicemi tohoto pojmu. V nize uvedeném textu se tedy zaméfim na
predstaveni pojmu hodnota a definice autorti, ktefi hodnotam vénovali

pozornost.

Prvni zminky o hodnotach mtizeme nalézt jiz v dobé Antiky, kdy v obdobi
6. a 5. stoleti pfed nasim letopoctem projevili zdjem o zkoumani hodnot
tehdejsi filozofové ve spojitosti s polemikou o nejvyssim dobru. Vyzkumem
hodnot se zabyva obor axiologie, do jehoz pole zajmu patfi vyzkum podstaty
hodnot, vyznam lidskych hodnot a jejich definovani a hierarchizace
(Cakirpaloglu, 2009, s. 17). Cakirpaloglu (2009, s. 18) mluvi o axiologii, jako
o filozofickém sméru, ktery se zabyva konceptem lidské intencionality

a odkrytim individudlnich motivii a cilti.

V tvodni ¢asti této kapitoly jiz bylo feceno, Ze vzajemna neshoda v definicich
mezi autory zabyvajicimi se hodnotami, zptsobuje nesoulad najit takové
teoretické ukotveni tohoto pojmu, které by zastifovalo celkovy vyznam. Presto
pokladam za vhodné v préci, ve které se vénuji vyzkumu hodnot na zakladé
S. H. Schwartzovy optiky hodnot, uvést jeho definici jako prvni. Podle tohoto
autora jsou hodnoty koncepty nebo pfesvédceni o zadoucich koncovych
stavech nebo chovani, které pfesahuji urcitou situaci, vedou vybér nebo
hodnoceni chovani a uddlosti, a jsou sefazeny dle své relativni vyznamnosti

(Schwartz & Bilsky, 1987, s. 551). Pozdé€ji svou definici rozsifuje a uvadi, ze
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hodnoty jsou hluboce zakofenéné abstraktni motivace, které vedou,
ospravedlnuji nebo vysvétluji postoje, normy, nazory a ¢iny (Schwartz, 2003,
s. 261). Podle Prudkého (2007, s. 11) 1ze o hodnotach mluvit jako o stavebnich
kamenech lidské kultury, ddle jako o jednom z defini¢nich znakti osobnosti,
1ze je také uchopit jako zdroje motivace chovani a v neposledni fadé mtzeme
na hodnoty nahlizet jako na identifikatory etnik ¢i skupin, spolecenstvi, nebo
instituci. Kucerovd (1996, s. 45) o hodnotach hovoii jako o pojmu, ktery
nepredstavuje pouze jen to, co se miize zdat k zivotu nutné, nezbytné c¢i
uzitecné, ale vyznam hodnot vidi i ve vécech, kterych si vazime, cenime a také

v lasce.

Podle Nytrové a Pikdlkové (2011, s. 52) Ize o hodnotach mluvit jako
o myslenkovych systémech, podle kterych se fidime v rozhodovani ve véci
toho, co poklddame za dobré, z1€, spravné a nespravné. Hodnoty maji v nasem
zivoté také vliv na reakce a zivotni zkusSenosti. Jsou spjaty s nasimi internimi
pravdami a pfesvédcéenimi. Rokeach (1968, s. 550) nahlizi na hodnoty jako na
standardy ¢i kritéria, které nam v kazdodennim Zzivoté urcuji, jak se chovat,
k ¢emu sméfovat a jaké postoje zaujimat. Hodnoty také dale fidi moralni
posuzovani sebe sama, ale také ostatnich lidi. Prudky (2009, s. 17) si
uveédomuje pestrost mezi interpretacemi vykladu hodnot a ik, ze pro pojem
hodnota nelze definovat jednotnou definici. Na zdkladé Scholl-Schaafova
pristupu dale o hodnotdch mluvi jako o pojmu, ktery vSsak muze byt zachycen
z rtiznych hledisek, obsahti, v souvislostech a dusledcich, vjakych se tyto

obsahy mohou ukazat.

Vlivem odlisnych pohledd védnich oborti, které se hodnotami zabyvaj,
vznikla v priibéhu let bohata struktura kategorizace hodnot. Hartl a Hartlova
(2015, s. 192) déli hodnoty na zakladé toho, co je zadouci, tedy na hodnoty
pozitivni a naopak to, co je nezadouci, tedy na hodnoty negativni. Dale uvadeéji

hodnoty absolutni a relativni, pfimé a nepfimé, na zakladé obsahu na logické,
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etické a estetické. Schwartz (2003, s. 287) mluvi o rozdéleni hodnot na
individualni a kolektivistické. Rokeach (1973, s. 7-8) déli hodnoty na cilové
a instrumentdlni. Cilové hodnoty autor dava do vztahu ke konecnému stavu,
naopak instrumentalni hodnoty jsou vazany ke zptisobu jednani potfebnému
pro dosazeni cilovych hodnot. Nytrova a Pikalkova (2011, s. 66) uvadi hodnoty
univerzalni, které 1ze pokladat za vSelidské neboli za vSeobecné platné. Mezi
né autorky zahrnuji ldsku, nadéji, odpovédnost, odpusténi, poznavani,
pratelstvi, radost, rodinu, svobodu, viru, zdravi a zivot. O univerzalnosti
hodnot mluvi také Cakirpaloglu (2006, s. 13), podle autora je 1ze totiz vidét ve

vSem, co muize byt pokladano jedincem nebo spolecnosti za podstatné.

1.1.1 Vznik a vyvoj hodnot

Na procesu vzniku hodnot se u jedince podili celd fada odlisnych pohledii
a faktort, které tento vyvoj doprovazi. Hodnotovy systém se u clovéka
formuje nepretrzité cely Zivot. V urcitych etapach lidského Zivota je tento
proces méné ¢i vice znatelny. Nelze tedy sjistotu fict, Ze na vyvoj hodnot
u jedince ma vliv pouze rodina nebo vychova. Patfi zde cela fada cinitelti, jako
je zptisob zivota, osobnostni rysy, kulturné-historické podminky a podobné
(Prudky, 2009, s. 38). Nakonecny (2009, s. 259) o vzniku hodnotovych orientaci
mluvi jako o dé&ji, ktery se odehrava jiz v raném véku ditéte. Jedna se o obdobi
primarni socializace, kdy dochdzi k postupné separaci od doposud danych
smyslovych hodnot, které jsou zaloZeny prevazné na smyslové prijemnosti.
Jedinec v této zivotni fazi zacind objevovat hodnoty svého socidlniho
prostredi. Dospivajici dité a pozdéji také dospély se v rdmci socializace uci
hodnotit, co je dobré a Spatné. Dochazi k tomu ve dvoji roviné, ve spolecensko-
normativni, kdy ¢lovék poznavd, co za dobré a Spatné poklada jeho socialni
a kulturni prosttedi, a déle v subjektivnim stupni poznavani, kdy se pojeti

dobrého a Spatného hodnoti na zdkladé subjektivni zkusenosti (Nakonecny,
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2009, s. 259). Prudky (2009, s. 39) dale mluvi o socialnim uceni, které tvorijadro
jedincovy socializace, jako o komplikovaném procesu edukace. Zahrnuje
vzajemné doplnovani, vylu¢ovani, odmitani, ale také pfijimani, dozrdvani
a kumulovani hodnot, norem, postojit a vyznamdu. S formovanim hodnot jiz
u novorozenat souhlasi Cakirpaloglu (2009, s. 239-240), kdy podle autora
v tomto obdobi dochdzi kuvédomovani si rozdili mezi pfijemnymi
a nepifjemnymi podnéty. Zminuje také, Ze vznik hodnotovych obsahti vede
k jedinecnému vztahu ¢lovéka s realitou. Hodnoty ovliviiuji to, jak jedinec na
svét nahlizi a znacnou mirou pfispivaji k sjednocovani citového prozivani,

potteb, cilli a raciondlniho usuzovani clovéka.

Hnilica (2007, s. 437) s vlivem socializace na vyvoj hodnot u jedince do jisté
miry souhlasi, ale dle autora nelze vyvoj hodnot v ontogenezi vysvétlit pouze
socializaci. Uvadi, Ze se na tomto procesu soucasné podili také zrani
a procesy, které jsou spojeny svnitini dynamikou systému hodnot.
Psychologie a jiné spolecenské veédy vyuzivaji tfi primdrni modely
interpretace zmén a vyvoje hodnot. Jednd se o model kohort, model zrani
a model historickych udalosti. Vétsinova cast empirickych vyzkumt, ktera
byla realizovana za tcelem zjisténi aéinkt téchto tii faktorti na zmeény a vyvoj
hodnot, ma povahu transversdlni nebo longitudindlni. V praxi byva za
urcitych okolnosti vyuzivan také tzv. ,time-lang” (v ¢ase posunuty) projekt.
Dle autora je vSak spojeni vsech tii faktort vjednom projektu obtizné, az
takfka nemozné. Vliv na to maji pfevazné konceptudlni odliSnosti vysSe
zminénych faktorti, které jsou obvykle operacionalizovany skrze stejné
proménné, tedy cas. Badatelé v ramci svych projekti vyuzivaji ke zjisténi
zmén a vyvoje hodnot pouze model kohorty a historickych udalosti (Hnilica,

2007, s. 437-438).
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1.1.2 Hodnotové orientace

Pokud budeme mluvit o hodnotovych orientacich, miizeme je chdapat jako
preference ¢i zaméfeni jedince na dané hodnoty. Tento pojem zavedl do
psychologie C. Kluckhohn. Na systém hodnot nelze nahlizet pouze na jakési
poradi dilezitosti, ale spletity celek, ktery je tvofeny vztahy mezi jednotlivymi
prvky. Vazby, které vznikaji mezi jednotlivymi prvky, tvoii skupiny hodnot,
ty byvaji oznacovany za hodnotové orientace (Istvanikova & Cizmarik, 2007,
s. 26). To je v souladu s tim, jak definoval hodnotové orientace C. Kluckhohn,
tedy jako soubor propojenych ndvrhti zahrnujicich jak hodnotové, tak
i rozsahové prvky (Kluckhohn, 1951, s. 409). Podle Prudkého (2009, s. 34)
hodnotové orientace vyjadfuji specifikaci hodnot akceptovanou danym
nositelem v procesech a zaméfeni. V tomto procesu dochazi k postupnému
formulovani hodnot v ¢ase, sméfovaného do casového rozvoje a pusobeni.
Skrze hodnotové orientace 1ze do jisté miry predikovat jakou cestou, smérem
¢i zacilenim se budou hodnoty jedince pravdépodobné ubirat ¢i ubiraji. Na
tento pojem muze byt nahlizeno také jako na relativné staly vztah, ktery mtize
byt socidlné podminény ¢i volitelny danym aktérem. Tento vztah miize slouzit
k souhrnu materialniho ¢ duchovniho bohatstvi a idealt, skrze které muze
jedinec uspokojovat své zivotni potteby (Hartl, 2004, s. 81). Jeden z ranych
autord, ktery se zabyval hodnotami a hodnotovymi orientacemi byl filozof
Eduard Spranger. Ten mluvi o nadindividudlnim hodnotovém védomi, které
je tvofeno Sesti primdrnimi hodnotami, které v urcité mife podminuji odlisné
formy prozivani a chovéni lidi. Sila vlivu plisobeni kazdé z téchto Sesti hodnot
se odviji od miry jejich prioritizace jedincem (Istvénikova & Cizmérik, 2007,
s. 13). Na zakladé téchto poznatkt Spranger (1928, s. 109-110) definoval Sest
hodnotovych typt - teoreticky, ekonomicky, esteticky, socialni, politicky

a nabozensky.
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Sprangerova prdce inspirovala vznik tehdy prvniho a zdroven jediného
nastroje pro méfeni hodnot, ktery vytvofil Gordon W. Allport. Dnes vSak mezi
nejcastéji citované autory, ktefi se zabyvaji vyzkumem hodnotovych orientaci,
patfi kruhovy model S. H. Schwartze a model zalozeny na hierarchickém

rozlozeni hodnot M. Rokeachho (I§tvanikovd & CiZmarik, 2007, s. 14-18).

1.1.3 Faktory ovliviiujici hodnotové orientace

Abych 1épe porozumél struktufe hodnotovych orientaci, pokusil jsem se
zjistit, jakymi faktory jsou tyto preference v praxi nejcastéji ovliviiovany. Také
Schwartz (et al., 2001) se ve svych vyzkumech zaméfuje na urcité faktory, které
maji na hodnotové preference u jedince vliv. Jednim z takovych faktorti je
naptiklad narodnost jedince. Sirsi obsah hodnotovych orientaci je tak
v nasledujicim textu popisovan s ohledem na mezindrodni piisobeni mnou

zkoumané firmy.

V hodnotové struktute Ceské republiky pfevazuje vliv materialistickych
hodnot nad témi postmaterialistickymi. Do jisté miry se vlivem presahu
materialistickych hodnot nad postmaterialistickymi Ceska republika
priblizuje Finsku, Islandu, severnimu Irsku, Litvé ¢i Némecku. Naopak
v zemich jako je naptiklad Rakousko, Svédsko, Dansko & Nizozemsko
prevazuje vliv postmaterialistickych hodnot nad materialistickymi. Jedinci,
ktefi jsou orientovani postmaterialisticky, se ¢asto vyznacuji charakteristikami
jako je mladsi veék, vyssi vzdélani, vyssi prijem eventudlné vyssim socidlnim
statusem. Jsou to lidé casto vyznavajici svobodu, toleranci nebo zivotni
prostfedi. Tyto preference jsou znatelnéjsi nez u jedincti vyzndvajici

materialistické hodnoty (Prudky, 2009, s. 276-278).

Pokud se podivame na hodnotovou strukturu Ceské republiky optikou

Schwartzovych deseti hodnotovych typti, zjistime, Ze jasné dominujici
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hodnotou je moc, bezpecnost a konformita. Na nejnizsich pfickach se umistuji
benevolence, univerzalismus, hédonismus a stimulace. Uprostfed tohoto
pomyslného zebficku bychom mohli najit hodnotové typy tradici
a samostatnost. Kdyz se zaméfime stejnou optikou na Evropské pojeti, tak
zjistime, ze moc je v Evropé obecné nejméné preferovany typ. Prevazuje zde
predeviim benevolence a univerzalismus, které jsou v Ceské republice
zastoupeny na nejnizsich pfickach. Zda se, ze ceska spolecnost je na zakladé
téchto informaci vybavena hodnotami spiSe konformnimi, zaméfenymi na
opatrnost, ve spojitosti s obavami, nejistotou a malou aspiraci ke zméndm.
MizZeme zde zaznamenat urcitou miru posilovani ega, nebot zminéné
hodnoty jsou projevem nejistoty, nizkého sebevédomi, Spatné schopnosti
zapadnout do situace a podilet se na ni. Vyplyva z toho, Ze nase spolecnost
upfednostiiuje hodnoty, které jsou ocenovany navenek, napiiklad majetek,
nez osobnostni dovednosti ¢ schopnosti. Lze predikovat, ze se situace jiz
zmeénila. A to predevsim z toho dtivodu, Ze data pouzita v téchto vyzkumech
prezentuji stav v letech 2002 a 2003. Vyznamnou roli zde vSak hraje také prvek
vnitini nejistoty a neustalenost ceské spolecnosti, které mohou vést k potrebé

osobnostniho riistu (Prudky, 2009, s. 279-280).

Schwartz (et al., 2001, s. 21) ve své praci mluvi o faktorech, které maji na vyvoj
hodnotovych orientaci vliv. Jednim ztéchto faktord je vék, ten hraje
vyznamnou roli v utvareni hodnotovych orientaci v prtibéhu Zzivota jedince.
Béhem zivota, vlivem starnuti, maji jedinci tendenci byt vice zakofenéni
v socialnich sitich a dodrzovat jiz dlouhodobé navyklé vzorce, pfi¢emz se
méné vystavuji novym vyzvadm a zméndm. S timto tvrzenim souhlasi také
Hnilica (2007, s. 440) a pfidava, ze lidé starSich vékovych kohort jsou
psychicky méné prizplisobivi a celkové rezistentn€jsi vii¢i zméndm naproti
mlads$im vékovym kohortam. Podle Schwartze (et al., 2001, s. 21) se hodnotové

orientace méni také v zavislosti na urcitych zivotnich situaci. Miize se jednat
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napriklad o zaloZeni rodiny nebo dosazeni stabilni pozice v profesnim zivoté.
Tyto zivotni milniky podle autora zapfic¢inuji zmény jedincovych orientaci,
které jiz smétuji spiSe k napliiovani vlastnich cilti a zajmu o blaho druhych. To
do jisté miry také potvrzuji vysledky Hnilicova (2007, s. 450) vyzkumu, ve
kterém se mimo jiné zabyval korelaci systému hodnot s vékem. Podle jeho
zjisténi s vékem roste vyznam kolektivistickych hodnot, naopak klesa vyznam

téch individualistickych.

