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ODDANOST ORGANIZACII A POVOLANIU U LEKAROK
VO VZTAHU K VYBRANYM OSOBNYM
A ORGANIZACNYM PREMENNYM

IVANA URBANCIKOVA, JAN FERJENCIK, MARTIN CIZMARIK

Ciel'om prispevku bolo overit’ model vzt'ahov medzi vybranymi premennymi a pracov-
nou oddanostou. Predpokladali sme, Zze vek zamestnanca a charakter organizacie v kto-
rej pracuje ovplyviiuju pracovnu oddanost’ tak priamo, ako aj sprostredkovane cez ich
vplyv na utvaranie obrazu o jadrovych charakteristikdch pracovného miesta. Predpokla-
dali sme tiez, ze vztah medzi premennymi a pracovnou oddanost'ou bude rozli¢ny podla
toho, o aku formu a zlozku pracovnej oddanosti ide. Vzorku tvorilo 93 lekarok Statnych
a sukromnych nemocnic v troch vekovych kategériach. Vsetky ucastnicky vyplnili skra-
tent verziu Job Diagnostic Survey a upravent Skalu oddanosti organizacii a povolaniu
od Meyera a Allenovej. Vysledky podporili stanovené predpoklady. Vek zamestnancov,
charakter organizacie a vniman¢ jadrové charakteristiky pracovného miesta vykazali roz-
ne konfiguracie vztahov k roznym formam a zlozkdm pracovnej oddanosti.

Kriacové slova: pracovna oddanost’, oddanost’ povolaniu, oddanost’ organizacii, jadrové
charakteristiky pracovného miesta

Pracovna oddanost’ (work commitment) sa ako predmet psychologickych vyskumov
zacala objavovat’ priblizne na rozhrani Sest'desiatych a sedemdesiatych rokov 20. storo-
Cia, a to najmi v suvislosti s fluktuaciou pracovnikov, ich motivaciou zotrvat ¢i opustit’
organizaciu. Zavedenie pojmu ,,pracovna oddanost™ bolo totiz do zna¢nej miery reakciou
na skuto¢nost’, Ze pracovna spokojnost, ktora sa predtym intenzivne skimala vo vzt'ahu
k fluktuacii, nepreukazala oCakavané kauzalne suvislosti. Ukazalo sa preto uzitocné rozli-
Sovat’ medzi oboma pojmami. Pracovna spokojnost’ sa chape predovsetkym ako emocio-
nalna odpoved’ na to, v akej miere vnima pracovnik svoju organizaciu a svoju pracu ako
uspokojujice jeho potreby (Mitchell, Lason, 1987). Naproti tomu, pracovna oddanost’
implikuje zamer, zavazok (Kemp, 1967) a ,relativnu silu identifikacie a zaangazovania
sa s konkrétnou organizaciou” (Mowday, Steers, Porter, 1979, s. 226). V tomto zmysle
predstavovala pracovna oddanost’ relativne jednoduchy a vniitorne homogénny koncept
predstavujuci vzt'ah zamestnanca k organizacii. Vzrastajiici zaujem o problematiku vsak
postupne prinasal mnozstvo empirickych zisteni, ktoré nielen potvrdzovali konceptualnu
rozdielnost’ medzi pracovnou spokojnostou a pracovnou oddanost’ou, ale tiez poukazo-
vali na potrebu diferencovanejSiecho nazerania na samotny pojem pracovnej oddanosti.
Zasadnt rolu v tomto ohl'ade zohrali Meyer a Allenova, navrhli trojdimenzionalny model
oddanosti organizacii, rozlisujici medzi afektivnou, kontinudlnou a normativnou zlozkou
oddanosti (Meyer, Allen, 1991). Afektivne oddany zamestnanec zotrvava v organizacii
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preto, lebo ma k nej vypracované emocionalne vazby, pocituje harmoniu medzi vlastnym
hodnotovym systémom a hodnotami, na zaklade ktorych funguje organizacia. Na rozdiel
od afektivnej oddanosti je kontinualna oddanost’ primarne viazana na bilanciu investicii
(¢asovych, materialnych atd’.), ktoré vlozil zamestnanec doposial’ do svojho posobenia
v organizacii, a potencialnych strat, ktoré by nastali, ak by tiito organizaciu opustil. Napo-
kon, normativna oddanost’ odraza zamestnancove pocity povinnosti, zaviazanosti orga-
nizacii. Zamestnanec s normativnou oddanost’ou tak zotrvava v organizacii predovset-
kym preto, lebo to citi ako moralnu povinnost’ voci nej. O dva roky neskor obaja autori
v spolupraci so Smithom uvedeny model doplnili o oddanost’ povolaniu, ktora ponali
ako sice podobny, ale nie identicky konstrukt reprezentujuci stotoznenie sa pracovnika
s povolanim, jeho ciel'mi a profesijnou etikou (Meyer, Allen, Smith, 1993). Popri teore-
tickom modeli ponukli autori zaroven aj prakticky diagnosticky nastroj na identifikovanie
jednotlivych zloziek pracovnej oddanosti (Skala afektivnej, kontinuélnej a normativne;j
oddanosti organizacii a povolaniu). Tento koncept sa stal vychodiskom pocetnych stadii
pracovnej oddanosti realizovanych na celom svete. Trojdimenzionalna Struktira oddanosti
podl'a formy, akti nadobuda (afektivna — kontinualna — normativna) bola opakovane empi-
ricky podporena, aj ked’ sa sporadicky ukazali problémy pri faktorovej struktire skaly pre-
lozenej a pouzitej v inom kultirnom kontexte (Xu, Bassham, 2010; Urbancikova, 2010).
Na rozdiel od zhody tykajucej sa nazerania na formy oddanosti ostalo relativne v izadi
a na okraji zaujmu vyskumnikov ¢lenenie oddanosti podla jej objektu (oddanost’ orga-
nizacii — oddanost’ povolaniu). V sti¢asnosti nejestvuje ani zhoda v chapani vzajomného
vzt'ahu medzi oddanost'ou organizacii a oddanost’ou povolaniu. Niektori autori presadzuji
nazor, ze rozdiel medzi oddanost'ou organizacii a oddanostou povolaniu je viac-menej
povrchovy, a preto ani nema prilisny vyznam medzi nimi diferencovat’ (Wang, Armstrong,
2004), kym druha skupina nazorov zasa deklaruje, ze oddanost’ organizacii a oddanost’
povolaniu predstavuju dva rozdielne hodnotové systémy, ktoré su nezriedka vo vzajom-
nom konflikte (Leong, Huang, Hsu, 2003), ¢i prinajmenej v diferencovanej komple-
mentarite (Chang, Choi, 2007). Ak predpokladame, ze oddanost’ organizacii a oddanost’
povolaniu su kvalitativne naozaj odlisné konstrukty, potom by okrem iného malo platit,
ze vychadzaju a st determinované odliSnymi ¢initel'mi. Vychodiskovou otazkou nasho
vlastného vyskumu bolo preto overovanie, ¢i st oddanost’ organizacii a oddanost’ povo-
laniu v rovnakom vzt'ahu k vybranym premennym vlozenym do analyzy ako potencialne
determinanty pracovnej oddanosti.