Vék je jedna z mala proménnych, které byly v souvislosti s hodnotovymi
orientacemi zkoumdny. Dals$imi vyznamnymi faktory, které ptusobi na
hodnotové zacileni jedince, jsou pohlavi ¢i dosazené vzdélani. Pohlavi je podle
nékterych tradi¢nich a modernich psychoanalytickych teorii, kulturné
feministickych a evolu¢nich teorii faktorem, podle kterého jsou Zeny zacileny
na expresivné komunalni hodnoty, kam se napfiklad fadi benevolence. Muzi
zase na druhou stranu zastdvaji spiSe instrumentdlni hodnoty jako je moc
(Prince-Gibson & Schwartz, 1998, s. 50). Prudky (2009, s. 280) také uvadi, ze
muzi tthnou vice k hodnotam, jako jsou moc, aspéch, hédonismus, stimulace,
samostatnost. Kdezto zeny tihnou spise khodnotdm universalismu,
benevolenci, konformité, tradici ¢i bezpecnosti. Této skutecnosti si také vS§ima
Anyzova (2014, s. 570), kterd uvadi, Ze u Zen byla prokdzana vétsi mira zacileni
na hodnotové typy: benevolenci, konzervatismus, tradici, univerzalismus
a bezpecnost. Kdezto u muzi se mizeme potkat spiSe s preferencemi jako je

moc, uspéch, stimulace ¢i pozitkarstvi.

Prudky (2009, s. 280) vzhledem k véku a pohlavi pfifazuje k hodnotovym
typtim nasledujici charakteristiky. Mladsi a vzdélanéjsi muzi preferuji moc,
samostatnost a tuspéch. Hédonismus spojuje s muzi mladsimi, ktefi nemaji
pouto kreligiozité a jsou méné vzdélani. Stimulaci pfifazuje k mladsim

muztm, ktefi nemaji vztah k religiozité. Hodnotovou orientaci univerzalismu
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zastdvaji starsi Zeny. Benevolence, konformita, tradice a bezpecnost je patrnd

spiSe u starSich Zen, které jsou méné vzdélané a religiozné orientované.

1.1.4 Koncepty vyzkumi hodnotovych orientaci

V sociologické literature existuje nepreberné mnozstvi pokusti o vymezeni
hodnot. Rada autorti predstavuje témé¥ stovku riznych pokust, jak
nomindlné hodnoty vymezit. I kdyz je fada ztéchto pokustt podrobné
zpracovana, neexistuje konsenzus v pojeti hodnot. V ramci vyzkumu hodnot
se do jisté miry stale nachdzime v neurcitém prostoru, ktery je spojen se
znaénym rizikem tdpani a nejasnosti, coz ve vysledku mtize vést
i k nedorozumeéni. K tomu, jak predchazet témto nedorozuménim a zaroven
se vymanit ztohoto sloZitého a nepfehledného prostoru, ktery mohou
hodnoty ve spolecnosti pfedstavovat, ndAm miize pomoci pravé presnejsi
vymezeni, jak hodnotdm v daném zkoumdni rozumime a jaké ndstroje
k tomuto zkoumani pouzijeme (Prudky, 2009, s. 85). Pokud se podivame na
nejpouzivan€jsi metody k meéfeni hodnot, které se v praxi pouzivaji, tak
zjistime, ze mezi jednou z nejfrekventovanéjsich metod v soucasné dobé je
bezesporu Schwartzova metoda méfeni hodnotovych orientaci (Schwartz,
2003, s. 266). V literatufe vSak muZzeme najit dalsi metody, které slouzi
k méfeni hodnot, pficemz mezi ty nejpouzivanéjsi miizeme zatadit krom vyse
zminéné Schwarzovy metody také Hofstedeovou, Rokeachovu a Inglehartovu

skalu (Schwartz, 2003, s. 264).

V nasledujici podkapitole se budu kratce zaobirat pfedstavenim tfech vyse
zminénych koncepti vyzkumu hodnot, pfi¢emz nejvétsi pozornost budu
vénovat kapitole zaobirajici se podrobnou interpretaci Schwartzovy metody,

jakozto stézejnimu tématu této prace.
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1.1.4.1 Milton Rokeach

Zlom, ktery pfinesla prace v M. Rokeachho v dosavadnim vyzkumu hodnot,
spocival v tom, ze autor kladl diéiraz na empiricky uchopitelny pfistup ve
zkoumdni hodnot. Jeho pfistup byl ovlivnén prevazné koncepci
A. Maslowa, v ramci kterého se inspiroval principem hierarchizace potteb.
Dale pak na jeho praci mél vliv R. K. Merton a jeho teorie stfedniho dosahu
(Prudky, 2007, s. 39-41). O hodnotach mluvi jako o tendenci mit trvalé
normativni presvédceni, ze urcity zpusob chovani je pro daného jedince
smérodatny a preferovany pfed opaénym zplisobem chovani. Jednd se tak
o standard, ktery urcuje a fidi jedndni, postoje k pfedmétiim a situacim,
ideologii, prezentaci sebe sama druhym ¢i zaujimat hodnotici stanovisko
(Rokeach, 1973, s. 25). V tomto pojeti se jednd o inovativni chapani hodnot
jakozto kvalit, které jsou zdkladnim stavebnim kamenem pro pochopeni
lidského chovani a lze je standardizovat, definovat a méfit (Prudky, 2007,
s. 39-41). Rokeach (1973, s. 7) mluvi o kognitivni, afektivni a behavioralni
sloZce hodnot. Rict, Ze mda ¢lovék hodnotu, znamend zdroveri tvrdit, Ze
kognitivné zna zptisob, jak se chovat, nebo si uvédomuje spravny smeér, jakym
dosahnout konecného stavu, o ktery usiluje. Hodnota je afektivni v tom slova
smyslu, ze ji muze clovék citit na emocionalni trovni prozivani. Jedinci je pak
na zakladé tohoto umoznéno souhlasit nebo naopak nesouhlasit s hodnotami
jinych, u ktery citi, ze jsou jejich hodnoty pozitivni ¢i negativni. Smysl
behaviordlni slozky hodnot je v tom, ze se jedna o intervenujici proménnou,

ktera vede k akci.

Pokud mluvime o tom, Ze ma ¢lovék hodnotu, miZeme mit na mysli jeho
presvédceni zahrnujici zadouci zptisoby chovani nebo zadouci koneény stav
existence. Tyto dva druhy hodnot Rokeach (1973, s. 7) oznacuje jako
instrumentalni a koncové hodnoty. Instrumentalni zaméfeni pfedstavuje

hodnoty moralniho a sebeuplatiiujictho charakteru. Moralni hodnoty jsou
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spjaty pouze snékterymi instrumentdlnimi hodnotami, povétsinou jde
o interpersonalni zaméfeni, které kdyz je poruseno, vzbuzuje u clovéka
vycitky svédomi nebo pocit viny ze Spatného chovdni. Jiné instrumentalni
hodnoty, které lze spojit se sebeuplatiiujici podobou, maji spiSe
intrapersonalni charakter. U tohoto typu se jedinec zabyva mordlkou do jisté
miry méne€. Pfi poruseni néjakych zasad, pocituje spise pocit hanby za osobni
neschopnost nez za vinu ze Spatného jedndni (Rokeach, 1973, s. 8). Koncové
hodnoty vétsinou predstavuji takové hodnoty, které jsou zamétené na sebe
samého nebo na spolecnost. V ramci intrapersondlniho zaméfeni se muze
jednat naptiklad o spasu a vnitini klid, v interpersondlnim smyslu slova mtize
jit o svétovy mir. Urcitou miru sympatie tedy budou projevovat vici sobé
takovi jedinci, ktefi pfikladaji vahu napfiklad interpersondlnim hodnotam

a naopak (Rokeach, 1973, s. 7-8).

1.1.4.2 Rone Ingleahart

Jednou z nejpouzivanéjSich a také zaroven nejkritizovan€jsich metod pro
vyzkum hodnotovych orientaci je koncept R. Ingleharta. Autor ve své praci
navazuje na obdobna vychodiska a postupy jako M. Rokeach. Sviij koncept
stavi na A. Maslowové pojeti potfeb a zdrojii motivace (Prudky, 2007, s. 41).
Vramci svého  konceptu  hodnot mluvi o  materialistickych
a postmaterialistickych hodnotach. Mezi ty materialistické nebere v tivahu
pouze jenom ty, které maji ¢isté hmotnou podobu, ale také napfiklad hodnoty
jako jsou bezpeéi, stabilni ekonomika, jistota a podobné. Mezi
postmaterialistické hodnoty autor fadi napfiklad svobodu projevu, diivéruy,
toleranci ¢i osobni pohodu. Autor si pozdéji v§ima, ze v zdpadnich civilizacich

roste vaha postmaterialistickych hodnot (Ingleahart, 1997, s. 33-34).
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Na zdkladé téchto zjisténi Ingleahart (1997, s. 33) uvadi dvé velké hypotézy.
Prvni z nich je hypotéza vzacnosti, u které se predpokladd, ze se jedincovy
priority odrazeji v sociokulturnim prosttedi, které momentdIné ve spole¢nosti
panuje. Zpozorovat to 1ze naptiklad v pfipadé, ze nejvétsi miru subjektivnich
hodnot priklada clovék tém vécem, kterych je relativné v danou dobu
nejméné. Naplnéni fyziologickych potieb se dostava do popredi jedincova
zajmu, pokud tyto potieby uspokoji, mtize se vénovat naplnéni socidlnich,
estetickych ¢i intelektudlnich potfeb. Druhd, socializa¢ni hypotéza, je
spjata predevsim s obdobim pied dospélosti. Odviji se od socioekonomického
prostfedi, ve kterém se jedinec v dospivani nachazi. Hodnotové priority
nejsou v tomto piipadé vztahem okamzitého prizptisobeni dané situaci, nybrz

postupnym formovanim hodnot, které se projevi v dospélosti.

1.1.4.3 Geert Hofstede

Autor v rdmci své studie koncipuje obecnou teorii mentalnich programii u lidi,
kterd se zabyva vyvojem a diferenciaci kultury. Tyto programy mohu byt
obsazeny na trovni universalni, individualni a kolektivni. Podle G. Hofsteda
mohou socialni systémy existovat pouze z toho diivodu, ze lidské chovani

neni nahodilé, ale do jisté miry predvidatelné (Hofstede, 2001, s. 1).

Hodnoty mohou byt jak individudlni, tak kolektivni. Vztahovat se mohou jak
k vytouzenému, tak k Zddoucimu. Hodnoty jsou ve své podstaté propojeny
a tvofi hodnotové systémy nebo hierarchie. Toto uspofddani vSak neni
podminéno stavem harmonie. Tak, jak clovék mtize zastavat v zivote vice roli,
miuiizou byt jeho systémy tvofeny n€kolika protichtidnymi hodnotami, jako je
napriklad otdzka svobody ¢i rovnosti. Tato disharmonie je jednim ze zdroj,

které zpusobuji v socidlnich systémech nejistotu (Hofstede, 2001, s. 6).
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1.1.4.4 Shalom H. Schwartz

Shalom H. Schwartz, ktery se vyzkumu hodnot vénoval cely sviij profesni
zivot, pfedstavil v roce 1992 dtisledné propracovany pristup, ktery se vénoval
vyzkumu hodnotovych orientaci. Dnes je jeho metoda hojné pouzivana,
uzndvand a ma ambice byt Gplnd a univerzdlni. Za tuto dobu Schwarzova
teorie a jeho méfici nastroje prosly riznymi modifikacemi (Anyzova, 2014,
s. 549). Autor si byl béhem vyvoje teorie a metody pro méfeni hodnotovych
orientaci védom, ze koncept hodnot je v poli zajmu raznych védct, ktefi se
zabyvaji hodnotami z pohledu psychologie, antropologie ¢i sociologie.
Prudky (2009, s. 88) naznacuje, ze S. H. Schwartz pti vyvoji své teorie pracoval
s obdobnymi koncepty jako napriklad M. Rokeach nebo R. Ingelhart. Stejné
jako zminéni autofi spojuje vyzkumnou slozku své studie s moznosti nalézt
spojujici téma socidlnich véd. Hodnoty vnima jako zakladni stavebni kameny,
které mohou slouzit k porozumeéni spolecnosti. Urcitou miru odlisnosti od
vyse zminénych autori a jejich koncepti miizeme najit ve Schwartzové
pristupu k hodnotam, jakozto strukturalnimu modelu chapani hodnot a jeho
vyzkumu. Timto se pravé odliSuje od ostatnich autord, ktefi k hodnotovym
preferencim jedince pfistupuji na zdkladé hierarchického pojeti hodnot
(Istvanikova & Cizmarik, 2007, s. 18). Schwartz toto tvrzeni podporuje, kdyz
fikd, ze pokud uvazujeme o nasich hodnotach, dochdzi tak k myslenkovym
pochodtim, ve kterych si ujasniujeme, co je pro nds v zivoté diilezité. Témto
hodnotdm pfifazujeme uréitou miru diileZitosti, kterd vSak nemusi mit stejnou
intenzitu, jako u jinych jedinca (Schwartz, 2003, s. 2). Z pocatku byly jeho
vyzkumné studie zaméfeny velmi Siroce a primarné se jimi snazil objasnit to,
jak jsou hodnotové preference jednotliveti modifikovany na zakladé socialni
zkusSenosti, umisténi v socialni strukture a jedinecné zkusenosti. Schwartzovy
vyzkumy se také od samého zacidtku vénovaly otdzce mezindrodnich

a mezikulturnich rozdild v hodnotovych prioritach.
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1.1.4.4.1 Struktura Schwartzovy vyzkumné metody

Vyvoj autorovy teorie doprovazely vyzkumné studie po celém svéte, to také
zapficinilo jeji opakovanou modifikaci a vyvoj méficich nastroji (Rehakova,
2006, s. 108). Teorie nahlizi na hodnoty jako na zadouci cile nebo na motivy
zdjmu, ke kterym ¢lovék chce v Zivoté sméfovat. Tyto cile Schwartz (2001) ve
své studii rozdélil pomoci faktorové analyzy na deset rtiznych hodnot. Tato
typologie se také odvijela od predpokladu, ze hodnoty pfedstavuji univerzalni
pozadavky lidské existence. Ty vychazeji z pfedpokladu, ze jedinec je vazan
biologickymi potfebami, koordinovanou socidlni interakci, pfezitim
a uspokojenim zajmi1 skupiny (Rehdkovd, 2006, s. 108). Jak uZ bylo zminéno,
Schwarz na zdkladé svych vyzkumt predstavil deset motivacnich
hodnotovych preferenci. Tyto preference budou v této praci jesté mnohokrat
zminény, a proto je v nasledujicich odstavcich popisu (Schwartz, 2003, s. 267-

268; Rehdkova, 2006, s. 109-110; Anyzova, 2014, s. 550).

Samostatnost (self-direction) - cilem je nezavislé jedndni a mysleni, zvidavost,
svoboda v rozhodovani. Tento typ vychdzi z potieby, kterd je orientovana na
potfebu kontrolovat a ovladat, roli zde hraje také potfeba autonomie

a nezavislosti.

Stimulace (stimulation) - cilem je vzrusSeni, touha po novinkach a Zivotnich
vyzvach. Tento typ vychazi z potfeby, kterd je podminéna predpokladem

pestrosti a mnohotvarnosti podnétti.

Pozitkafstvi (hedonism) - cilem je hleddni potéSeni, smyslového uspokojeni,
rozkosSe. Tento typ vychazi z potreby pozitkii a potéseni, které se naplnuji
v ramci jejich uskutectiovani.

Uspéch (achievement) - cilem je kompetentni vystupovani, které je nastrojem
pro ziskani potfebnych zdroja k pfeziti anebo také pro dobré socidlni vztahy.

Radi se zde také schopnosti, které jsou ocenovany spolecnosti. Jednim
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z dalSich definujicich cili tohoto typu je osobni uspéch, ktery se projevuje

skrze schopnosti odvijejici se od socialnich standardti.

Moc (power) - cilem je osobni tspéch, dosazeni socidlniho statusu a prestize,
kontrola a dominance nad jedinci ¢i skupinami. Za predpokladu, Ze ma
instituce fungovat, je potfeba urcitd mira statusové diferenciace. A aby se toto
v praxi mohlo implementovat, musi byt moc povaZovdna za hodnotu.
Znamena to tedy, ze moc a uspéch jsou hodnoty, které se soustfedi na
spolecenskou vaznost. Na jedné strané uspéch predstavuje demonstraci
schopnosti ve specifické situaci a na druhé moc zdtraziuje dosazeni

a obhdjeni dominantniho postaveni uvnitf systému.

Bezpecnost (security) - cilem je vlastni bezpecnost, ale také bezpecnost
spolecnosti. Touha po harmonickych vztazich. Tento typ vychdzi ze

zdkladnich individualnich a skupinovych potteb.