Ako sme uviedli vyssie, pracovnd oddanost’ sa tradicne skiimala ako antecenta inych
premennych: produktivity pracovnikov, ich fluktuacie, ¢i pracovnej motivacie. Podstatne
menej badatel'ského zaujmu bolo orientovaného opacnym smerom — teda k zistovaniu
moznych determinant pracovnej oddanosti.

Jeden z prvych pokusov o analyzu determinant oddanosti organizacii predstavil Steers
(1977). Mozné priciny oddanosti organizacii roz¢lenil do troch velkych kategorii: osob-
né premenné (napr. vek, vzdelanie, zaujmy), premenné tykajlice sa pracovného miesta
(spokojnost’ s povolanim, prilezitost’ pre profesionalny rast, spitnd vidzba) a pracovné
skusenosti (postoje k pracovnej skupine, dovera v organizaciu, odmeny za pracovné Usi-
lie). Gaertner (1999) vykonal metaanalytické skiimanie udajov z deviatich empirickych
studii skiimajucich podmienenost’ oddanosti organizacii. Zistil, Ze za jej signifikantné
determinanty mozno povazovat’ distributivnu spravodlivost, moznost’ postupu a podporu
zo strany nadriadenych. Déleziti skupinu potencidlnych determinant pracovnej oddanosti
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predstavuju jadrové charakteristiky pracovného miesta, tak ako boli formulované Hack-
manom a Oldhamom (1976). Prevazna ¢ast’ vyskumov orientovanych tymto smerom sku-
mala vztah medzi jadrovymi charakteristikami pracovného miesta, tak ako boli vnimané
zamestnancami a ich oddanostou organizacii. Dosiahnuté vysledky sa navzajom niekedy
menej, castokrat vSak vyrazne od seba odliSovali. Tak napriklad Steers identifikoval Sta-
tisticky vyznamny vztah k oddanosti organizacii len s jedinou jadrovou charakteristikou
a to s identitou pracovnej ulohy (Steers, 1977). Na rozdiel od neho konstatovali Colbert
a Kwon (2000) tesny korelac¢ny vzt'ah k dvom jadrovym charakteristikdm (k rozmanitosti
vyuzivanych zruénosti a k spitnej vizbe) a Hunt a Morgan (1994) dokonca k Styrom jad-
rovym charakteristikdm (rozmanitost’ zru¢nosti, identita pracovnej tlohy, spatna vézba
a autonomia).

VysSie zmienené vyskumy sa zaoberali vztahom medzi potencialnymi determinan-
tami oddanosti a oddanost’ou organizacii ako nestrukturovanym jednodimenzionalnym
konstruktom. Neporovnatelne menej vyskumov zistovalo mozné pri¢iny oddanos-
ti diferencovane podla toho, o akl formu alebo zlozku oddanosti ide. Jednym z nich
bol aj vyskum Meyera a jeho spolupracovnikov (Meyer et al., 2002). Meyer, ktory stal
pri tvorbe trojdimenziondlneho modelu oddanosti organizacii (afektivna, kontinual-
na, normativna zlozka), overoval jeho platnost’ aj tak, ze skiimal, ¢i su tieto tri zloz-
ky oddanosti determinované odliSnymi premennymi. Vysledky tento jeho predpoklad
podporili: kazda zlozka oddanosti organizacii bola determinovana inou konfiguraciou
premennych. Kym Meyer hl'adal pricinné stuvislosti medzi vybranymi premennymi
a troma zlozkami oddanosti organizacii, Kwon a Banks (2004) zistovali, ¢i tie isté pre-
menn¢ posobia odliSne na oddanost’ organizacii a oddanost’ povolaniu. Ukazalo sa, ze
je to skutocne tak. Napriklad, kym vyska platov a typ organizacie preukazali vyznamny
efekt na oddanost’ zamestnancov organizacii, korelacia tychto premennych s oddanos-
tou povolaniu bola zanedbatel'nd. Naopak, s oddanost'ou povolaniu vysoko korelova-
la jadrova charakteristika identita pracovnej ulohy a tiez podpora skupinovej prace zo
strany zamestnavatel'a, pricom korelacie oboch premennych s oddanost’ou organizacii
boli nesignifikantné.

Ako je z uvedeného prehladu zrejmé, na Groven pracovnej oddanosti mdze poso-
bit’ vel'mi Siroké spektrum rozmanitych premennych. To, ¢o povazujeme v sti¢asnos-
ti za vyznamné, vSak nie je ani tak hl'adanie d’alSich a d’alsich cinitel'ov, potencidlne
ovplyvnujucich pracovnu oddanost, ale skor zistovanie ich vzdjomnych nadviznosti,
kauzalnych retazcov, na konci ktorych je pracovna oddanost’ v jej jednotlivych zloz-
kach a formach. Predpokladame totiz, ze jednotlivé premenné neposobia na pracovnil
oddanost’ kazda osobitne a nezavisle, ale naopak: vel'mi diferencovanym a vzajomne
poprepajanym sposobom. Pdsobenie niektorych premennych moze byt priame, niekto-
ré iné ju ovplyviuju len sprostredkovane cez ich vplyv na d’alSie premenné a niektoré
premenné mozu ovplyviiovat pracovnu oddanost’ tak priamo, ako aj sprostredkovane
cez ich simultanny vplyv na iné premenné, tiez kauzalne spojené s pracovnou oddanos-
tou. Pre overenie tohto modelu sme vybrali premenné, reprezentujuce tak osobné, ako
aj organizacné Cinitele, z ktorych vécsina preukdzala v predchadzajiacich vyskumoch
vzt'ah bud’ k oddanosti organizacii, alebo oddanosti povolaniu (alebo k obom formam
oddanosti). Ustrednii skupinu premennych v nasom modeli predstavujii jadrové cha-
rakteristiky pracovného miesta, tak ako st vnimané zamestnancami. V zhode s Hack-
manom a Oldhamom (1976) povazujeme jadrové charakteristiky pracovného miesta
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za kl"icové atributy, od ktorych sa odvija vzt'ah zamestnanca k svojej praci a organiza-
cii a nasledne aj jeho pracovna motivacia. Ocakavame pritom, ze jednotlivé charakte-
ristiky pracovného miesta budii mat’ k pracovnej oddanosti vel'mi diferencovany vzt'ah
podl’a toho, o akt formu a zlozku oddanosti pdjde. Niektoré jadrové charakteristiky sa
podl'a toho mozu viac spajat’ s oddanostou povolaniu, iné zas s oddanostou organiza-
cii. Podobne, niektoré jadrové charakteristiky mozu viac ovplyviiovat’ afektivnu zlozku
oddanosti a in¢ kontinudlnu. Na strane druhej je vSak nevyhnutné uvazovat o vnima-
nych jadrovych charakteristikach nielen ako o pricinach, ale aj ako o désledkoch pdso-
benia inych premennych. Ak povedzme konkrétny zamestnanec vnima svoje pracovné
miesto ako vysoko sytené vyznamnost'ou a autonémiou a iny zamestnanec ho vnima
predovsetkym ako miesto s vysokou variabilitou pozadovanych zru¢nosti a sposobi-
losti, potom ich rozdielne obrazy pracovného miesta odzrkadl'uju jednak skuto¢né —
objektivne charakteristiky daného pracovného miesta, odlisné podmienky, v ktorych je
toto miesto vykonavané, jednak ale aj rozdielne Zivotné a pracovné skusenosti oboch
zamestnancov. Povedané inak: vnimanie jadrovych charakteristik pracovného miesta
mozno povazovat’ za vysledok posobenia viacerych premennych rézneho charakteru
(premenné osobnosti, premenné organizacie apod.). Pre overovanie tohto predpokladu
sme ako premennu osobnosti vybrali vek zamestnanca a ako organiza¢nu premennu
charakter organizacie: sikromna — verejna (Statna) organizacia. Celkove tak model, kto-
rého platnost’ chceme overit’, nadobuda nasledovni podobu:

charakter R E oddanc?st PM
organizacie s afelft|vr1a
F= / kontinudlna
o
g
®
©
-S \ dd R
. oddanost org.
vek | g S1 org
racovnika " 2 afektivna
P B kontinualna

Obr. 1 Model vztahu medzi vybranymi premennymi a pracovnou oddanostou

Nase vyskumné analyzy sa tak sustredili na tri zdkladné okruhy vzt'ahov medzi sku-
manymi premennymi:
1. Zistovanie vzt'ahov medzi predpokladanymi primarnymi a sekundarnymi antece-
tendami pracovnej oddanosti. Prvy vyskumny problém mozno preto formulovat
do otazky: ,,Bude sa vnimanie jadrovych charakteristik toho istého pracovného miesta

64



odliSovat’ vzhl'adom na vek pracovnika a vzh'adom na charakter organizacie, v ktorej
je zamestnany?*

2. Zistovanie vzt'ahov medzi vnimanymi charakteristikami pracovného miesta a jednot-
livymi formami a zlozkami pracovnej oddanosti. V tomto smere sme sa chceli dozve-
diet, ¢i vanimana uroven jadrovych charakteristik pracovného miesta suvisi s pracovnou
oddanost'ou — a ¢i tieto suvislosti budil odlisné vzhl'adom na to, o aku formu alebo
zlozku pracovnej oddanosti ide.

3. Zistovanie vzt'ahov medzi vekom zamestnanca a charakterom organizacie na strane
jednej a jednotlivymi formami a zlozkami pracovnej oddanosti na strane druhej. Cie-
Pom tejto Casti naSich analyz bolo zistit', ¢i predpokladané primarne antecedenty (vek
a charakter organizacie) pdsobia na pracovntl oddanost’ nielen ako moderatory (pros-
trednictvom ich posobenia na vnimanie jadrovych charakteristik pracovného miesta),
ale ¢i maju na pracovnu oddanost’ aj priamy vplyv.