Konformismus (conformity) - cilem je sebekdzen v jednani, zalibach
a popudech, u kterych je moznost, ze jejich poruseni by mohlo znepokojit ¢i
ohrozit jiné a mohlo by dojit k poruseni spolecenskych ocekavani ¢i norem.
Tento typ vychazi z predpokladu, Ze jedinci potlacuji projevy, které by mohly

narusit hladky béh skupiny.

Tradice (tradition) - spolecenstvi v rdmci celého svéta vytvareji symboly
a zvyky, které predstavuji jejich sdilenou zkusenost a osud. Zptisoby, které
maji tradiéni charakter, jsou odrazem skupinové solidarity, jsou znakem
jedine¢nosti a predpoklddanym garantem jejtho pteZiti. Casto se jednd

o zaleZitosti jako pfijeti zvykil a idedli dané kultury a nadboZenstvi.

Benevolence (benevolence) - prosocialni typ, ktery je tizce spojen se zdjem
o prosperitu lidi, se kterymi jsme v kazdodennim kontaktu. Motiva¢nim cilem

je v tomto pripadé prosperita lidi, se kterymi mame tzky kontakt.
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Univerzalismus (universalism) - tento typ pfedstavuje pochopeni, uzndni,
tolerovani a ochranu zivotnitho prostfedi a lidského blahobytu. Tato
hodnotova preference vychazi z potfeby pfeziti. Pokud se jedinci nenaudi
akceptovat druhé, na zakladeé jejich odlisnosti, vystavuji se rizikiim, ze mtize
dojit k Zivot ohrozujicim konflikttim a selhdni v rdmci ochrany ptirody povede

k znehodnoceni zdrojt, které jsou pro zivot nezbytné.

Hodnotovy model, ktery Schwartz predstavil, se od jinych koncepti lisi
prevazné vtom, Ze hodnoty jsou zobrazeny v kruhovém, nikoliv
v hierarchickém, diagramu. Kruhovy model, ktery je vyobrazen na Obrazku
1, predstavuje strukturdlni aspekty hodnot a dynamické vztahy, které mezi
témito typy panuji. Plati pravidlo, Ze ¢im bliZe jsou si jakékoliv dva typy
hodnot bez ohledu na smér kruhu, tim je vyznamnéjsi podoba jejich motivti.
Naopak ¢im jsou si vzdélenéjsi, tim odlisn€jsi jsou jejich motivace. Vysvétlit to
jde naptiklad v ramci hodnot tispéch a moc, tyto typy spolu koreluji kladné,
ale v pfipadé protilehlych hodnot tspéch a benevolence lze fict, Ze se tyto
preference teoreticky vylucuji a empiricky spolu nekoreluji (Istvanikova
& Cizmarik, 2007, s. 21). Anyzova (2014, s. 550-551) udava ptiklad v ramci
hodnoty hédonismu, jehoz dustfedni motivaci je vyhledavani pozitka
a uspokojeni, na zdkladé toho je v nesouladu s tradici a konformismem, jejichz
Ustfednim motivem je sebekdzen a poslusnost. Stejné€ tak univerzalismus,
ktery je zaméfeny na blaho lidi, je v nesouladu s hodnotami moci a tuspéchu,

jelikoz tyto hodnoty vyzdvihuji individuadlni prestiz a aspéch.
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Otevienost zméné Prekroceni sebe sama

Samostatnost | Univerzalismus

Stimulace

Benevolence

Konformismus

Tradice

Bezpecnost

Posileni ega Konzervace

Obrizek 1 Teoreticky model vztahti mezi deseti motivacnimi typy hodnot (Schwartz, 1992,

In: Rehdkovd, 2006, s. 112)

Schwartziv kruhovy digram hodnot zdroven prezentuje dvé ortogonalni
dimenze. Prvni dimenze predstavuje proti sobé stojici kategorie , Posileni ega”
a ,Prekroceni sebe sama”. Tato dimenze pfedstavuje hodnotové kategorie
moci a uspéchu, které se vyznacuji prosazovanim vlastnich zajmu. Pficemz
v opozici stoji hodnotové typy univerzalismu a benevolence, které se naopak
orientuji na blaho a z4djmy druhych. Druhd dimenze je charakteristicka
postavenim , Otevienosti zméné” a ,, Konzervace”, které stoji proti sobé. V této
dimenzi najdeme hodnotové typy samostatnost a stimulace, které se vyznacuji
nezavislym jednanim, myslenim, zmeénou. V protipdlu pak najdeme
hodnotové typy bezpecnost, konformismus a tradici, které predstavuji
sebeomezeni, poradek nebo odpor ke zméndm (f{ehékové, 2006, s. 112;
Schwartz et al., 2001, s. 5-6). Si¢ (et al., 2012, s. 48) pak pridava, ze vysledky,

které zdtraznuji vzdy jednu z protikladnych dimenzi hodnot, pfitazuji
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jedince k hodnotovému typu, ktery vypovida o charakteristikach jeho osoby

a chovani.

1.1.4.4.2 Modifikace méticich nastrojii SVS a PVQ

Prvni metodu, kterou S. H. Schwartz k méfeni hodnotovych orientaci
predstavil, byla metoda Schwartz Value Survey neboli ,,SVS”. Tato metoda
predstavuje dotaznikové Setfeni s 56 polozkami tvofenymi abstraktnimi
hodnotami, u kterych je respondent vyzvan, aby urcil, ktera z danych hodnot
zaujima vaddi misto vjeho zivoté. K témto polozkam pak respondent na
zakladé devitibodové skaly, kterd nabyva hodnot od intervalu 7 (diilezitd) do
-1 (protiklad s respondentovymi hodnotami), pfifazuje vyznamnost. Tyto
polozky pak méfi deset teoretickych podlozenych hodnotovych orientaci:
moc, uspéch, pozitkarstvi, stimulace, samostatnost, universalismus,
benevolenci, tradici, konformismus, bezpecnost (Schwartz, 2003, s. 266;

Rehékova, 2006, s. 113).

Ackoliv metoda SVS predstavuje kvalitni ndstroj pro méfeni hodnotovych
orientaci, byva casto kritizovand kviili vyssi ¢asové ndrocnosti a vysokym
pozadavktim na abstraktni mysleni respondenta. To mohlo zptisobovat potize
u respondentt, ktefi dosahovali nizs§iho vzdélani, mladezi, ale také lidem,
v jejichz zemi nebyl v ramci vzdélani kladen dtiraz na abstraktni mysleni
(Schwartz et al., 2001, s. 3). Na zdkladé toho byla vyvinuta dnes jiz zndméjsi
metoda méfeni hodnotovych orientaci Portrait Values Questionnaire neboli
PVQ skala. Tento instrument jiz pfedstavuje nastroj, ktery vyzaduje mensi
miru abstraktniho mysleni a ¢asovou naroc¢nost. Timto se stava dostupny pro
vétsi skupinu potencidlnich respondentti a zdroven meii vsech deset typl
hodnot. PVQ je sestavena z devétadvaceti slovnich portrétti rtiznych lidi.

U kazdého slovniho portrétu je respondent pozadan, aby vybral, do jaké miry

28



se s danou osobnosti ztotozinuje. Dotazovany tak komparuje portrét s sebou,

a ne sebe s portrétem (f{ehékové, 2006, s. 113; Schwartz et al., 2001, s. 3-4).

V méfeni hodnotovych portréti mtizeme na zakladé zminénych metod
zaznamenat znacné rozdily. SVS metoda méfi hodnoty piimo, pfi¢emz PVQ
metoda nepfimo. Rozdily potom mtiZeme zaznamenat také ve vysledcich,
které oba portréty nabizi. V pfipadé PVQ skaly jsou vysledky usudky
podobnosti portrétu a respondenta. V SVS je vysledek Setfeni usporaddnim
vyznamnosti hodnot, jakozto fidicich principt v respondentové zivoté. SVS
pak vyuziva devitibodovou skalu, ktera obsahuje kladnd i zaporna disla
a neékteré body jsou také slovné popsany. PVQ pak vyzyva, aby respondent ve
svém rozhodovani svoji odpovéd zaznamenal na Sestibodové skale. PVQ
verze s devétadvaceti portréty byla v prtibéhu let modifikovana do podoby,
ktera nabizi dvacet jedna slovnich portrétu a na doporuceni S. H. Schwartze
byla tato metoda také pouzita v Evropském socialnim vyzkumu v roce 2002.
Z dtvodu mensi ¢asové narocnosti této modifikace jsem se tuto verzi rozhodl
implementovat ve vyzkumné ¢asti této prace (f{ehékové 2006, s. 114; Schwartz,
2001, s. 6-7). Je vSak nutno také dodat, ze vnitfni reliabilita polozek, které méfi
urcité hodnotové typy v ramci PVQ metody samostatné, je vétSinou nizsi, nez
je tomu u metody SVS. A to jak ve verzi sdevétadvaceti portréty, tak
i v modifikaci s jednadvaceti portréty (Rehdkové 2006, s. 114). Schwartz (2001
at al., s. 18) vysvétluje, Ze nizsi vnitini reliabilita je zplisobena pfevazné tim,
ze souctové indexy zahrnuji mdlo poloZek a hodnotové typy, které byly
vramci jeho konceptu definovany, predstavuji konceptudlné rozsahlé

definice.

Rehékova (2006, s. 116-17) uvadi, Ze jednou z variant, jak pfedejit hodnotdm
méfeni s nizs$i vnitini reliabilitou polozek je kombinovat sousedni hodnotové
typy a vytvorit tak vyssi axidlni hodnotové typy (,,Konzervaci”, ,Otevienost

zménée”, ,Posileni ega”, ,Prekroceni sebe sama”). Touto metodou se
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vyzkumnikovi do jisté miry podafi vytvofit spolehlivéjsi indexy Sirsi
hodnotové orientace. V praxi to pak funguje tak, ze naptiklad , Konzervace”
bude primeér poloZzek konformismu, tradice a bezpecnosti. ,Otevienost
zméné” pak bude tvofit primér stimulace, samostatnosti a pozitkarstvi.
,Posileni ega” bude zahrnovat priimér polozek moci a tspéch. ,Prekroceni
sebe sama” pak primeér polozek benevolence a univerzalismu. Autor této
metody pak nabizi jesté dalsi cestu, jak vytvofit Sirsi skupiny hodnotovych
orientaci, a to jejich rozdélenim do svou skupin - individudlni zajmy
a kolektivni zdjmy. Do téch ,Individudlnich” fadi polozky tuspéch, moc,
pozitkarstvi, stimulace, samostatnost. ,Kolektivistické” jsou pak tvofeny
benevolenci, konformismem a tradici. Hodnoty universalismu a bezpec¢nosti
pak autor Kklasifikuje jako hrani¢ni, nebot vsobé maji prvky jak
individualistickych zajmt, tak i téch kolektivistickych. Metodu slouceni
sousednich hodnotovych typt a vytvorfeni vyssich axidlnich celkt za ticelem
spolehlivéjsiho odhadu jedincovych hodnot potvrzuje také Schwartz (2003,
s. 277). Z tohoto divodu jsem se rozhodl tuto variantu ve své praci pozdéji

aplikovat.

O univerzalnosti PVQ $kaly pak nemluvi pouze Rehdkové (2006, s. 108), ale
mluvi o ni také Prudky (2009, s. 97-97), ktery uvadi, ze Schwartzovo
konceptualni uchopeni vyzkumu hodnot pracuje s pfedstavou o struktufe
primarnich lidskych hodnot, na kterou ma do jisté miry vliv kultura, ale jejiz
koncept se da aplikovat v rdmci vyzkumu jakékoliv kultury. To je ¢astecné
ovlivnéno nejen formadlni, ale také obsahovou konstrukci vyzkumného
modelu, ktery v praxi mtize byt vyuzit pro charakteristiku hodnot taktka
kdekoliv. Prudky (2009, s. 88) avizuje, ze vyuziti Schwarzovy metody je spiSe
zalezitost socidlné-psychologicka, a ne cisté sociologickd. Vhodné vyuziti
tohoto vyzkumného nastroje 1ze totiz uplatnit také pfi objasnéni hodnotovych

typtt jednotlivcti a socidlnich skupin.

30



1.2 Management

Vlivem neustdlého rozvoje podnikatelskych subjekti a neziskovych
organizaci, které se stavaly stdle rozsdhlejsSimi a clenitéjsimi, dochazelo
zaroven k rozsifovani pole jejich zajmt. Spolu s timto se zacaly zvySovat
naroky na jejich fizeni a strukturu managementu. V praxi se miizeme nejcastéji
setkat s rozdélenim manazerti do tfi drovni. ManaZery prvni linie mtizeme
identifikovat ve vyrobnich podnicich jako zaméstnance vykonavajici profese
predakii, mistrti ¢i vedoucich dilen (Veber, 2009, s. 29). Blazek (2014, s. 29)
k tomuto profesnimu rozdéleni pfidava vedouci obchodu, primare
v nemocnici, na akademické ptidé se muize jednat napriklad o vedouciho
katedry, v kulturni sféfe o vedouciho galerie. Stfedni management
predstavuje velmi Sirokou a rtiznorodou skupinu zaméstnanct v fidicich
pozicich. K témto pracovnikiim se fadi manaZefi zavod(i a vedouci pozice
riznych dutvarti. Najdeme zde napfiklad vedouci ndkupu, prodeje ¢i
personalistiky. Zaméstnanci v této tirovni managementu vénuji nejvétsi podil
své Cinnosti poskytovani a ziskavani informaci (Veber, 2009, s. 29). Vrcholovi
manazefi, nékdy také oznacovani jako ,top manazefi” fidi organizaci jako
celek, reprezentuji organizaci vuci vlastnikim a jinym vyznamnym
subjekttim, které mohou tvofit napiiklad zakaznici, dodavatelé a stat.
U mensich organizaci mohou vrcholovi manazefi predstavovat vlastnika,
ktery mtize vykondvat funkci feditele (Blazek, 2014, s. 29). Vysledky prace této
skupiny manazera jsou dtlezité pfevazné ztoho diivodu, Ze na ni zavisi
konec¢né vysledky organizace (Veber, 2009, s. 29). Na Obrazku 2, miizeme
vidét schéma, které zndzorniuje béznou ndpln na jednotlivych manazerskych
urovnich fizeni. Jedna se vSak pouze o ramcové clenéni, které se v mensich
podnicich muze lisit od téch velkych, kde se pocet tirovni vedeni odviji od

konkrétni situace, a tudiz se nedd obecné aplikovat (Veber, 2009, s. 29).
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Obrizek 2 Uroveri #izent managementu a rysy jejich Cinnosti (Veber, 2009, s. 30)

Ve struktufe managementu vsak v poslednich letech dochdzi k vyznamnym
zménam. Stavajici trendy a dynamika vyvoje v fidicich procesech organizaci
zpusobuje, Ze stfedni management postupné ztraci na vyznamu. Dochazi ke
zméné pozice liniovych manazer(i, a to zejména z diéivodu propojovani
zaméstnanci z tohoto segmentu s vykonnymi slozkami. Tyto zmény se
odrazeji také ve vrcholovych strukturach managementu, kde dochazi
k rostoucim narokiim na fidici prace, které se tykaji strategii organizace.
Slozitost téchto ukonii je ovliviiovand ¢m dél castéji dynamickym

a turbulentnim prosttredi (Blazek, 2014, s. 29).

1.2.1 Pohlavi v managementu

Pokud bychom se pokusili manazery rozdélit na zadkladé genderu, véku ci
specializace, nenalezneme v téchto faktorech objektivné dana kritéria, ktera by
nam urcovala uspésnost daného manazera. Tyto kvality jsou v mnoha
pripadech ovliviiovany pfistupem k praci a vnitfnimi faktory, jako je
motivace, hodnoty a priority daného manazera. Na zakladé toho by se dali

manazefi a manazerky rozdélit do tfi skupin. Pro prvni skupinu manazert je

32



uspésna kariéra odrazem jejich prosperujici manazerské profesni drahy. Pro
jedince této skupiny je typické, ze jejich vnitini motiv napliiuje touha prosadit
se, fidit, mit pod sebou podfizené a byt samostatnym. Pro druhy typ je pak
kariéra spiSe nastroj, ktery jim umoznuje dé€lat jejich praci kvalitné, za
predpokladu, ze je jejich prace bavi. Pro tuto skupina manazerti neni kariérni
riist primdrnim cilem, je to spiSe nastroj, ktery jim umoznuje d€lat praci, ktera
je bavi a také zajimd. V tomto procesu dochazi také k implementaci novych
feSeni, uspésna kariéra se podle vypovédi téchto manazerti pak dostavi sama.
Ttreti skupina pak kariéru vnima spiSe jako sluzbu organizaci nebo vefejné
organizaci. Tato skupina si do zna¢né miry uvédomuje rizika, ktera jsou spjata
s manazerskou pozici. Svoji roli v organizacéni struktufe pfijimaji jako sluzbu

svym kolegim a organizaci jako celku (Dudova et al., 2006, s. 34).