Metoda

Utastnici a procedira

Pred samotnym vyberom ucastnikov bolo ddlezité identifikovat’ také pracovné miesto,
kde by variabilita oboch vybranych premennych (vek zamestnanca, charakter organizacie)
nemohla zasadne menit’ napln tohto pracovného miesta — mohla by vSak ovplyviiovat’ spo-
sob, akym bude vykonavané a prezivané. Z tohto dovodu sme pre naSe skiimanie vybrali
pracovné miesto lekdra v nemocnici. Aby sme zamedzili potenciadlnemu vplyvu rodovych
¢initel'ov, rozhodli sme sa vyhradne pre lekarky.

Oslovili sme tak dve kosické nemocnice, odliSujuce sa typom vlastnictva: jednu Statnu,
druht sukromnu. V spolupraci s personalnymi oddeleniami oboch zariadeni boli vSetky
tam zamestnané lekarky informované o vyskume orientovanom na otazky pracovnej spo-
kojnosti a poziadané o dobrovolnu participaciu na iom. Vyskumu sa ztcastnilo 93 leka-
rok dvoch kosickych nemocnic: 43 z nich pracovalo v §tatnej a 50 v sukromnej nemoc-
nici. Kvoli analyzam, v ktorych bol ako premenna zakomponovany vek, boli ucastnicky
rozdelené do troch vekovych kategorii. Rozlozenie vzorky podl'a charakteru organizacie
v ktorej boli tcastnicky zamestnané a podl'a ich veku sumarizuje tabul’ka ¢. 1:

Tab. 1 Struktiira ucastnicok vyskumu vzhladom na charakter organizdcie, v ktorej pracovali, a ich vek

vek A B C
organizacia do 30 rokov 31-50 rokov nad 51 rokov spolu
Statna nemocnica 11 21 11 43
sukromna nemocnica 9 31 10 50
spolu 20 52 21 93

Sadu pripravenych metodik vypliali participantky individualne bez ¢asového ohra-
nicenia. V zaujme zachovania maximalnej miery anonymity zaznamenavali ucast-
nicky vyskumu iba svoju prislusnost’ k jednej z troch vyssSie uvedenych vekovych
kategorii.
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Metodiky

Ciel'ova zavisle premennti — pracovni oddanost’ sme zistovali modifikovanou Skélou
afektivnej, kontinualnej a normativnej oddanosti organizacii a povolaniu (Meyer, Allen,
Smith, 1993). Tato pravdepodobne najzname;jsia a klasicka metodika na zistovanie pracov-
nej oddanosti bola extenzivne pouzivana v desiatkach stadii, ktoré podporili opodstatnenost’
vychodisk, na ktorych bola vystavana, ako aj jej dobré psychometrické vlastnosti. Vo viace-
rych stadiach uskuto¢nenych mimo Spojenych Statov sa vSak ukazali rozdiely vo faktorovej
Strukture Skaly. Kym afektivna a kontinualna dimenzia boli zhodne identifikované v povod-
nej podobe, normativna zlozka oddanosti sa alebo nepotvrdila, alebo vysledky viedli k jej
rozstiepeniu do dvoch i troch rozdielnych faktorov iného charakteru (Hackett et al., 1994; Xu,
Basham, 2010). Aj v nasich podmienkach sa normativna zlozka oddanosti ukazala ako vel'mi
sporna, a tak sme $kalu po realizacii konfirmatornej faktorovej analyzy (Urbancikova, 2010)
pouzili len na identifikovanie dvoch jej potvrdenych komponent: afektivnu a kontinualnu.

Na identifikaciu jadrovych charakteristik pracovného miesta, tak ako ich vnimaju res-
pondenti, bola pouzita skratena verzia Hackam — Oldhamovho diagnostického prehl'adu
pracovného miesta JDS (Hackman, Oldham, 1975). Saturacia pracovného miesta piati-
mi jadrovymi charakteristikami: rozmanitost’, identita, vyznamnost’, autonomia a spatna
vézba bola zistovana prostrednictvom jedenastich patbodovych §kal ,,uplne nestihlasim —
uplne suhlasim®.

Vysledky

1. Rozdiely vo vnimanom syteni pracovného miesta jadrovymi charakteristikami
vzhl’adom na charakter organizicie a vek zamestnancov
Prvou ¢ast'ou koncipovaného modelu bol predpoklad, ze vnimana saturacia pracov-
ného miesta jadrovymi charakteristikami bude odlisna vzhl'adom na vek a charakter
organizacie. Pred samotnym overovanim tohto predpokladu sme vs$ak najprv zistovali
vzajomné vzt'ahy medzi jednotlivymi jadrovymi charakteristikami. Interkorelacie medzi
nimi sumarizuje tabul’ka ¢. 2:

Tab. 2 Interkoreldcie medzi jednotlivymi jadrovymi charakteristikami (Pearsonov sucinovy korelacny
koeficient)

identita vyznamnost’ sp. vizba autonémia
rozmanitost’ 0,144 0,403* 0,379* 0,318%*
identita 0,170 0,227* 0,360*
vyznamnost’ 0,293* 0,069
sp. vidzba 0,400%*

*p<0,05

Ako je vidiet, jednotlivé jadrové charakteristiky vykazuju pocetné Statisticky vyznam-
né, nie vSak prili§ tesné korelacie. Je to dobry dévod k tomu, aby sme s nimi mohli
na jednej strane pracovat’ ako so zmysluplnym celkom a na strane druhej nasledne odde-
lene analyzovat’ ich jednotlivé pozicie vo vztahu k nezavisle premennym. Z toho dovodu
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sme platnost’ uvedenej prvej casti modelu overovali multivariaénou analyzou rozptylu
(MANOVA). Efekty nezavisle premennych (charakter organizacie, vek zamestnancov)
na vektor jadrovych charakteristik pracovného miesta sumarizuje tabulka €. 3.