Vmysli kazdého znds jsou do urcité miry pevné dany predstavy
normativniho charakteru, které vypovidaji o povaze zen a muzi. S tim se poji
také odlisné vnimani spolecenskych roli téchto dvou pohlavi. Trh prace je stale
prostfedi, kde se mtizeme setkat s genderovymi stereotypy. I pres ukazatele
jako jsou vysoka kvalifikace zen a celkovy stav zaméstnanosti v zenské
populaci, se stale pracovni sféra jevi jako muzska doména. Na socialni roli zen
je stale mnohymi nahlizeno spiSe jako na pecovatelku, matku a hospodyni.
Pracovni prostfedi tyto stereotypy prohlubuje tim, ze jeho pozadavky jsou
vyhovujici pfedevsim bezdétnym, a jedincim, ktefi maji vSeobecné
zanedbatelné rodinné ¢i domaci povinnosti. Tyto ndlezitosti jsou spojeny
predevsim s muzskym typem stylu zZivota, a proto v castych pfipadech mohou
byt muzi zvyhodnovani jako potencialné vhodnéjsi zaméstnanci nez zeny.
V ramci vedoucich pozic se porad setkdvame se skutecnosti, ze na téchto
mistech dominuji pfedevSim muzi nez Zeny (Dudova et al., 2006, s. 22-23).
Organizacni struktury casto kladou na jedince ndaroky, aby své mysleni

orientovali raciondlnim smérem. To podporuje pfedstavu o muzich na
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manazerskych pozici jako o jedincich, fidicich se pfevazné rozumem, tvrdym
¢i chladnym piistupem. Zeny jsou pak naopak vnimany spiSe jako
emociondlni, uzaviené nebo pfecitlivelé (Gherardi, 1995, s. 34). Whitehead
a Moodley (1999, s. 1) si v§imda zmén, kterymi si prosly v poslednich dekadach
vSechny struktury spolecnosti. Zaznamenal, Ze zacdtek nového stoleti se
neobesel bez pfevratnych zmén, které se tykaly mimo jiné také nahliZeni na
to, jakou hraje roli pohlavi v kazdodennim Zivoté. Tyto zmény zpusobily, Ze
dochazi k potirani dosud zazitych predstav o participaci Zzen a muzl
v takovych odvétvich, jako je zaméstnani. Zadné pohlavi, ji totiz neni imunni
vuci nepfedvidatelnym a nelitostnym praktikdm nové ubirajiciho se vyvoje.
Pravidla hry se zménila a muZe vjejich dominantnich pozicich
v managementu uz striktné nedrzi idea maskulinity, kterd je casto s timto
pohlavim spojovana. To, jaké maji tyto dvé pohlavi postaveni ve spolecnosti
celkové, nebylo nikdy diskutabilnéjsi. Objevily se totiz nové rozmanité

zpusoby a vyklady toho, co znamad byt muzem a zenou.

Kerfoot a Knights (1996, s. 96-98) vsak uvadéji, ze novy pfiliv zmeén, které se
budou dotykat fungovani organizaci, postihne prevazné muzskou slozku
zaméstnancti. V organizacich totiZz muZeme zaznamenat zavedeni spiSe
jemnéjsich a mezilidskych orientovanych manazerskych filozofii, které jsou
vrozporu s tradiénimi tvrdymi zplsoby fizeni v managementu. Tyto
vlastnosti byly v minulosti pfipisovany spiSe zenam. Z téchto dovednosti
vyplyva, Ze organizace od svych manazerti budou vyzadovat vlastnosti, které
jsou spojeny spise sfeminitou nezli tradicnim modelem, ktery stavél

maskulinitu muzt v managementu na piedestal.
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1.2.2 Osobnost manazera

Pojem manaZzer piedstavuje ekvivalent ceského vyrazu vedouci nebo fidici
pracovnik (Blazek, 2014, s. 26). Tento jedinec zodpovida za chod organizace
nebo sluzeb, které jsou soucasti podnikani nebo vefejné sprdvy, ale také
spolecenskych a neziskové zaméfenych organizaci. V ramci podnikatelské
sféry je manaZer povazovdan za ¢lena spolecnosti, ktery fidi chod a provoz
podniku, jménem a v zdjmu vlastniki dané organizace. S tim souhlasi také
Veber (2009, s. 27), ktery pfidava, ze se jednad o specifického zaméstnance,
ktery je charakteristicky jak vysi svého platu, tak pravomocemi
a odpovédnostmi. Manazefi zastupuji dominantni postaveni v ramci fizeni
organizace, podileji se na konceptech rozvoje organizace. V rdmci své
plisobnosti fidi béZnou provozni ¢innost a dohlizi na finan¢ni prosperitu
organizace (Veber, 2009, s. 28). Takové vedeni ma interpersonalni vliv, ktery
za urcitych okolnosti pomoci komunikacnich procesti sméfuje k dosazeni
specifického cile nebo cili. Mizeme se tedy setkat s otdzkou, jaky ma byt
manazer, ktery ma obstat v globdlnim svété, jenz je plny neustdlych zmén
a konkurence (Folwarcznd, 2010, s. 15). Definici, kterd by zachytila vSechny
aspekty manazerské osobnosti, vSak stézi nalezneme. Z pohledu osobnosti
manazerl jsou pozadavky na kompetenéni ramce tohoto clena organizace
Casto definovany samotnou organizaci. Ty do jisté miry od tohoto
zameéstnance ocekdavaji, Ze sebe a své spolupracovniky chdpe jako jedince
s jedine¢nymi vlastnostmi a dovednostmi. Zaroven je schopen chdpat jejich
rozdily, které nasledné umi aplikovat v praci a ve zlepsovani pracovniho
vykonu (Lojda, 2011, s. 8). Napli manazerské prace, rozsah a jeji charakter se
budou do znaéné miry lisit v zavislosti na trovni, ve které dany manazer
pracuje, specifi¢nosti pozice, kterou v této struktufe vykonava a v neposledni

fadé na velikosti a misté ptsobeni. Je tedy komplikované vystopovat spolecné
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rysy této skupiny zameéstnancti, které by mohly byt brany jako vSeobecné

platné (Veber, 2009, s. 35).

1.2.3 Hodnotové orientace manazeru

Manazeti jakozto liniovi pracovnici kazdé organizace ztvarnuji do urcité miry
klicovou ulohu ve fungovani kazdé firmy. Jsou to pravé jejich postoje
anazory, které maji nejvyssi vahu pfi ovliviiovani predstav, pfistupt a hodnot
téch, ktefi jsou s vysledky své prace nejblize zakaznikovi (Pfeifer, 1993, s. 105-
106). Bansal a Roth (2000, s. 731) ve vztahu k manazertim fikaji, Ze osobni
hodnoty manazerti ovliviiuji jejich chovani pfevazné proto, ze hodnoty
pomahaji manaZertim rozliSovat mezi tim, co je dtlezité a co neni. England
(1967, s. 54) dava hodnoty do souvislosti s postoji a tvrdi, Ze jsou podobné
postojiim, ale jsou vice zakofenéné, trvalé a stabilni. Jsou také obecnéjsi a méné
vazané na jakykoliv konkrétni pfedmeét, jak uz to byva u mnohych postojt.
England (1967, s. 54) dale ve své praci uvadi diivody, proc¢ jsou vyzkumy
hodnotovych orientaci u manazerti podstatné. V§ima si, Ze hodnotovy systém
manazera ovliviiuje jeho percepci situace a problémt, kterym celi. Hodnotovy
systém ovliviiuje manazerovo rozhodovani a vyporadani se s problémy, které
mohou nastat. Ma dopad na to, jak se manazer diva na jednotlivce a skupiny,
coz ma vliv na interpersondlni vztahy. Manazertiv hodnotovy systém se
odrazi také v percepci individuadlniho a organizac¢niho tspéchu. Déle ma vliv
pfi rozhodovani mezi tim, co je a co neni etické chovani. Hodnotovy systém
manazerl ovliviiuje také rozsah, do jaké miry je schopen manazer pfijmout

nebo odolat organiza¢nimu tlaku a ciliim spole¢nosti.

Aby byli manazefi svoji tlohu schopni zvladnout a rozvijet, méla by mezi
jejich kompetence patfit schopnost a ochota tvofit a pracovat na idealech,

cilech a hodnotach kazdé organizace (Pfeifer, 1993, s. 105-106). Podle
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Andersona a Batemana (2000, s. 548-550) maji jedinci, ktefi se nachdzeji ve
vedeni podniku a vykazuji rozhodovaci pravomoci, schopnost na zdkladé
svych hodnot zménit zptisob, jakym firma funguje. Tedy pokud jsou zmény
v souladu s jejimi osobnimi hodnotami. Hemingway a Maclagan (2004, s. 36)
tvrdi, Ze organiza¢ni rozhodnuti, na kterych se manazefi podileji, nejsou
v souladu pouze s oficidlnimi cili firmy, ale jsou do jisté miry ovlivnény také
fadou osobnich z4jmti a hodnot. Lojd (2011, s. 46-47) si v$imd, Zze je
u manaZeri mozno zaznamenat vétsi miru uvédomeéni si vlastniho
hodnotového zebricku. Vedle vseobecnych hodnot jako jsou pozndni, uzitek,
krasa, laska, moc, jednota, obsah prace a zdravi, mluvi autor také o hodnotach
pracovnich. Mezi vyznamné pracovni hodnoty patii penize, odborny rist,
prace, ktera ho naplnuje, finance, jistota postaveni, hrdost na firmu, pratelské
vztahy, kolegidlnost apod. Anyzova (2019, s. 100) se ve své studii mimo jiné
zabyvala také hodnotami na pracovisti a jejich vlivem na pfijem zaméstnancti.
Uvadji, zZe jedinci, ktefi jsou orientovani na materidlni hodnoty, ispéch a moc,
budou v zaméstnani aspirovat na takové pozice, které jsou prestizni a jsou
spojeny s vyssim platovym ohodnocenim. Naopak pro ty, ktefi budou vice
vyznavat transcendentni hodnoty zaméfené na druhé, neni ekonomicky
uspéch a vysoky piijem natolik dilezity. Vysledky této studie prokazaly, ze
muzi zastavaji vétsi miru hodnotové orientace tspéch a moc, kdy tyto
hodnotové preference maji pozitivni vliv na rist mésicniho pfijmu a dosazeni
zaméstnani, které predstavuje vy$si status. Zeny v tomto piipadé zase spise
lépe uplatiiuji hodnotové zaméfeni na otevienost vii¢i zméndm. To s sebou
nese urcitou miru nezdvislosti, kreativitu ¢i samostatnost, coz jsou pro mnohé

zaméstnavatele pozitivné oceniované charakteristiky (Anyzova, 2019, s. 115).

Z vyse zminéného je tedy patrné, ze to, jaké hodnotové orientace manazefi

zastavaji, ovliviiuje do velké miry chod a fungovani organizace. Vyzkum
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hodnot se v tomto pfipadé stava podstatnou zdlezitosti v odhaleni a predikci

chovani téchto liniovych zaméstnancti kazdé firmy.

1.2.4 Dosavadni vyzkumy hodnotovych orientaci u manazert

Khlub$imu porozumeéni problematiky vyzkumu hodnotovych orientaci
u cilové skupiny manazer(i, povazuji za nezbytné vénovat také pozornost
kapitole, ve které se budu zabyvat dosavadni stavem badani. Jednim z prvnich
autorti, ktefi se hloubéji zabyvali touto problematikou, byl G. W. England,
ktery v roce 1967 publikoval vysledky svého rozsdhlého vyzkumu. Pro tento
vyzkum autor adaptoval metodu sémantického diferencialu. Finalni podoba
dotaznikového Setfeni se sklada z 66 konceptt, zamétujicich se na hodnoty,
které jsou spjaty scili organizace, s hodnocenim vztahu klidem a také se
vSeobecné platnymi hodnotami. Celkem byla pouzita data od 1072 manazert,
ktefi méli za tikol pfifadit k uvedenym konceptiim vysokou, stfedni ¢i nizkou
vyznamnost a nasledné se rozhodnout, jestli koncept spadd do hodnoceni —
uspésny, spravny nebo pfijemny (England, 1976, s. 53-68). England (1967) se
ve své praci zabyval hodnotovym systémem manazerd a predpokladal, ze
znalost téchto systémi je jednim z klicd, jak porozumét a predikovat jejich
chovani. Jednim z predpokladti tohoto autora bylo, Ze hodnotovy systém
manazerti ma vliv na zptisob feSeni jednotlivych problémt a nasledné jak se
u feSeni téchto problémt manazefi chovaji a rozhoduji. Autor také mluvi
o tom, ze hodnoty jsou jednim z faktort, které ovliviiuji manazertiv vztah
k druhym lidem, miru akceptace ¢ vytrvalost vici tlakim ze strany
organizace, ale také hranice eticnosti a neeticnosti jejich chovéani (England,
1976, s. 53-68). Vysledky Englandova vyzkumu vedly ke zjisténi, Ze tato cilova
skupina je orientovana pragmaticky a diilezité spojuje s ispéchem. Praktické
hodnoty, jimiz jsou ambice, schopnosti a dovednosti maji vliv na chovani

manazerl vice, nez je tomu u hodnot loajality, dtivéry ¢i cti. Podobné chovani
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budou ocekavat také od svého prostfedi (England, 1976, s. 53-68). Urcitou
dobu se pfedpokladalo, ze ackoliv vyzkum poskytnul solidni vhled do
hodnotovych orientaci a postojii manazert, hodnotové orientace manazerti se
v uplynulych letech zménily. O nékolik let pozdéji se stabilitu hodnot
u americkych manazer(i v priitbéhu let snazil ovéfit Oliver (1999), ktery na
zakladé podobné designovaného vyzkumu, ktery vroce 1971 publikoval
G. W. England, doSel knasledujicimu zjisténi. Ukdazalo se, ze hodnotové
orientace, které byly zjistény G. W. Englandem, se u americkych manazerti
v pribéhu let vyznamné nezménily. Autor dale uvadi, ze se ukazuji jako
vysoce stabilni v ¢ase a také, Ze korporatni manazefi si zachovavaji svoji
pragmatickou hodnotovou orientaci, o niz hovoril G. W. England (Oliver,
1999, s. 157-159). Piestoze se hodnotové orientace manazer(i v pritbéhu tficeti
let nezménily, je otdzkou, zdali je to optimdlni vychodisko. Podle autora je
soulad systému osobnich hodnot a hodnot organizace zakladnim prvkem
Vv procesu snizovani stresu a zvySovani kvality rozhodnuti liniovych
zameéstnancli organizace. Lze tedy predpokladat, ze zmény v hodnotéch, které
zmensSuji rozdily mezi hodnotami organizace a jedincem, jsou pozitivni pro

obé strany (Oliver, 1999, s. 159).

Autor Dalvi-Esfahani (et al., 2017) vramci svého vyzkumu pracoval
se Schwartzovou teorii hodnot za vyuziti nového Schwartzova Portrait Value
Questionaire (PVQ dotazniku). Cilem této studie byla analyza hodnotovych
preferenci a jejich vliv pfi rozhodovani manazerti béhem pfijimani nového
takzvaného ,,Green” systému. Vysledky studie vychdzely z odpovédi celkem
od 146 manazer(i. Dle zavéru studie se ukdzalo, Ze manazefi, ktefi maji
tendence preferovat hodnotové orientace fadici se do skupiny transcendence,
ktera se vyznacuje potfebou riistu a patii do ni hodnoty universalismu
a benevolence, maji vétsi aspirace na prijeti nového systému (Dalvi-Esfahani,

et al., 2017, s. 582-604). Jedinci zastavajici tyto hodnoty se pfiklani k atributim
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jako je spravedInost, rovnost, ochrana pfirody a lidi, vyznacuji se vétsi mirou
spolehlivosti, dtivéryhodnosti a zajimaji se o udrzovani a zlepsovani vztahd.
Jsou si tedy ve vétsi mife védomi nepfiznivych dopadii environmentdlnich
katastrof, pocituji pottebu fidit se patficnymi opatfenimi a pfi svém
rozhodovani voli takova rozhodnuti, kterd jsou v souladu se zivotnim

prosttedi (Dalvi-Esfahani, et al., 2017, s. 589).

Pokladdm také za dileZité uvést vyzkumy realizované vramci Ceské
republiky. Lze totiz predpokladat, ze zahrani¢ni vyzkumy budou ovlivnény
odlisSnymi socioekonomickymi ciniteli, které mohou mit vliv na strukturu
hodnotovych orientaci. Mezi ¢eskymi autory nema vyzkum hodnotovych
orientaci mezi manazery pfili§ silné zdzemi. Existuje vSak nékolik malo
vyzkumt, ve kterych autofi mluvi o hodnotach, které cesti manazefi
a zaméstnanci zaujimaji. Vramci Ceské republiky realizovala Ceska
manazerskd asociace vroce 2011 vyzkum, jehoz hlavnim cilem bylo
nahlédnout do zivota manazerd, na jejich zivotni hodnoty, cile, ale také na
nazory tehdejsich spoledenskych témat (Sonda do Zivota manaZerii V CR 1.,
manazerl patfilo pfevazné zit ve spokojené rodiné, mit smysluplnou praci,
ktera je uzitetnd a mit déti. Naopak mezi ty méné podstatné hodnoty se
umistily atributy jako snaha vydélat hodné pené€z, byt oblibeny mezi lidmi

nebo také dosdhnout vyznamného postaveni.

Jednim z aktudlné€jsich vyzkum@i na téma hodnotovych orientaci
zaméstnanctl, ktery probéhl v ramci Ceské republiky, je prace Balgové (et al.,
2018). Vyzkum vychazi ze Schwartzovy teorie hodnot. Autofi se v této praci
pokusili zjistit, zda existuji konkrétni hodnoty, které obecné zvysuji ochotu
jednotlivce identifikovat se s urcitou socidlni skupinou nebo organizaci. Toto
zjisténi by mohlo podle autort prispét k predpovédi budouciho socialniho

chovani jednotliveti, a tim pomoci v personalnim odvétvi, naptiklad pfi
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vybéru novych zaméstnancti (Balgova et al., 2018, s. 328). Prace pfinasi
vysledky dvou pilotnich studii. Dotaznikové Setfeni vyplnilo pouze 32
zaméstnanctl. Balgova (et al., 2018, s. 331) vSak uvadi, ze v tomto vzorku byla
prokdzana statisticky vyznamna korelace mezi identifikaci, hodnotou tradice
a hodnotou konformismu. Autofi chtéli zjistit, zda totéz plati i pro jinou
socialni skupinu a pfidali novy vzorek skladajici se ze studenti stejné
organizace. Vysledky studie naznacuji, Ze individudlni hodnotové preference
ovliviiuji ochotu identifikovat se s organizaci nebo socidlni skupinou, ale
univerzaln€jsi dopad ukazuje pouze hodnotovd orientace konformity.
U dalsich hodnot je nutné hledat vztah mezi motiva¢nimi zdroji jednotlivce,
s nimz jsou spojeny, a podminkami, které jim organizace nebo socidlni

skupiny nabizeji k uspokojeni (Balgova et al., 2018, s. 335).

Autofi vySe zminénych praci realizovali své vyzkumy prostiednictvim
riznych metod. Avsak jejich cilem téchto bylo mimo jiné také zlepsit
dosavadni stav badani, které prostrednictvim analyzy zjisténych dat umoznilo
hlubsi poznani a predikci chovani, zaméstnancti na fidicich pozicich kazdé

organizace.
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2 Empiricka cast

Vyzkum hodnotovych orientaci manaZerti nema v ramci Ceské republiky
mezi autory pfili§ silné zdzemi. Béhem nékolika desetileti byla provedena
pouze hrstka vyzkumd, které se touto problematikou zaobiralo (viz kapitola
1.2.4 Dosavadni vyzkumy hodnotovych orientaci u manazertt). Avsak zdjem
o studie hodnotovych zaméfeni této atypické skupiny zaméstnanca stale
roste. Do jisté miry to mtize byt zptisobeno tim, ze ¢im dal tim vice autort,
zabyvajicich se chodem organizaci, si uvédomuje, ze se tito zaméstnanci
podileji nejenom na chodu firmy, ale také na jejim formovani. Proto povazuji
vyzkum hodnotovych orientaci u této skupiny zameéstnancti za klicovy faktor,
ktery mtize ptispét ke zlepseni predikce chovani téchto zaméstnancti a také ke
zlepSeni chodu organizace. Pro vyzkumné zaméry této diplomové prace jsem
se rozhodl aplikovat kvantitativni design vyzkumu, ktery jsem realizoval
skrze standardizované dotaznikové Setfeni. Tento vyzkumny ndstroj jsem
zvolil pfevazné z toho dtivodu, ze vyzkumny vzorek zahrnoval respondenty
v manazerskych funkcich vramci celé Evropy. Pokladal jsem tedy tuto
variantu sbéru odpovédi za nejvhodnéjsi. Zkoumana organizace se rozhodla
zlistat pro vyzkumné ticely této diplomové prace anonymni. V této organizaci
zaroven od roku 2020 pracuji, coz mi umoznilo lepsi komunikaci s internimi

oddélenimi, skrze které se mi podaftilo kontaktovat potencidlni respondenty.

2.1 Predstaveni zkoumané organizace

Vyzkum probihal v anonymizované globdlni firmé, ktera se zaméfuje na vyvoj
a produkci materidli, které jsou zaloZeny na surovinach ze dfeva
a biomasy. Nejvétsi ¢ast jejich podnikatelskych zamért se odehrava v ramci
Evropy, vyznamné obchody vsak probihaji také v ramci Asie a Jizni Ameriky.

Produkty, které vyviji a vyrabi, jsou uréeny pro celou fadu odvétvi priimyslu
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po celém svété. Ve svém oboru se fadi mezi pfedni biohospodarské
organizace. V predchozich desiti letech se umistila do prvni desitky
Klade si za cil pracovat na vyvoji produktii a technologii postavenych na
obnovitelnych materidlech. Diky Sirokému spektru zajmu se s produkty této
firmy mtizeme setkat napiiklad ve stavebnictvi, farmacii, maloobchodu,
v primyslovych materidlech apod. Organizace si klade za cil reagovat na
pfirodni a spolecenské zmény (globalni oteplovani, populaéni nartist ci
urbanizace) a chce svym podnikatelskym zamérem fidit pfechod
k ekologictéjsimu svétu. Pii vykonavani jakékoliv ¢innosti, prodeji anebo
vytvareni dodavatelskych siti, zastdva urcité hodnoty, kterymi se fidi filozofie
celé firmy. Pro tuto organizaci je dilezité ,dé€lat, co je spravné” a , vést”.
Aspiruje na to byt dobrym pfikladem a stit se lidrem v podnikani
a udrzitelnosti na trhu. Vnynéjsi dobé zaméstnava ptiblizné 25 000
zaméstnancli, ktefi svoji ¢innost vykondvaji ve vice nez 30 zemich svéta

(Anonymizovana organizace, 2022).

Pro uspésné fungovani firmy je dtlezité, aby se jejich zaméstnanci
ztotoznovali scili a hodnotami dané organizace, vyznamnou roli to hraje
predevsim u vedoucich zaméstnancti. Tudiz by se hodnotovy systém
manazerd v dané organizaci, mél do jisté miry ztotozrovat se zminénymi cili
a filozofii zkoumané firmy. Podle Bansal a Roth (2000, s. 731) individualni
zdjem o environmentalni problematiku urcuje, do jaké miry si clenové dané
organizace ceni Zivotniho prostfedi. Osobni hodnoty manazerti ovliviuji jejich
schopnost chovat se proenvironmentdlné, protoZe hodnoty pomadhaji
manazertim rozlisovat dtilezité a nedtilezité signaly. Jejich hodnoty mohou
povzbuzovat ostatni ¢leny organizace, manazefi tak méni zptisob, jakym jejich

firma funguje. Toho lze vSak v plné mife dosahnout pouze v tom ptipad€, ze

43



je tato zména v souladu s jejich osobnimi hodnotami (Anderson & Bateman,

2000, s. 548).

2.2 Vymezeni vyzkumneého cile

Cilem této prace je identifikovat hodnotové orientace manazerti v ramci
zkoumané organizace. Podstatna ¢ast tohoto vyzkumu bude také vénovana
hledani souvislosti mezi hodnotovymi preferencemi manazertt této
organizace a proménnou v podobé pohlavi. Vyzkumné otazky jsem si stanovil
nasledujicim zptisobem - Jaké jsou hodnotové orientace manazerti ve

zkoumané organizaci? Jaky vliv ma na tyto hodnotové preference pohlavi?

Na zdkladé nastudované literatury, opirajici se o dosavadni vyzkumy na téma
hodnotové orientace manazerti, hodnotovych orientaci obecné a informaci
o zkoumané organizaci, jsem stanovil nize zminéné hypotézy. Ty byly
formulovany pfed sbérem dat. Ve své podstaté se tedy jedna o konfirmacni
studii.

Hypotéza 1: Manazefi ve zkoumané organizaci tthnou spiSe k vyssimu

axidlnimu typu ,, Pfekroceni sebe sama”.

Hypotéza 2: Zeny na manazerskych pozicich jsou vice naklonény axidlnim

typtim , Konzervace” a ,,Pfekroceni sebe sama”.

Hypotéza 3: Muzi na manazerskych pozicich jsou vice naklonéni typtim

,,Otevienost zméné” a ,Posileni ega”.

2.3  Vyzkumny nastroj

Alternativa Schwartzova PVQ dotazniku hodnot (Schwarz, 2003), ktera byla

pouzita ve vyzkumné casti této diplomové praci, se sklada z dvaceti jedna
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slovnich portrétti, ke kterym ma respondent vybrat jednu ze Sesti slovné
popsanych moznosti, ze které vyplyva, jak moc se mu jedinec s danymi
charakteristikami podoba. Tento dotaznik je k nalezeni ve dvou variantach —
pro muze a zeny. Popisy se vSak nijak vyznamové nelisi. Forma mého
dotazniku tedy nabizi slouceni téchto dvou variant — viz nize Tabulka 1.
V tvodni ¢asti je respondent nejprve na zakladé kratkého tvodniho slova
pozdddn o nasledujici: ,Nyni Vam struéné popisi lidi s urcitymi
charakteristikami. Pfectéte si, prosim, kazdy popis a ohodnotte, jak se Vam
dana osoba podoba ¢i nepodoba. Kazda polozka je hodnocena na Sestibodové
Skale, kde 6 = Velmi se mi podoba a 1 = Viibec se mi nepodoba”. V nasledujici
¢asti se pak respondent zaméfuje na zodpovézeni uvedenych slovnich
portrétli, které maji ve své podstaté zakombinovany jeden z deseti
zkoumanych hodnotovych typti (Schwartz, 2003, s. 273). Jelikoz se jedna
o standardizovanou formu dotaznikového Setfeni, jeho dalsi nélezitosti pak
bliZe rozvadim v nasledujici kapitole. Uplnou podobu mého dotaznikového

Setfeni pak uvadim v Ptiloze ¢. 1.

24 Metoda sbéru dat

Pro sbér dat byl pouzit standardizovany Schwartztiv (2003) dotaznik PVQ
v origindlni verzi v anglickém jazyce, ktery byl doplnén mimo jiné také
o demografické otazky véku a pohlavi. Pro lepsi pfehlednost prace budu data
z origindlni jazykové verze dotaznikového Setfeni uvadét v ceském jazyce
(Rehdkova, 2006). Chraska (2016, s. 160) uvadi, Ze hlavni vyhodou
standardizovaného typu vyzkumného nastroje je pfedloZeni vzdy pfedem
pripravené baterie odpovédi respondentiim. To do urcité miry zjednodusuje
vyhodnocovani danych odpovédi. Respondenti také ve vétSiné piipadi
vykazuji vétsi ochotu pfi vyplnovani dotazniku sjiz predem

predpfipravenymi odpovédmi. Tato forma dotazovani vsak s sebou prinasi
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také urcita rizika. Jednim z nich je skutecnost, ze vSechny mozné kvality

responzi jsou nucené vlozeny do pfedem nachystaného schématu odpovédi.

Tato verze byla zvolena z dtivodu mezinarodni ptisobnosti respondentti, ktefi
se do vyzkumu rozhodli zapojit. Jazykova dovednost anglického jazyka vSech
potencidlnich respondentti byla ovéfena skrze oddéleni lidskych zdroja dané
firmy. Setfen{ bylo $ifeno na zakladé p¥imého internetového odkazu na online
formu dotazniku, ktery byl realizovan skrze portal Survio v priitbéhu ledna
a unora letosniho roku. Tento odkaz byl spolu s tvodnim slovem pfilozen do
emailu, ktery oddéleni lidskych zdrojii organizace na zakladé interniho

seznamu zameéstnancti na manazerskych pozicich rozeslalo.

V tvodni ¢asti dotaznikového Setfeni (Pfiloha ¢. 1) byli dotazovani seznameni
s ufelem vyzkumu, s jeho anonymitou, pro koho je dany ndstroj urceny
a kratkym vysvétlenim, jak maji s danymi otdzkami pracovat. Dale byl jiz

respondent namifen pfimo k otazkdm samotnym.

Prvni ¢ast dotazniku byla tvofena demografickymi otazkami, skrze které jsem
se respondenti ptal na jejich pohlavi a vék. Otdzka zjistujici pohlavi
respondentti byla polooteviend, nabizela se zde totiZ moznost do kategorie
., Jiné” dopsat vlastni odpovéd. Ddle méli dotazovani moznost zaskrtnout bud
,muz”, ¢i ,zena”. Otdzka mapujici vék respondenti byla oteviend. Dalsi,
kontaktni otazka, pomoci které jsem respondenty kategorizoval na zakladé

manazerské urovné, byla uzavfend. Nabizela se moznost zatradit se do

managementu liniového, sttedniho a vrcholového.

Prestoze jsem do dotazniku zafadil otazky sledujici manazerskou uroven
a veék, tyto proménné nebudou zahrnovany do statistické analyzy. To
prevazné z davodu casové ndrocnosti statistickych analyz hodnotovych
portrétu samotnych a ndsledného ovéfovani danych hypotéz. Data ziskana

z téchto responzi budou slouzit pouze pro lepsi pfedstavu o zkoumaném
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vzorku. Ddle také pro pfipadnou budouci praci s touto skupinou zaméstnancti

v dané firmé.

Respondenti se k vyplnéni dotaznikového Setfeni rozhodli na zdkladé své
vlastni iniciativy, jednd se tedy o samovybér. Reichel (2009, s. 85) uvadi, ze
vysledky zalozené na tomto vybéru nelze poklddat za zobecnitelné v Sirsi
roviné vyzkumu. Lze je zobecnit pouze na populaci téch, ktefi se na zadkladé
své dobrovolnosti rozhodli do vyzkumu zapojit. S tim souhlasi také Chraska
(2016, s. 169) ktery pridava, ze navratnost dotaznikti distribuovanych touto
cestou je ovlivnéna napfiklad postojem respondenta ke zkoumané
problematice. Z tohoto divodu budu své zdvéry vztahovat pouze na ty
manazery dané firmy, ktefi se do vyzkumu zapojili, a nikoliv na celou skupinu
manazeril. Celkovd navratnosti fadné vyplnénych a do vyzkumu zahrnutych
dotaznikovych Setfeni ¢inila 54,9 %. Vychazim z celkového poctu manazerti

v dané firmé (N = 144).

Jednim z krokd, které jsem provedl pro zajisténi kvality tohoto vyzkumu, bylo
provedeni pilotni studie. Chrédska (2016, s. 24) uvddi, Ze spravné provedeni
pilotni studie pfispivda ke zpfesnéni formulace problému a hypotéz.
V neposledni fadé mtize pilotdz pro vyzkum znamenat cenné informace
o verifikovatelnosti zvolenych hypotéz. Pfed distribuci dotaznikového Setfeni
v ramci celé organizace, probéhla vlednu roku 2022 pilotni studie, kterd
zahrnovala celkem pét manazert (3 muzi a 2 Zeny). Na téchto respondentech
byla ovéfovana srozumitelnost textu a pochopeni zadani. Dotazovani z pilotni

studie mi potvrdili srozumitelnost zaddni a formulace vyzkumného néstroje.

Alternativa Schwartzova PVQ dotazniku hodnot (Schwarz, 2003), ktera byla
pouzita ve vyzkumné casti této diplomové praci, se sklada z dvaceti jedna
slovnich portrétti, ke kterym ma respondent vybrat jednu ze Sesti slovné
popsanych moznosti, ze které vyplyva, jak moc se mu jedinec s danymi

charakteristikami podoba. Tento dotaznik je k nalezeni ve dvou variantach —
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pro muze a zeny. Popisy se vSak nijak vyznamové nelisi. Forma mého
dotazniku tedy nabizi slouceni téchto dvou variant — viz nize Tabulka 1.
V tvodni ¢asti je respondent nejprve na zakladé kratkého tvodniho slova
pozdddn o nasledujici: ,Nyni Vam struéné popisi lidi s urcitymi
charakteristikami. Pfectéte si, prosim, kazdy popis a ohodnotte, jak se Vam
dana osoba podoba ¢i nepodoba. Kazda polozka je hodnocena na Sestibodové
Skale, kde 6 = Velmi se mi podoba a 1 = Viibec se mi nepodoba”. V nasledujici
¢asti se pak respondent zaméfuje na zodpovézeni uvedenych slovnich
portrétli, které maji ve své podstaté zakombinovany jeden z deseti
zkoumanych hodnotovych typti (Schwartz, 2003, s. 273). Jelikoz se jedna
o standardizovanou formu dotaznikového Setfeni, jeho dalsi nélezitosti pak
bliZe rozvadim v nasledujici kapitole. Uplnou podobu mého dotaznikového

Setfeni pak uvadim v Ptiloze ¢. 1.