Tab. 3 MANOVA: Rozdiely v jadrovych charakteristikach pracovného miesta vzhladom na charakter
organizdcie a vek zamestnancov

zdroj s.v. Wilks A F p

charakter org. 5 0,781 4,635 <0,001
vek 10 0,773 2,279 0,016
charakter x vek 10 0,918 0,728 0,697

Ako je vidiet', vysledky preukazali Statisticki vyznamnost’ oboch hlavnych efektov.
Vnimana nasytenost’ pracovného miesta jadrovymi charakteristikami ako celkom je tak
rozli¢na podla toho, ¢i ide o Statne alebo sikromné zariadenie, a tiez podla toho, aky je
vek zamestnanca. Interakény efekt oboch nezavisle premennych potvrdeny nebol.

Po tomto globalnom pohl'ade mozeme prejst’ k analyze efektov oboch nezévisle pre-
mennych osobitne na kazdu jednotliva jadrovu charakteristiku.

Tab. 4 Rozdiely v nasyteni jednotlivych jadrovych charakteristik vzhladom na charakter organizacie
a vek zamestnanca

efekt charakter organizacie vek zamestnanca charakter x vek
rozmanitost’
S.V. 1 2 2
sS 4,526 3,735 3,804
PS 4,526 1,868 1,902
F 2,110 0,871 0,887
P 0,150 0,422 0,416
identita
S.V. 1 2 2
sS 45,499 13,082 9,924
PS 45,499 6,541 4,962
F 17,002 2,444 1,854
p <0,0001 0,093 0,163
vyznamnost’
S.V. 1 2 2
SS 0,262 0,203 6,188
PS 0,262 0,101 3,094
F 0,117 0,045 1,379
p 0,733 0,956 0,257
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efekt charakter organizacie vek zamestnanca charakter x vek
spétna vizba
S.V. 1 2 2
SS 0,100 23,373 2,877
PS 0,100 11,687 1,438
F 0,029 3,391 0,417
p 0,865 0,038 0,660
autondmia

S.V. 1 2 2
sS 7315 17,223 2,582
PS 7315 8,612 1,291
F 2,558 3,211 0,451
P 0,113 0,049 0,638

Kym obe nezavisle premenné v predchddzajicej analyze preukdzali na jadrové
charakteristiky ako celok Statisticky vyznamny efekt, vo vzt'ahu k jednotlivym jadro-
vym charakteristikdm st tieto efekty znacne diferencované. Ukazuje sa, Ze posobenie
oboch nezavisle premennych nepreukéazalo na dve jadrové charakteristiky (rozmanitost’
a vyznamnost) ziaden Statisticky vyznamny vplyv. Inymi slovami: ¢i uz islo o lekar-
ky statnych alebo sikromnych zariadeni, alebo ¢i iSlo o zacinajice alebo starSie lekarky,
svoje pracovné miesto vnimali ako rovnako vyznamné a sytené rovnakymi narokmi
na varietu sposobilosti a zru¢nosti.

Charakter organizacie sa ukazal ako diferencujiica premenna smerom k jedinej jadro-
vej charakteristike, ktorou je identita pracovnych tloh. Ako ukazuje obrazok €. 2, lekarky
pracujuce v sikromnej nemocnici vnimaju svoje pracovné miesto ako obsahovo integro-

vanejSie a komplexnejsie, nez ich kolegyne pdsobiace v §tatnom zariadeni.

Obr. 2 Rozdiely v priemernej saturdcii identity pracovného miesta vzhladom na charakter organizacie
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Druha nezavisle premenna — vek, diferencovala uroven saturacie dvoch jadrovych cha-
rakteristik: spétnej viazby a autondmie. Rozdiely ilustruje obrazok ¢. 3 a 4.
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Obr. 3 Rozdiely v priemernej saturdcii spditnej vizby vzhladom na vek zamestnanca

Celkom logicky pocitovana saturacia spatnou vizbou stupa spolu so stupajucim vekom
zamestnanca.
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Obr. 4 Rozdiely v priemernej saturdcii autonomie vzhladom na vek zamestnanca
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Ako vidiet, saturacia pracovného miesta autonémiou je priblizne rovnaka u lekarok
najmladsej a strednej vekovej kategorie, avSak vyrazne vysSia u ich kolegyn najstarsej
vekovej kategorie.

2. Vzt’ah jadrovych charakteristik k pracovnej oddanosti

Centralny problémovy okruh nasho vyskumu predstavovala otazka, ako dokazu pre-
dikovat’ jadrové charakteristiky pracovného miesta pracovni oddanost’. Ked’ze pracovnil
oddanost’ sme zist'ovali v jej Styroch formach (oddanost’ povolaniu: afektivna dimenzia,
oddanost’ povolaniu: kontinudlna dimenzia, oddanost’ organizacii: afektivna dimenzia
a napokon, oddanost’ organizacii: kontinudlna dimenzia), zistovali sme vztah jadrovych
charakteristik osobitne voci kazdej z uvedenych foriem pracovnej oddanosti. Ako meto-
da bola pouzitd viacnasobna regresna analyza v doprednej krokovej podobe. Vysledky
sumarizuju tabul’ky ¢. 5 az 8.