2.5 Metody a postupy pro zpracovani dat

Vramci dotaznikového Setfeni byla pouzita vySe zminéna metoda
Schwartzova dotazniku, pficemz k jednotlivym odpovédim byla pfifazena
bodova hodnota: 6 bodt pro odpovéd ,,Velmi se mi podobda” az po 1 bod pro
odpovéd ,, Vibec se mi nepodoba”. Bodova hodnoceni pro 10 zakladnich typt
(benevolence, univerzalismus, samostatnost, stimulace, pozitkafstvi, aspéch,
moc, bezpecnost, konformismus, tradice) se spocitala jako primér bodovych
hodnoceni odpovidajicich slovnim portrétim. Ztéchto 10 typt byly
nasledovné vytvofeny vyssi axidlni celky nazvané - ,Konzervace”,

,,Otevienost zméné”, ,Posileni ega”, , Pfekroceni sebe sama“” — viz Tabulka 1.
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Benevolence

1. Je pro néj/ni velmi dalezité pomdhat lidem kolem sebe.
Chce se starat o jejich blaho.

2. Je pro néj/ni dtlezité byt loajalni k pratelttm. Chce se
vénovat lidem, ktefi jsou mu/ji blizci.

Univerzalismus y .
— . o . T -~ | Prekroceni
3. Myslisi, ze je diileZité, aby se s kazdym clovékem na svété sebe sama
zachazelo stejné. Véri, ze kazdy by mél mit v zivoté stejné
prileZitosti.
4. Je pro néj/ni dtlezité naslouchat lidem, ktefi jsou jini nez
on/ona. I kdyz s nimi nesouhlasi, chce jim porozumét.
5. Pevné véfi, Ze by se lidé méli starat o prirodu. Péce o
zivotni prostfedi je pro né€j/ni diilezita.
Samostatnost
6. Promysleni novych myslenek a tvofivost jsou pro ného/ni
dtilezité. Rédd/a déla véci svym vlastnim origindlnim
zpusobem.
7. Je pro néj/ni dtlezité, aby si sdm rozhodoval o tom, co
déla. Ma rdd/a svobodu a nezavislost na druhych. Otevienost
Stimulace zmeéné
8. M4 rad/a prekvapeni a vzdy vyhledava nové aktivity.
Mysli si, Ze je dtilezité v zivoté délat mnoho réiznych véci.
9. Vyhleddva dobrodruzstvi a rad/a riskuje. Chce mit
vzrusujici Zivot.
Pozitkatstvi
10. Je pro néj/ni dtilezité uzivat si Zivota. Radd/a si doprava.
11. Vyhledava kazdou ptilezitost, aby se pobavil/a. Je pro
néj/ni dilezité délat véci, které mu/ji prinaseji potéseni.
Uspéch
12. Je pro néj/ni dulezité predvadét své schopnosti. Chce, aby
lidé obdivovali, co déla. o,
.y 194 | Posileni
13. Je pro néj/ni dtlezZité byt velmi tispéSny/a. Doufd, Ze lidé
.y . ega
oceni, ¢ceho dosahl/a.
Moc
14. Je pro néj/ni dtilezité, aby byl bohaty/a. Chce mit hodné
penéz a drahé véci.
15. Je pro néj/ni dtlezité, aby ho lidé respektovali. Chce, aby
lidé délali, co jim fekne.
Bezpecnost
16. Je pro néj/ni dulezité zit v bezpecném prostiedi. Vyhyba | (o . o

se vSemu, co by mohlo ohrozit jeho/jeji bezpec¢nost.
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17. Je pro néj/ni dilezité, aby mu vlada zajistila bezpeci pred
vSemi hrozbami. Chce, aby byl stat silny tak, aby mohl
chranit své obcany.

Konformismus

18. Véri, ze lidé by méli délat to, co se jim fekne. Mysli si, ze
lidé by méli dodrzovat pravidla vzdy, dokonce i kdyz je
nikdo nepozoruje.

19. Je pro néj/ni diilezité, aby se vzdy choval/a sporadané.
Chce se vyhnout vSemu, o ¢em by lidé fekli, ze je Spatné.

Tradice

20. Je pro né&j/ni dulezité byt pokorny/a a skromny/a. Nesnazi
se pritahovat na sebe pozornost.

21. Tradice je pro néj/ni dtlezitd. Snazi se dodrzovat zvyky,
které se predavaji v jeho/jejim ndbozenstvi nebo rodiné.

Tabulka 1 Zobrazeni vztahu mezi vyssimi axidlnimi celky, motivacnimi typy a hodnotovymi portréty

(vlastni price)

Hodnotovy typ pozitkaistvi v sobé zahrnuje jak prvky , Otevienosti zméné”,
tak prvky , Posileni ega”. Vice o této problematice bylo pojednano v teoretické
casti této prace.

Vzhledem k tomu, Ze respondenti pracovali se skalou, je nutné si uvédomit,
ze kazdy z respondenti ma jiné vnimani skaly. Dalo by se to ilustrovat na
prikladu astrologa, ktery lidem predklada karty. Kazdy z lidi, s nimiz astrolog
pracuje, se skartami ztotozni jinak, ale obecné plati, ze si kazdy hleda
v kartdch to, s ¢im se chce ztotoznit a snazi se vytésnit vSe, co mu nesedi. Toto
riziko si uvédomil i samotny Schwartz (et al., 2001). Rozdilné vnimani skaly
totiz Casto zkresluje vysledky, které vedou k nespravnym zavértim. Aby se
s témito komplikacemi vyporadal, vytvoril metodu , MRAT” (Schwartz et al.,
2001). Postup v nasem piipadé byl ndsledujici — pro kazdého ¢lovéka jsme
diky dotazniku ziskali data z 21 slovnich portrétii. Potom jsme secetli body
jednotlivych odpovédi a z nich vypocitali primér (MRAT). Od jednotlivych
skore deseti typli daného respondenta se pak odecetl jeho celkovy MRAT,

a tim jsme dosahli vycentrovani jednotlivych odpovédi a eliminovali rozdilné
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vnimani skaly. Z centrovanych dat byla nakonec spocitana bodova hodnoceni
pro vyssi axidlni typy jako primeér odpovidajici zakladnim typtim. MRAT
a dalsi nalezitosti spojené s touto metodou jsem spocital v programu Excel.

Techniku MRAT blize popisuje Schwartz (2004).

V ramci popisné statistiky a ilustrace vysledkii ziskané na zakladé vyse
zminénych postupt jsem ve své praci pouzil metodu standardniho
krabicového grafu, o kterém pojednava McGill (et al., 1978, s. 12-13) a Chraska
(2016, s. 57-58).

Tato metoda se doporucuje naptiklad v pfipad€, ze své vysledky chceme
porovnat s vysledky naméfenymi v né€kolika souborech. U této varianty grafu
se naméfend data vyobrazuji pomoci zvolené charakteristiky polohy (ve
vétsiné pfipadu median) a odpovidajici miry variability (nejcastéji kvartily).
Spodni kvartil pfedstavuje hodnotu, ktera separuje ¢étvrtinu nejmensich
hodnot, pficemz kvartil nachdzejici se ve vrchni ¢asti pfedstavuje hodnotu,

ktera oddéluje ¢tvrtinu nejvétsich hodnot.

K ovérovani stanovenych hypotéz byl pouzit jednostranny parovy t-test. Jeho
vyuziti je oproti standardné vyuzivanému dvouvybérovému t-testu obecné
jednodussi (Hendl, 2021, s. 416). Volba metody parového t-testu byla v této
praci pouzita proto, Ze porovnavdme pfislusné dvé stfedni hodnoty,
a jednostranny parovy test proto, Ze ve své praci hledam smér posunu téchto
hodnot, tj. kam se hodnoty budou ubirat. Tuto metodu doporucuje také

samotny autor dotazniku Schwartz (2004).

Analyza prostfednictvim této statistické metody slouZi k testovani statistické
vyznamnosti v ramci odliSnosti dvou stfednich hodnot. Pomoci t-testu
hledame odpoveéd na otazku, jestli jsou dva pruméry v nasem méfeni stejné,
nebo je mezi nimi rozdil (Mare$ et al., 2015, s. 214). Chréaska (2016, s. 122)

pridava, ze t-test maze byt vyuzit v situacich, kdy byla opakované u téze
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skupiny osob méfena uréitd vlastnost (proménnd). V praxi se tedy jedna
o posuzovani rozdilu priimeéru, pfesnéji feceno tedy o testovani nulové

hypotézy rozdilu proméru.

Testy, pro ovéfovani hypotéz se provadeély v softwarovém prostredi R 4.0.5.
Hladina vyznamnosti, kterd nam urcuje pravdépodobnost, ze chybné
odmitneme nulovou hypotézu, byla stanovena na hladiné o = 0,01 (Chraska,
2016, s. 32), vystupy jsou zaokrouhleny na tfeti desetinné misto. Konfidencni
intervaly byly sestrojeny o spolehlivosti 95 % (Disman, 2011 s. 101). Pokud je
hodnota hladiny vyznamnosti mensi nez uréena hladina, lze tvrdit, Ze
vysledky méfeni prinaseji dostatek ditkazt pro zamitnuti nulové hypotézy.
Je-li vSak tato hodnota vétsi, pak data pfipoustéji platnost nulové hypotézy.
To ale neznamend, Ze ji nutné potvrzuji, pouze ji nevyvraceji (Hendl, 2021,

s. 377-378).

2.6 Analyticka cast
2.6.1 Popis vyzkumného souboru

Jako prvni byly v dotaznikovém Setfeni sledovany demografické polozky,
pomoci kterych jsem zjisStoval pohlavi a vék respondentti. Data ziskana

otazkou mapujici pohlavi jsou prezentovana v ndsledujici tabulce.

Muzi 48 60,80 %
Zeny 31 39,20 %
Celkem 79 100,00 %

Tabulka 2 Pohlavi respondentii

Informace v Tabulce 2 zahrnuji data od celkem 79 manazerti (100,00 %).

Pricemz 48 (60,80 %) z nich byli muzi a 31 (39,20 %) zeny. Z internich dat
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o firmé vyplyvd, Ze pocet manazer(i (N = 144) muzského a zenského pohlavi
je vyrovnany (72 muzl a 72 zen). Mtizeme si tak povSimnout, Ze vétsi zajem
o vyplnéni dotazniku prevazoval u muzt (33,33 %). Pro statistickda méfeni
v této praci budu déle tedy vychazet ze zdkladu, ktery je tvofen vzorkem

skladajicim se ze 79 manazert.

Dalsi otazkou jsem zjistoval, jaké bylo vékové slozeni respondentt, tato otazka
byla oteviena. Odpovédi tykajici se véku respondentti jsem kategorizoval do
tfi skupin na zakladé vyvojovych etap dospélého clovéka (Langmeier
& Krejcitova, 2006, s. 167) na casnou dospélost (20-30 let), sttedni dosp€lost
(31-45 let) a pozdni dospélost (46-65 let). Tato data mtizeme vidét v Grafu 1.

60,00 %
50,00 %

10,40 Vlz,go % I

20-30 31-45

50,00 %

45,20 %

39 60 (y41,90 %

46-65

40,00 %

30,00 %

20,00 %

10,00 %

0,00 %

®m Muzi mZeny

Graf 1 Vék respondentil

Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni

cetnost | cetnost | cCetnost | Cetnost | cetnost | cetnost
20-30 5/ 10,40 % 4|1 12,90 % 9/ 11,39 %
31-45 24| 50,00 % 14| 45,20 % 38| 48,10 %
46-65 19| 39,60 % 13| 41,90 % 32| 40,51 %
Celkem 48| 100,00 % 31| 100,00 % 79| 100,00 %

Tabulka 3 ManazZeri dle véku — absolutni a relationi Cetnost
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Nejpocetné€jsi zastoupeni respondentti v ramci kategorie muzti (N = 48)
muizeme zaznamenat ve stfedni kategorii (50,00 %), nejmensi pak v nejmladsi
skupiné respondentti (10,40 %). Muzi v nejstarsi vékové kategorii tvofili
39,60 %. V ramci zastoupeni zen (N = 31) vtomto vyzkumu si mizeme
vSimnout, ze stfedni (45,20 %) a nejstarsi (41,90 %) vékové kategorie dosahujt

podobnych vysledkii. Nejmladsi vékova kategorie je pak tvofena 12,90 %.

Pro ziskani lepsi pfedstavy o mnou zkoumaném vzorku respondentti, jsem se
také dotazoval, do jakého stupné managementti se fadi. V Grafu 2 Ize vidét,
ze o tento vyzkum projevili zdjem v nejvétsi mife manazefi stfedniho
managementu (37,97 %, N = 30) a nejméné z vrcholového managementu

(26,58 %, N = 21). Manazefi liniového managementu tvofi ve firmé 35,44 %,

N =28.
oO
50,00 % 45,16 %
45,00 %
. 39,58 %
40,00 % 35,48 %
35,00 % 31,25%
30,00 % 29,17%
25,00 %
20,00 % 19,36%
15,00 %
10,00 %
5,00 %
0,00 %
Liniovy management Stfedni management Vrcholovy management

mMuzi mZeny

Graf 2 Stupert managementu

2.6.2 Analyza dat

Vysledky deskriptivni statistiky (Hendl, 2021, s. 304) jsem v této praci
vizualizoval pomoci krabicovych diagramt (krabicovy graf), které blize

popisuji v kapitole 2.7 empirické ¢asti.
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Graf 3 (viz nize) ukazuje, ze vSichni manazefi zahrnuti do studie v dané
organizace inklinuji spiSe k vy$§imu axidlnimu typu , Pfekroceni sebe sama”
a naopak nejméné inklinuji k typu , Posileni ega”. Toho si mizeme vSimnout
u stfedni krabice, ktera reprezentuje vyssi typ , Prekroceni sama sebe”. Ta se
ve 3. kvartilu blizi k hodnoté 1, pficemz vous piekrocil hodnotu 1 a blizi se
k hodnoté 2. Stfedni krabice reprezentujici hodnotovy typ ,Posileni ega” se
blizi v 1. kvartilu k hodnot€ -1 a vousem -2. To vypovidd o tom, ze hodnotové
typy , Posileni ega” a ,Pfekroceni sebe sama” jsou hrani¢ni. Stfedni krabice
hodnotového typu ,Otevienost zméné” osciluje kolem hodnoty 0 a vousy
v obou smérech prekracuje hodnoty 1 a -1. Stfedni krabice hodnotové
orientace , Konzervace” je mensi nez u, Otevienosti zméné”, ve svych krajnich
polech je blize k hodnoté 0,5 nez -0,5. Jednim vousem se blizi k hodnoté 1
a druhym pfekracuje hodnotu -1. Hodnoty manazerti lze tedy sefadit od
preferovaného k nejméné preferovanému nasledovné - ,Prekroceni sebe
sama”, , Otevienost zméné”, ,, Konzervace”, ,Posileni ega”. U hodnotovych
typtt ,, Pfekroceni sebe sama” se nachdzi na né€kterém z polii celkem 3 tecky,

u ,, Konzervace” dvé a u , Posileni ega” jedna. Tyto tecky symbolizuji odlehlé

hodnoty, které 1ze chapat jako hodnoty necekané.
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Graf 3 Krabicovy graf vSech manazerii

Nize znazornény Graf 4 ukazuje, ze manazerky zahrnuté do studie v dané
organizaci také inklinuji spiSe k vys$$imu axidlnimu typu ,Pfekroceni sebe
sama” a naopak nejméné inklinuji k typu ,Posileni ega”. Toho si miizeme
vSimnout u stfedni krabice typu ,Pfekroceni sebe sama”, ktera se blizi
k hodnoté 1 ve 3. kvartilu, pficemz vous prekrocil tuto hodnotu a nachazi se
ve své nejvyssi pozici na hodnoté 2. Stredni krabice reprezentujici hodnotovy
typ ,,Posileni ega” se blizi k hodnoté -1 v prvnim kvartilu a vousem k hodnoté
-2. To vypovida o tom, ze hodnotové typy , Posileni ega” a , Prekroceni sebe
sama” jsou hranicni. Stfedni krabice hodnotového typu , Otevienost zméne”

osciluje kolem hodnoty 0 a vousy pfekracuje hodnoty 1 a -1. Stfedni krabice
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hodnotové orientace ,, Konzervace” je mensi nez u , Otevienosti zméné”, ve
svych krajnich pdlech je blize k hodnoté 0,5 nez -0,5. Vousem nad 3. kvartilem
se na rozdil od vSech manazerti tak vyrazné neblizi k 1. Vousem u prvniho
kvartilu pak také prekracuje hodnotu -1. Hodnoty manazerti 1ze seradit tedy
od preferovaného k nejméné preferovanému ndsledovné — , Pfekroceni sebe
sama”“, ,Otevfenost zmeéné”, ,Konzervace”, ,Posileni ega”. Neclekané
hodnoty se vyskytly opét u hodnotovych typti ,,Posileni ega”, , Konzervace”

a ,Prekroceni sebe sama”. Vzdy po jednom piipadu.
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Graf 4 Krabicovy graf Zeny
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Graf 5 uvdadi, ze manazefi muzského pohlavi zahrnuti do studie v dané
organizace inklinuji spiSe k vy$§imu axidlnimu typu , Pfekroceni sebe sama”
anaopak nejméné inklinuji k typu ,, Posileni ega”. Typ , Pfekroceni sebe sama”
u muzt koresponduje s hodnotou tohoto typu u vSech manazerti. Hodnotovy
typ ,Posileni ega” u muzua je také téméf totozny stimto typem u vsech
manazertd, pouze vous nad tfetim kvartilem se nachdzi blize u hodnoty 0.
Hodnotovy typ ,Konzervace” u muzt i u vSech manazera vykazuje stejné
hodnoty a hodnotovy typ ,, Otevienost zméné” u muzi vykazuje rozdil pouze
u vousu pod prvnim kvartilem, ktery se nachazi vice k hodnoté -1. U muzti se
pak objevily necekané hodnoty pouze u hodnotovych typtt , Konzervace”

a , Prekroceni sebe sama”.
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Graf 5 Krabicovy graf muzi
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2.6.3 Ovéfovani hypotéz

Statisticky test je postup, ktery ndm pomoci dat pomdahd dojit k rozhodnuti
o tom, jestli vytvofenou hypotézu zamitnout ¢i nezamitnout (Hendl, 2021,
s. 377). V pripadé této prace byl pouzit t-test (viz kapitola 2.7). V této kapitole
budou pro skdre, ziskaného v ramci daného vyssiho axidlniho celku, pouzity
zkratky jejich pocatecnich pismen se spodnim indexem ,,S”. Tuto zkratku jsem
zvolil na zakladé jména autora vyssich axidlnich typt S. H. Schwartze.
,Posileni ega” = Es, ,,Konzervace” = Ks, ,Otevienost zméné” = Os, , Pfekroceni

sebe sama” = Ps.

Stézejnimi statistickymi hodnotami pro posouzeni platnosti ¢i neplatnosti
danych hypotéz je v naSem piipadé p-hodnota a konfidenc¢ni interval. Dalsi
uvedené statistické hodnoty (viz Tabulky 4, 5 a 6) slouzi ¢tenafi pouze pro
pfipadnou kontrolu. Postup pro vypocet vsech uvadénych hodnot dale blize

rozebird Hendl (2021, s. 417-419).

Hypotéza 1: Manazefi ve zkoumané organizaci tihnou spiSe k vyssimu

axidlnimu typu ,, Pfekroceni sebe sama”.

Lze tvrdit, Ze manazefi jsou vice naklonéni typu , Prekroceni sebe sama”,
pokud v pruméru dostavaji vyssi body v tomto typu nez v ostatnich. Abych
se vyhnul problémim mnohonasobného testovani, miizu to zformulovat
nasledovné. Reknéme, 7e hypotéza plati, pokud populacni stfedni hodnota
bodového hodnoceni z axidlniho typu ,Pfekroceni sebe sama” je vétsi, nez
sttedni hodnota priiméru z bodovych ohodnoceni ze vsSech ¢tyf vyssich

axidlnich typt. Tj. testuji nasledujici hypotézu (Ho) oproti alternativé (Hu):

HO:E [Ps] <E [OS +ES +PS +Ks]/4 VS. Hll:E [PS] >E [OS +ES +PS +KS]/4
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Nize uvedend Tabulka 4 reprezentuje vysledky, které byly dosazeny pomoci
t-testu. Prokdzala se domnénka o tom, Ze manazefi ve zkoumané organizaci
tthnou k typu ,Prekroceni sebe sama” svysokou mirou spolehlivosti
(p < 0,001). Znacnost této prevahy dokazuje také konfidencni interval pro
rozdil stfedni hodnoty Ps (0,638) a stfedni hodnoty priméru vsech hodnot
vyssich axidlnich celki (0,038). Tento interval (0,499, «) je zde jednostranny,

urcujici je dolni hodnota 0,499. Ve je taky v souladu s vysledky explorativni

analyzy (viz Graf 3).

| Hodnotaméfeni
Pocet pozorovani: n=79
Hodnota t-statistiky: 9,8288
Pocet stupnii volnosti: 78
P-hodnota: < 0,001
Odhad E [Ps]: 0,638
Odhad E [Os + Es + Ps + Ks]/4: 0,038
Konfidenc¢ni interval pro E [Ps] — E [Os + Es + Ps + Ks]/4: (0,499, )

Tabulka 4 Vysledky t-testu - 1. hypotéza

Hypotéza 2: Zeny na manazerskych pozicich jsou vice naklonény axidlnim

typtim , Konzervace” a ,,Pfekroceni sebe sama”.

Lze tvrdit, ze zeny jsou vic naklonény témto axidlnim typtim, pokud
v prameéru soucet skore z téchto typti je vétsi nez soucet skdre ve zbylych dvou

kategoriich. Tj. testuji nasledujici hypotézu (Ho) oproti alternative (Hi):

HO: E [KS + Ps] < E [OS + Es] VS.H1: E [KS + Ps] > E[OS + Es]

Prfi testovani se postupovalo obdobné, jako u hypotézy 1 — tj. vyuzil jsem

jednostranny pdrovy t-test, jehoz vysledky uvadim nize v Tabulce 5.
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Pocet pozorovani: n=31
Hodnota t-statistiky: 4,231
Pocet stupnii volnosti: 30
P-hodnota: < 0,001
Odhad E [Ks + Ps]: 0,767
Odhad E [Os + Es]/4: -0,647
Konfidencni interval pro E [Ks + Ps] — E [Os + Esl: (0,847, =)

Tabulka 5 Vyjsledky t-testu - 2. hypotéza

Prokdzala se domnénka o tom, ze manazerky tithnou k typam ,Pfekroceni
sebe sama” a , Konzervace” svysokou mirou (p < 0,001) a se znacnou
prevahou - viz konfidenéni interval (0,847, «). Vysledky jsou opét v souladu

s explorativni analyzou (viz Graf 4).

Hypotéza 3: Muzi na manazerskych pozicich jsou vice naklonéni typtim

,,Otevienost zméné” a Posileni ega”.

Postupovalo se obdobné jako pfi testu predchozich domnének. Lze tvrdit, ze
muzijsou vic naklonéni témto axidlnim typtim, pokud v primeéru soucet skore
z téchto typti je vétsi nez soucet skore ze zbylych dvou kategorii. Tj. testuji

nasledujici hypotézu (Ho) oproti alternativé (Hu):

H(): E [OS + Es] <E [KS + PS] VS. H1: E [OS + ES] >E [KS + PS]

Pti testovani se postupovalo obdobné, jako u hypotéz 1 a 2 - tj. vyuzil jsem

jednostranny pdrovy t-test, jehoz vysledky uvadim nize v Tabulce 6.

61



Pocet pozorovani: n=48
Hodnota t-statistiky: -2,798
Pocet stupnii volnosti: 47
P-hodnota: 0,996
Odhad E [Os + Es]: -0,265
Odhad E [Ks + Ps]: 0,435
Konfidencni interval pro E [Os + Es] — E [Ks + Ps]: (=1,119, )

Tabulka 6 Vysledky t-testu - 3. hypotéza

Na zakladé vysledkt nelze tvrdit, Ze tato hypotéza plati, test ukazuje, ze spise
plati jeji pravy opak. Vypovidd o tom p-hodnota 0,996 a konfidenéni interval
(-1,119, o0). Svédci o tom i vysledky explorativni analyzy - umisténi

krabicovych grafti, které je velice podobné pro zeny a muze (Graf 4 a Graf 5).

V ramci testovani hypotéz této prace jsem pomoci t-testu dospél k obdobnym
zaveértm, jako v deskriptivni analyze. Tedy, ze hodnotové orientace vsech
manazerl se jevi, bez ohledu na pohlavi jako totozné. VSichni manazefi firmy
tthnout ve zkoumané firmé k hodnotovému typu , Pfekroceni sebe sama”.
Analyza vzorku muzii neocekdvané ukdzala, Ze inklinuji ke stejnym vyssim
axialnim hodnotdm jako zeny — tj. muzi i Zeny ve firmé inklinuji k hodnotam

,,Prekroceni sebe sama” a ,, Konzervace”.

2.7 Interpretace vysledku

Ackoliv je procento muzii a Zen v mnou zkoumané organizaci vyrovnany,
vétsi zdjem o vyplnéni dotazniku projevili muzi (Tabulka 2). Ve vztahu k véku
prevazuji ve firmé manazefi ve véku 31-45 let (48,10 %), nejnizsi pocet je
v kategorii 20-30 let (11,39 %), 40,51 % tvoii manazefi ve véku 46-65 let
(Tabulka 3). Z pohledu rozdéleni managementu na stupné prevazovali mezi

respondenty manazefi stfedntho managementu (37,97 %), nejméné pak
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z vrcholového 26,58 %. Mensi zdjem o vyplnéni dotaznikii ze strany
vrcholového managementu ve vybérovém vzorku se da do jisté miry
pochopit, je to kategorie manazert, ktera se ve své pracovni vytizenosti ¢asto
nedostane k nalezitostem tohoto typu ¢innosti a zdroven je téchto manazera

ve firmach mensi pocet.

Vramci deskriptivni statistiky se pak jevi hodnotové orientace vsech
manazerd, bez ohledu na pohlavijako totozné (Graf 3, 4, 5). Jednim z moznych
vysvétleni tohoto tikazu je velikost vyzkumného vzorku. Vsichni manazefi
tthnout ve zkoumané firmé k hodnotovému typu , Prekroceni sebe sama”
anejméné k hodnotovému typu ,, Posileni ega”. Hodnoty vSech manazerti, bez
ohledu na pohlavi Ize sefadit tedy od preferovaného k nejméné
preferovanému nasledovné - , Prekroceni sebe sama”, ,Otevienost zméne”,
,Konzervace” a ,Posileni ega”. V hodnotovych orientacich ,Posileni ega”,
,Konzervace” a , Pfekroceni sebe sama” se objevily i mezni necekané hodnoty,
znacené koleckem. Pfi vzdjemném srovnani jednotlivych krabicovych grafti
nemusi jednotlivé pocty tecek sedét — napf. néjaky muz manazer se pfi
vyhodnocovani manazert mtize zdat neobvykly, ale pfi porovndvani
manazertt vSech uz se muize jevit jako spiSe obvykly. Jednotlivé neobvyklé
pripady u vSech manazer(i i manaZert rozliSenych podle pohlavi tak nelze

uplné porovnavat, je nutné je vztahovat pouze k posuzovanému vzorku.

V kapitole vénované ovérovani hypotéz jsem u Hypotézy 1 (ManaZzefi ve
zkoumané organizaci tthnou spise k vyssiho axidlnimu typu , Pfekroceni sebe
sama”) a Hypotézy 2 (Zeny na manaZerskych pozicich jsou vice naklonény
axialnim typtim , Konzervace” a , Pfekroceni sebe sama”) prokazal domnénku
o tom, Ze manazefi ve zkoumané organizaci tthnou k typu ,Pfekroceni sebe
sama” - Tabulka 4 - vypovida o tom p-hodnota < 0,001 a konfiden¢ni interval
(0,499, =) - a manazerky jsou vice naklonény k axidlnim typtim , Konzervace”

a ,Prekroceni sebe sama” svysokou mirou spolehlivosti - Tabulka 5 —
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vypovidajici je opét p-hodnota < 0,001 a konfidencni interval (0,847, o).
Vysledky pro Hypotézu 3 (Muzi na manazerskych pozicich jsou vice
naklonéni typtm ,Otevienost zméne” a ,Posileni ega”) neprokazaly jeji
platnost, spiSe ukazaly, ze plati jeji pravy opak - viz Tabulka 6 a v ni uvedena

p-hodnota 0,996 a konfiden¢ni interval (-1,119, ).

2.8 Diskuze

V teoretické casti této prdace jsem si kladl za cil uvést ctenare do problematiky
hodnot a hodnotovych orientaci manazert. Zaroven poskytnout vhled do
soucasného stavu badani na téma hodnotovych orientaci u manazert
a moznych alternativ konceptti vyzkumu hodnot. V druhé, stézejni casti této
prace, jsem vytkl za cil identifikovat hodnotové orientace manazerti v ramci
zkoumané organizaci. Podstatnd ¢ast tohoto vyzkumu byla vénovana hledani
souvislosti mezi hodnotovymi preferencemi manazerti této organizace
a proménou v podobé pohlavi. Z tohoto tedy vyplynuly dvé vyzkumné
otazky -, Jaké jsou hodnotové orientace manazert ve zkoumané organizaci?”
a ,Jaky vliv md na tyto hodnotové preference pohlavi?”“. Dale byly
formulovany nasledujici tfi hypotézy, které jsem ovéfoval pomoci
vyzkumného ndstroje hodnot podle S. H. Schwartze. V prvni hypotéze jsem se
snazil ovéfit moji domnénku o tom, Ze manaZzefi ve zkoumané organizaci
tthnou spise k vyssimu axidlnimu typu , Prekroceni sebe sama”. V druhé
hypotéze, ze zeny na manazerskych pozicich jsou vice naklonény axidlnim
typtim , Konzervace” a , Prekroceni sebe sama”. Treti a zdroven posledni

hypotéza ovérovala, zda jsou muzi na manazerskych pozicich vice naklonéni

typtim , Otevienost zméné” a ,,Posileni ega”.

Pro mdj vyzkum byla zvolena zkrdcena verze Schwartzova (et al., 2001)

dotazniku ,Portal Value Questenery” s21 hodnotovymi portréty, které
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predstavuji deset motivacnich typa. Schwartz (2003, s. 277) si uvédomuje, ze
tyto samostatné motivacni typy mohou vykazovat nizsi reliabilitu, a proto
doporucuje vramci zajisténi kvalitnéjsi predikce hodnotovych orientaci
u jedince ¢i skupit skloubit tyto samostatné typy do ¢tyf vyssich axidlnich
celkti. Tohoto doporuceni jsem se v empirické casti této prace drzel. Vyssi
axialni celek ,Konzervace” byl vytvofen z polozek konformismu, tradice
a bezpecnosti, ,,Otevienost zméné” ze stimulace, samostatnosti a pozitkafrstvi,
,Posileni ega” z moci a tspéchu, , Prekroceni sebe sama” pak z benevolence
a univerzalismu. Dal$im d@vodem, pro¢ jsem zvolil méfici ndstroj
S. H. Schwartze ve zkracené formé PVQ je také jeho mensi ¢asova naroc¢nost,
srozumitelnost a jeho aspirace na to byt univerzalnim nastrojem pro vyzkum
hodnot jak u jednotlivcd, tak i v ramci skupin (IV{ehékové, 2006, s. 108; Prudky,
2009, s. 97-97). Kvalita daného néstroje byla ostatné ovérena v ramci European
Social Survei, jehoz cilem byla analyza hodnot v ramci riiznych spolecenstvi
(Prudky 2009, 220). Tato skutecnost podpofila moji myslenku uskutecnit svij
vyzkum v nejmenované organizaci, ktera se vyznacuje globalni ptisobnosti na
trhu s obnovitelnymi zdroji a zabyva se vyrobou produktii z pfirodnich
firmami daného odvétvi, a tak do jisté miry udava smér, jakymi se budou
trendy v tomto oboru déle ubirat. Obecné plati, Ze hodnoty vyznamnych firem
nebyvaji tvofeny pouze oficidlni filozofii a normami, které si tato organizace
sama vytycila, ale také hodnotami, které formuji jednotlivi vedouci pracovnici,
ktefi se podileji na chodu této firmy (Lojda, 2011, s. 5). Na poli ¢eského
vyzkumu dosud neni velké mnozstvi praci, které by se zabyvaly hodnotovymi
orientacemi manazerti za vyuziti metody S. H. Schwartze. Tato metoda je ve
vétsi mife vyuzivana spiSe v zahranic¢nich vyzkumech. Proto se ve své praci
opiram také o zahrani¢ni studie na toto téma. To koresponduje stim, Ze

vétSina manazert této firmy ptisobi v zahranici.
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Mnou stanovené hypotézy byly dale na zdkladé tsudku z deskriptivni
statistiky a statistické analyzy t-testu vyhodnoceny nasledujicim zptisobem.
Prvni dvé hypotézy byly potvrzeny obéma zptisoby. U prvni hypotézy se
prokdzalo, ze manazefi celkové tihnou v dané organizaci spise k vyssimu
axidlnimu typu ,Pfekroceni sebe sama”, ktery je tvofen benevolenci
a univerzalismem. Pro jedince, ktefi se ztotozmuji s timto vysS$im axidlnim
typem je charakteristickd snaha o pochopeni, uznani, toleranci, i zdjem
o ochranu zivotniho prostfedi, prosperitu lidi a jejich blahobyt (Schwartz,
2003, s. 267-268; Rehakova, 2006, s. 109-110; Anyzova, 2014; s. 550). O vztahu
lidi, ztotoznénych s timto axidlnim typem a environmentalni problematikou
mluvi Dalvi-Esfahani (et al., 2017), ktery provedl vyzkum analyzy
hodnotovych preferenci vrdmci pfijimdni nového environmentalniho
systému. Prokdzal, ze lidé s vétsim zdjmem o ochranu zivotniho prostfedi si
vice uvédomuji mozné katastrofické dopady naseho chovani na pfirodu
a pocituji potfebu fidit se patficnymi opatfenimi pfi svém rozhodovani. Také
si vS§iml, ze jedinci, ktefi zastavaji hodnoty jako napt. benevolenci, maji vétsi

snahu pfijmout tento novy systém.