Tab. 5 Jadrové charakteristiky a afektivna zlozka oddanosti povolaniu: vysledky doprednej regresnej
analyzy (R = 0,543, R> = 0,274)

premenna krok | zmena R2 B Beta r:;if:;g t P
autonémia 1 0,227 0,662 0,354 0,316 3,727 0,0003
rozmanitost’ 2 0,053 0,543 0,238 0,226 2,663 0,009
identita 3 0,015 0,238 0,132 0,122 1,444 0,152

Tab. 6 Jadrové charakteristiky a kontinudlna zloZka oddanosti povolaniu (R = 0,340, R?2 = 0,116)

premenna krok | zmena R2 B Beta semipare. t p
korelacia
identita 1 0,116 0,395 0,340 0,340 3,618 0,0005

Tab. 7 Jadrové charakteristiky a afektivna zlozka oddanosti organizacii (R = 0,463, R = 0,215)

premenna krok | zmena R2 B Beta semlp'a r.c. t P
korelacia

autonomia 1 0,192 0,802 0,373 0,342 3,843 0,0002

spétna vizba 2 0,022 0,323 0,163 0,149 1,677 0,097

Tab. 8 Jadrové charakteristiky a kontinudlna zlozka oddanosti organizacii (R = 0,237, R% = 0,056)

semiparc.

premenna krok | zmena R2 B Beta Korelcia t p

rozmanitost’ 1 0,020 —0,247 -0,214 -0,197 —2,011 0,047
spétna vizba 2 0,026 0,133 0,152 0,138 1,407 0,162
identita 3 0,011 0,099 0,107 0,104 1,056 0,293

Ako je vidiet’ z vysledkov, predik¢éna sila jadrovych charakteristik je najvyraznejsia
vo vzt'ahu k afektivnej zlozke pracovnej oddanosti (k povolaniu i organizacii) a je jasne
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vyraznejsia vo vztahu k oddanosti povolaniu nez oddanosti praci. Naplnenost’ pracovného
miesta jadrovymi charakteristikami je tak pomerne vel'mi dobrym prediktorom afektivnej
zlozky oddanosti povolaniu — a naopak — len marginalne suvisi s kontinualnou zlozkou
oddanosti organizacii.

3. Rozdiely v pracovnej oddanosti vzh’adom na charakter organizacie

a vek zamestnancov

Napokon, v tretej ¢asti modelu sme predpokladali, Ze na pracovnu oddanost méze mat’
priamy aj sprostredkovany (aj cez jadrové charakteristiky) vplyv charakter organizacie,
v ktorej sa zamestnanec pohybuje a tak isto i vek zamestnanca. Tento predpoklad sme
overovali prostrednictvom vykonania dvoch multivariaénych analyz rozptylu: jednej pre
oddanost’ povolaniu (v jej afektivnej aj kontinualnej zlozke) a druhej pre oddanost’ orga-
nizacii (taktiez v oboch jej zlozkach).

Efekt charakteru organizicie a veku zamestnanca na oddanost’ povolaniu
Vysledky multivariacnej analyzy sumarizuje tabul’ka ¢. 9.

Tab. 9 MANOVA: Rozdiely v oddanosti povolaniu vzhladom na charakter organizacie a vek
zamestnancov

zdroj s.v. Wilks L F p
charakter org. 2 0,913 4,054 0,021
vek 4 0,891 2,543 0,041
charakter x vek 4 0,896 2,439 0,049

Podobne ako v pripade jadrovych charakteristik, aj tu sa ukazuje, ze obe nezavisle
premenné diferencuju Statisticky vyznamne v Grovni oddanosti povolaniu ponimanej ako
spoloény vektor oboch jej zloziek. Detailnejsi nahl'ad na to, ako sa pdsobenie charakteru
organizacie a veku zamestnanca odraza osobitne v afektivnej a kontinudlnej zlozke odda-
nosti povolaniu poskytuje tabul’ka ¢. 10.

Tab. 10 Rozdiely v urovni afektivnej a kontinualnej oddanosti povolaniu vzhladom na charakter organi-
zdcie a vek zamestnanca

efekt charakter organizacie vek zamestnanca charakter x vek
afektivna odd.
S.V. 1 2 2
sS 67,057 19,174 80,808
PS 67,057 9,585 40,404
F 6,971 0,997 4,200
p 0,009 0,372 0,018
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efekt charakter organizacie vek zamestnanca charakter x vek
kontinualna odd.
S.V. 1 2 2
sS 8,667 31,914 11,753
PS 8,667 15,957 5,876
F 2,288 4,213 1,552
p 0,134 0,018 0,218

Z tabulky je zrejmé, Ze potencialne posobenie oboch nezavisle premennych sa vyraz-
nejSie premieta na afektivnu zlozku oddanosti povolaniu. Vo vztahu ku kontinudlnej
oddanosti sa ako Statisticky vyznamny Cinitel’ ukazal iba vek zamestnancov. Konkrétnu
podobu efektov nezavisle premennych na jednu aj druht zlozku oddanosti povolaniu pri-
blizuju obrazky ¢. 5,6 a 7.

215

21,0

Afektivna oddanost k PM
o
o

- B

Statna sukromna
charakter organizacie

.

Obr. 5 Rozdiely v priemernej tirovni afektivnej oddanosti povolaniu vzhladom na charakter organizacie
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Obr. 6 Rozdiely v priemernej tirovni afektivnej oddanosti povolaniu vzhladom na interakciu charakteru
organizdcie a veku zamestnancov
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Ako je vidiet, lekarky pracujuce v sikromnom zdravotnickom zariadeni vykazovali
v priemere Statisticky vyznamne vysSiu oddanost’ svojmu povolaniu, nez lekarky pra-
cujlce v Statnej nemocnici. Tento vysledok v§ak nemozno interpretovat’ zjednodusene
a priamociaro, lebo ako vidiet' z tabulky ¢. 10, ako Statisticky vyznamny sa ukazuje aj
interakéné posobenie oboch premennych (charakter organizacie x vek). Podobu tohto
posobenia zachytava obrazok ¢. 6.

Pohlad na interak¢éné pdsobenie oboch nezavisle premennych ukazuje, ze v najmlad-
Sej vekovej kategorii su rozdiely v afektivnej oddanosti povolaniu najzretel'nejSie medzi
lekarkami pracujicimi v §tatnej a sikromnej nemocnici — v prospech sikromnej nemocni-
ce. U lekarok strednej vekovej kategorie sa tieto rozdiely znizuju, az napokon v najstarsej
vekovej kategorii nie je medzi lekarkami zo §tatnej a sikromnej nemocnice ziaden Statis-
ticky vyznamny rozdiel.

Ako uz bolo vidiet’ v tabulke ¢. 10, vo vzt'ahu ku kontinudlnej oddanosti povolaniu
mozno zaznamenat’ Statisticky vyznamné rozdiely iba vzhl'adom na vek. Blizsie ich pre-
zentuje obrazok ¢. 7.
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Obr. 7 Rozdiely v priemernej tirovni kontinudlnej oddanosti povolaniu vzhladom na vek zamestnancov

Ako je vidiet’, kontinudlna oddanost’ povolaniu stipa zaroven s vekom zamestnancov:
u mladsich je niz$ia, u najstarSich najvyssia.

Efekt charakteru organizacie a vek zamestnanca na oddanost organizacii
Analogicky k predchadzajucej ¢asti sme tu zist'ovali, ako sa odraza posobenie oboch
nezavisle premennych tentoraz nie v urovni oddanosti zamestnancov ich povolaniu, ale

v trovni oddanosti organizacii, v ktorej pracuju. Generalny efekt nezavisle premennych
na oddanost’ organizacii ako celok sumarizuje tabul’ka ¢. 11.
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Tab. 11 MANOVA: Rozdiely v oddanosti organizacii vzhladom na charakter organizacie a vek

zamestnancov
zdroj S.V. Wilks A F p
charakter org. 2 0,917 3,917 0,024
vek 4 0,804 4,967 > 0,001
charakter x vek 4 0,949 1,130 0,344

Prezentované vysledky opét’ ukazuji, ze diferenciacny vplyv oboch nezavisle premen-
nych na oddanost’ organizacii v jej celku je Statisticky vysoko vyznamny. Otazkou teraz
ostava, i sa charakter organizacie a vek zamestnancov prejavuju rovnakym spdsobom
v afektivnej 1 kontinudlnej komponente oddanosti organizacii. Odpoved’ na fiu sumarizuje

tabulka ¢. 12:

Tab. 12 Rozdiely v tirovni afektivnej a kontinudalnej oddanosti organizacii vzhladom na charakter orga-

nizdcie a vek zamestnanca

efekt charakter organizacie vek zamestnanca charakter x vek
afektivna odd.

S.V. 1 2 2
SS 54,57 182,65 39,14
PS 54,57 91,33 19,57
F 5,127 8,581 1,839
p 0,026 0,0004 0,165

kontinualna odd.

S.V. 1 2 2
SS 10,128 17,124 3,082
PS 10,128 8,562 1,541
F 3,986 3,369 0,606
p 0,049 0,039 0,548

Ako je zrejmé z tabul’ky, u oboch nezavisle premennych (pre kazdi osobitne) mozno
konstatovat’ vyznamny vplyv tak na afektivnu, ako aj kontinualnu komponentu oddanosti
organizacii. Ich konkrétne podoby zobrazuji obrazky ¢. 8 az 11.

Efekt charakteru organizacie na afektivnu oddanost’ k nej je v zasade analogicky vzta-
hu medzi charakterom organizacie a afektivnou oddanost'ou povolaniu: lekarky posobiace
v sukromnom zdravotnickom zariadeni vykazali vy$siu afektivnu oddanost’ svojej organi-
zacii, nez lekarky pdsobiace v §tatnej institicii.
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Obr. 8 Rozdiely v priemernej tirovni afektivnej oddanosti organizacii vzhladom na jej charakter
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Obr. 9 Rozdiely v priemernej tirovni afektivnej oddanosti organizacii vzhladom na vek zamestnanca

Z obrazka ¢. 9 mozno vidiet’, ze afektivna oddanost’ organizacii je v najstarSej vekovej
kategorii lekarok vyrazne vyssia, nez u ostatnych dvoch vekovych kategorii.
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Podobne ako vo vsetkych doterajsich analyzach, aj tu sa znovu ukazala Statisticky
vyznamne vy$$ia priemerna miera oddanosti u lekarok pracujucich v sukromnej nemoc-
nici nez lekarok $tatnej nemocnice.
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Obr. 11 Rozdiely v priemernej urovni kontinudlnej oddanosti organizacii vzhladom na vek zamestnanca

V stilade s o¢akavanim mladsie vekové kategorie lekarok preukazali nizsiu priemernti
uroven kontinualnej oddanosti organizacii nez vekovo najvyssia kategoria lekarok.