Naméfené hodnoty a znich vyplyvajici vlastnosti tak nekoresponduji
s dosavadnimi vyzkumy hodnotovych orientaci u manazerti, nebof ty ukazuji
na pravy opak. Tato skupina vedoucich pracovnikii je dle vyzkum vétsinou
zaméfena pragmaticky a diilezité spojuji s uspéchem (England, 1976, s. 53-68).
Ackoli je Englandtv vyzkum jiz star$iho data, tak stabilitu téchto hodnot
ovéril Oliver (1999, s. 157-159), ktery ukazal, ze hodnoty manazerti se v dobé
mezi jednotlivymi vyzkumy nezménily. Také Anyzovd (2019, s. 100) dokazala
ve svych studiich, Ze jedinci aspirujici na vedouci pozice ve svém hodnotovém

zebticku preferuji tspéch a moc.

Hypotéza byla formulovana na zdkladé hodnot, které tato organizace sama

zastupuje. Jeji potvrzeni prokazuje identifikaci manazerd, jejich zdjmi
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a osobnich hodnot, s hlavnimi hodnotami firmy, coz je rozhodujici pro jeji
uspésné fungovani. Existence kazdé organizace totiz zavisi na silném vedeni,
jeho efektivité a dovednostech (Fuchs, 2012, s. 1). Mira této identifikace mtize
byt do jisté miry dana tim, Ze v ramci naboru novych zameéstnancti do firmy
jsou kandidati mj. dotazovani na své postoje k zivotnimu prostredi. Tato
domnénka vychazi z mé osobni zkusenosti z pracovniho pohovoru, ktery jsem
absolvoval pfi nastupu do této firmy. Je pravdou, ze jsem se neuchdzel
o vedouci pozici, ale vedouci zaméstnanci si vybirali podfizené s ohledem na
hodnoty, které zastava dana firma a snejvétsi pravdépodobnosti i oni
samotni. Lze také predpokladat, ze nize postaveni pracovnici, se postupné
mohou propracovat do vedoucich pozic, a tudiz se jejich hodnoty provazi

duslednéji s hodnotami firmy a naopak.

U druhé hypotézy se zase ukdzalo, Ze manazerky jsou naklonény typu
,Konzervace” a , Pfekroceni sebe sama”. Vyssi axidlni typ , Konzervace” je
tvofen zkonformismu, tradice a bezpecnosti. Cilem konformismu je
sebekazen v jedndni, zalibach a popudech, u kterych je moznost, Ze jejich
poruseni by mohlo znepokojit ¢i ohrozit jiné a mohlo by dojit k poruseni
spolecenskych oc¢ekdvani a norem. Tradice je zaloZena na pfijeti zvyka, idedlt
dané kultury a solidarité. Cilem bezpecnosti je pak vlastni bezpecnost,
bezpecnost spolecnosti a touha po harmonickych vztazich (Schwartz, 2003, s.
267-268; Rehdkova, 2006, s. 109-110; AnyZov4, 2014, s. 550). Vy$si axidlni typ
,, Prekroceni sebe sama” je tvofen benevolenci a univerzalismem, ktery byl jiz

zminén u prvni hypotézy.

Studie opirajici se 0 moderni a tradi¢ni psychoanalytické teorie ¢i evolucni
a feministické teorie prokazaly, ze zeny smeéfuji k hodnotdm navdzanym na
benevolenci (Prince-Gibson & Schwartz, 1998, s. 50). Stim souhlasi takeé
Prudky (2009, s. 280), ktery fika, ze zeny inklinuji k hodnotam bezpecnosti,

tradici, benevolenci, univerzalismu a konformismu. Totéz potvrzuje Anyzova
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(2014, s. 570), ktera prokazala zacileni Zen na hodnotové typy benevolence,

tradice, univerzalismus a bezpecnost.

Hodnoty, které se u manazerek projevily, odpovidaji druhému typu manazerti
dle Dudové (et al., 2006, s. 34). Pro tento typ manazert byva typické, ze se
podileji na implementaci novych feSeni, kterd vychdzeji zjejich niternich
hodnot a presvédceni, nikoliv pouze z motivu dosahnout vyssiho postaveni
v hierarchii firmy. Pro mnou zkoumanou organizaci jsou pak tyto manazerky
pfinosem, protoze pracuji na zakladé vnitfnich popudd, které jsou v pripadé

této firmy zdroven v souladu s jejimi vlastnimi hodnotami.

Posledni z hypotéz, svymi vysledky nejvice prekvapujici, zjistovala, zda jsou
muzi manazefi vice naklonéni typu ,Otevienost zméné” a , Posileni ega”. Pro
manazery vyse zminénych typt jsou charakteristické nasledujici vlastnosti —
osobni uspéch, kontrola nad jedinci ¢i skupinami, pozitkarstvi, touha po
uspéchu, moci, cilem je nezavislé jednani a mysleni (Schwartz, 2003,
s. 267-268; Rehdkov4d, 2006, s. 109-110; Anyzova, 2014, s. 550). V tomto piipadé
se ukazal spiSe pravy opak, ktery nasvédcuje tomu, ze manazeti dané firmy se
ztotoznuji spiSe s hodnotami femininniho rdzu, zaroven se ukézalo, Ze
zastavaji stejné hodnoty jako zkoumana organizace. Toto zjisténi bylo
prekvapujici jen do jisté miry, protoze studie zabyvajici se maskulinitou
prostfedi organizaci ukazuji vyvoj nového trendu, kdy vlivem
socioekonomickych zmeén ve spolecnosti jsou od manazertt vyzadovany
dovednosti, které jsou spojeny spiSe s feminitou nezli tradiénim modelem,

ktery stavél maskulinitu na piedestal (Kerfoot & Knights, 1996, s. 96-98).

Ukézalo se, Ze u firmy, v niZ zdroven pracuji, se vyrazné napliuji pozitivni
vyvojové trendy, které predikovali rtizni autofi — je zde viditelna identifikace
zaméstnancli s hodnotovymi  orientacemi firmyama vyrovnanou
manazerskou strukturu z hlediska pohlavi. Smér, kterym se tato firma ubira,

je v souladu s doporucenimi, které jsou zakladem pro tisp€snou organizaci. To
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se ostatné pravdépodobné projevuje ve vysledcich této firmy, kterd se

v ramci trzeb a piijmi ve svém oboru podnikani.

Ackoliv dana zjisténi jsou povétsiné pozitivni, tak je nutné si uvédomit,
Ze i tato prace ma zcela jisté své limity. Vyzkum probihal elektronickou cestou,
tudiz jsem se nemohl setkat s jednotlivymi manaZzery osobné a zodpovédét
jejich pripadné otazky. Srozumitelnost baterie otdzek jsem vsak se do jisté
miry snazil ovéfit skrze pilotni studii. Autor vyzkumného ndstroje si
uvédomuje limit naptiklad v rdmci rozdilného vniméni skaly v podobé ,, velmi
se mi podoba”, ,trochu jako ja“ atd. Tyto limity se vSak snazi eliminovat
metodou MRAT. S elektronickou formou $ifeni dotaznikii se v mém pripadé
také poji skutecnost, ze mnou zvoleny postup, tedy samovybér, je limitujici
v tom zpusobu, Ze vysledky dosazené v empirické casti této prace mohu
vztdhnout pouze na ty manazery dané firmy, ktefi se rozhodli vyplnit

dotaznikové Setfeni na zakladé své vlastni iniciativy.

Retrospektivné si uvédomuji, ze by hypotézy, sohledem na pouzitou
statistickou metodu, mohly byt také formulovany jinym zptisobem - v praci

totiz zjistuji vyznamnost rozdilu dvou skupin manazerti.

Daéle je také nutno poznamenat, ze vyzkumu hodnot se nevénuje pouze
S. H. Schwartz, ale nabizeji se vyzkumné koncepty jinych autorti, je zde tudiz
moznost, ze s implementaci jiného vyzkumného nastroje, by doslo k naméreni
jinych vysledkti. Tudiz by se sledovana skupina manazerti mohla projevit

jinym zpusobem.
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Zaveér

Empirické zazemi této prace bylo postaveno na vyzkumném nastroji PVQ
metody, ktery vychdzi z konceptu hodnot podle S. H. Schwarze, ktery
vyzkumu hodnot vénoval cely zZivot. Prostfednictvim daného néstroje jsem se
ve své diplomové praci pokusil dosahnout dvou cila. Identifikovat hodnotové
orientace manazerti v ramci zkoumané firmy, ktera se na zdkladé tématu této
prace rozhodla ziistat v anonymité. A nalézt souvislost mezi hodnotovymi
preferencemi manazerdi této organizace a pohlavim. Po studiu literatury jsem
stanovil vyzkumné otazky, které slouzily jako zdklad pro zformulovani tfi
hypotéz. Vysledky t-testu prokdzaly, ze hodnotové orientace manazert jako
celku ve zkoumané organizaci ukazuji spise opak toho, co uvadeéji studie, které
se zabyvaji timto tématem. Skupina téchto zameéstnancli zastdva stejny
hodnotovy zebfticek, jako organizace, ve které pracuji. Jsou tedy vice naklonéni
k vyssimu axidlnimu typu ,Pfekroceni sebe sama” tvofeném hodnotami
benevolence a univerzalismu. Toto zjisténi se ukdzalo jako jeden z kladnych
ukazti, které 1ze spatfit ve zdravé organizacni struktufe firmy. ManaZerky této
organizace prokazaly nejvétsi miru naklonosti k vyssimu typu , Konzervace”
a , Prekroceni sebe sama”, jejichz zaklad tvofi hodnoty jako je konformismus,
tradice, bezpecnost, benevolence a univerzalismus. Tyto hodnoty
koresponduji s teoriemi, které vidi Zenu jako ochrandiskou pecovatelku
a zaroven jako jedince, pro kterého je dtilezité pracovat na zakladé vnitinich
popudd, které jsou v pfipadé€ nasi firmy zaroven v souladu s jejich vlastnimi
hodnotami. V pfipadé muZzii na manaZzerskych pozicich v dané firmé miizeme
zaznamenat vyvoj urcitého trendu, ktery avizoval upadek maskulinnich
praktik u této skupiny zameéstnancti, smérem k vlastnostem spise femininniho
razu. To naznacuji vysledky analyzy, ktera ukazuje naklonost téchto
zameéstnancli spiSe k vyssim axidlnim celkiim ,, Konzervace” a ,Prekroceni

sebe sama” nez k ocekavanym vyssim celkiim , Otevienost zméné” a , Posileni
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ega”, jejichz charakteristiky jsou prevazné osobni tspéch, kontrola nad jedinci

¢i skupinami, pozitkarstvi, touha po uspéchu a moci.

Zda se, ze tato firma si je dobfe védoma svych hodnotovych zebricki
a dafi se je aplikovat pfi volbé svych vedoucich zaméstnancti. V ramci tématu
této diplomové prace a konceptu vyzkumu, ktery byl v této praci pouzit,
vidim pfinos pfedevsim v odlisnych zjisténich, nez v dosud mnou nalezenych
studii. Ty vyobrazuji manazery spiSe jako jedince orientované na individualni
a materidlni hodnoty. Uvédomuji si vsak, ze vyzkumny vzorek a metoda
vybéru respondenttt neumoznuje vztahnout vysledky mého vyzkumu na 8irsi
populaci manazer(i, to nebyl ostatné ani vyzkumny zamér této prace.
Vysledky mého vyzkumu mtzou byt napomocné tedy pfedevsim
ve zlepSovani organizacni kultury celé firmy, lepSimu porozuméni chovani
zaméstnancti, v hleddni ucelenéjsich metod fizeni lidskych zdrojti, ale také

v naboru a vybéru novych pracovnikt.
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Value orientations of managers

I Priloha: dotaznik

Value orientations of managers

Hello, my name is Jifi Bolf and | study andragogy at Palacky University in Olomouc. | would like to ask you if you would be so kind as to
complete the following online questionnaire for my diploma thesis ,Value orientations of managers" designed to investigate the value
orientation of the managers.

This questionnaire is intended for managers from line, middle and top management.

All the personal data provided from the questionnaire will be kept strictly confidential in our reports. Your personal data will not be disclosed
nor used for any other purpose than educational research.

In the first part of this questionnaire, | will ask you to complete some basic information about yourself. In the second part please read each
description and think about how much each person is or is not like you. Use one of six boxes labeled: very much like me, like me, somewhat like
me, a little like me, not like me, and not like me at all with putting an v in the box to the right that shows how much the person in the
description is like you.

This questionnaire takes around 5-10 min of your time.

Thank you

1Age

2 Level of Management

Napovéda k otazce: Select one answer
O Top - Level Management O Middle Management O First-Line Management

3 Sex

Napovéda k otazce: Select one answer

O Male O Female
O Other... |

Priloha 1 Dotaznikové Setveni

86




Value orientations of managers

4 Here we briefly describe some people. Please read each description and think about how much
each person is or is not like you. Put an v in the box to the right that shows how much the
person in the description is like you.

Verymuch . Somewhat Alittle like : Not like me
: Like me . Not like me
like me like me me atall

It's very important to him/her to help the people around him. O O O O O O

He/She wants to care for other people.

It is important to him/her to be loyal to his friends. He/She wants O O O O O O

to devote himself to people close to him/her.

He/She thinks it is important that every person in the world be
treated equally. He/She wants justice for everybody, even for
people he doesn’t know.

O
O
O
O
O

It is important to him/her to listen to people who are different
from him/her. Even when he/she disagrees with them, he/she still
wants to understand them.

He/She strongly believes that people should care for nature.
Looking after the environment is important to him/her.

Thinking up new ideas and being creative isimportant to him/her.
He/She likes to do things in his/her own original way.

It is important to him/her to make his own decisions about what
he does. He/She likes to be free to plan and to choose his/her
activities for himself/herself.

He/She likes surprises and is always looking for new things to do.
He/She thinks it is important to do lots of different things in life.

He/She looks for adventures and likes to take risks. He/she wants to
have an exciting life.

Having a good time is important to him/her. He/She likes to
“spoil” himself.

He/She seeks every chance he/she can to have fun. It is important
to him/her to do things that give him/her pleasure.

It is very important to him/her to show his abilities. He/She wants
people to admire what he/she does.

Being very successful is important to him/her. He/She likes to
impress other people.

OlO|O|0|O|OC|O| © |00 ©
O|lo|]O0|]O|O|O|O| O|O|0O| O
O|lo0o|]O0j]O0jO|O|O| O|O|0O| O
gleo|jle|l|lQ|lOe|e| @ |O|a| &
O|lo|]O0|j]O0O|O|O|O| O|O|O| O
O|lo|]O0o|]O0|O|O|O| O|O|0O| O

It is important to him/her to be rich. He/She wants to have a lot of
money and expensive things.
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It is important to him/her to be in charge and tell others what to O O O O O O

do. He/She wants people to do what he/she says.

It is important to him/her to live in secure surroundings. He/She O O O O O O

avoids anything that might endanger his/her safety.

It is very important to him/her that his/her country be safe from
threats from within and without. He/She is concerned that social O O O O O O

order be protected.

He/She believes that people should do what they're told. He/She
thinks people should follow rules at all times, even when no-one is O O O O O O

watching.

It is important to him/her always to behave properly. He/She O O O O O O

wants to avoid doing anything people would say is wrong.
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