Diskusia

Ciel'om prezentovanej Stiidie bolo na Specifickej vzorke lekarok overit’ model vzta-
hov medzi troma skupinami premennych. V sulade s naSimi ocakavaniami sa ukdzalo, ze
vnimané nasytenie pracovného miesta jadrovymi charakteristikami moze byt ako celok
vyrazne determinované tak charakterom organizacie (v naSom pripade sukromna vs. stat-
na nemocnica), ako aj vekom zamestnancov. Zarovein vsak vysledky preukazali, ze cha-
rakter organizacie a vek zamestnanca v lohe nezavisle premennych posobia na jednotlivé
jadrové charakteristiky pracovného miesta vel'mi diferencovane. Charakter organizacie
preukazal efekt na vnimanie integrity pracovného miesta: lekarky posobiace v sukromnej
nemocnici vnimali svoje pracovné miesto ako integrovanejSie a organizovanejsie, nez
ich kolegyne zamestnané v $tatnej nemocnici. Vek zamestnanca zas (bez ohl'adu na to,
¢i zamestnanec posobil v Statnom alebo sukromnom zariadeni) ovplyvnil mieru, v akej
lekarky videli svoje pracovné miesto ako autonémne a poskytujuce spatnti vizbu. V oboch
tychto jadrovych charakteristikach sa ukazuje, ze vnimana saturacia pracovného miesta
autonomiou, ako aj spatnou viazbou stipa imerne veku zamestnanca. K rovnakym zave-
rom viedol aj vyskum odpovedi zamestnancov tajvanskych technologickych institucii,
kde sa ukézalo, Ze s diZkou zamestnaneckého pomeru stiipala aj uroven vnimanej auto-
némie a spétnej vizby o vlastnych ¢innostiach (Tsung-Hsien, Li-An, 2010). Posledné
dve jadrové charakteristiky: vnimanie pracovného miesta lekarky z hl'adiska variability
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pracovnych tloh, ktoré obsahuje, a z hl'adiska postidenia jeho vyznamnosti sa ukazali vo
vzt'ahu k obom nezavisle premennym ako konstantné. Pokial’ ide o charakter organizacie,
tento vysledok ani vel'mi neprekvapuje. Konstiticia pracovného miesta lekara — lekarky
je pomerne jednoznacna a nie su ziadne explicitné dévody na to, aby mala rdzne podoby
podl’a toho, ¢i sa vykonava v sikromnom alebo $tatnom zariadeni. Pokial ale ide o vek,
tam sme ocakavali, ze mladSie vekové kategorie budt vnimat’ svoje pracovné miesto ako
vyzadujtce vacsiu variabilitu ndrokov na vedomosti, sposobilosti a zru¢nosti a zaroven,
ze ho budu vnimat’ ako vyznamnejsie nez najstarSia vekova kategoria. Mozné vysvetle-
nie nepodporenia tychto oakavani poskytuju relativne vel'mi vysoké priemerné hodnoty
v oboch uvedenych jadrovych charakteristikach. Zda sa teda, ze naro¢nost’ pracovného
miesta lekara na vyuzivanie Sirokého spektra vedomosti, spdsobilosti a zru¢nosti, ako
aj na jeho dolezitost’, vyznamnost’ (zachrana a starostlivost’ o zivot a zdravie) su zrejme
najdominantnej$imi charakteristikami tohto pracovného miesta. V tomto ohl'ade je ich
dominantnost’ tak vyrazna, ze ani vek, ani charakter organizacie — a pravdepodobne ani
viaceré iné ,,vonkajsie* premenné (napr. vyska prijmu, velkost' organizacie, technické
a materialne vybavenie pracoviska apod.) nemozu vnimanie tychto dvoch jadrovych cha-
rakteristik podstatnejsie ovplyvnit’.

Stredna cast’ nami overovaného modelu sa zaoberala vztahom jadrovych charakteris-
tik k oddanosti povolaniu a organizacii v oboch ich zlozkach: afektivnej a kontinualnej
zlozke. Vysledky regresnych analyz pre kazdu zo Styroch podob oddanosti (afektivna
oddanost’ povolaniu, kontinualna oddanost’ povolaniu, afektivna oddanost’ organizacii,
kontinualna oddanost’ organizacii) preukazali, ze vzt'ah jadrovych charakteristik k odda-
nosti je vysoko diferencovany tak vzhl'adom na objekt oddanosti (organizacia — povola-
nie), ako aj vzhl'adom na komponent oddanosti (afektivny — kontinualny komponent).
Predik¢na sila jadrovych charakteristik bola podl'a o¢akavania vyssia vo vztahu k odda-
nosti povolaniu (R = 0,543 pre afektivnu zlozku a R = 0,340 pre kontinualnu zlozku) nez
oddanosti organizacii (R = 0,463 pre afektivnu zlozku a R = 0,237 pre kontinudlnu zloz-
ku). Tak isto vnimané nasytenie jadrovymi charakteristikami preukéazalo tesnejsSie vazby
na afektivne nez kontinualne komponenty oddanosti. Dosiahnuté vysledky tak podporuji
teoreticky koncept Hackmana a Oldhama (1976), ktori ponimali jadrové charakteristiky
ako predovsetkym vnutorné atributy konkrétneho pracovného miesta s priamou afinitou
na afektivno-motivacny potencial pracovnika.

Vysledky regresnych analyz tiez ukazuju, ze aj zastoj jednotlivych jadrovych charak-
teristik je znacne rozny. Z piatich jadrovych charakteristik iba jedna: vyznamnost’ pracov-
ného miesta, nepreukazala ziaden vztah k nijakej podobe oddanosti. Naopak, najuniver-
zalnej$im prediktorom sa ukazala identita pracovného miesta (Statisticky vyznamny vzt'ah
k obom zlozkam oddanosti pracovnému miestu a tiez aj ku kontinualnej zlozke oddanosti
organizacii). Tieto vysledky priamo zapadaju do kontextu zisteni inych autorov zaobera-
jucich sa vztahom jadrovych charakteristik a oddanost’ou. Ich zistenia st totiz — ako sme
na to poukazali uz v tvodnej Casti prispevku — vel'mi rozmanité a obcas aj na prvy pohl'ad
kontradiktorne. Kym Hackman a Oldham (1976) predpokladali tizky vzt'ah medzi afek-
tivnou oddanost’'ou a troma prvymi jadrovymi charakteristikami tvoriacimi zmysluplnost’
(rozmanitost’, identita a vyznamnost’), empiricka verifikacia tohto modelu preukazala sig-
nifikantny vzt'ah len s jedinou jadrovou charakteristikou, ktorou bola spitna vézba (Eby
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et al., 1999). Podobne, Banai, Reisel a Probst (2004) konstatovali, Ze medzi jadrovymi
charakteristikami a oddanost'ou organizacii nenasli ziadne $tatisticky vyznamné korelacie.
Elanain (2009) zistil, Ze k celkovej oddanosti organizacii vykazali signifikantny vztah tri
jadrové charakteristiky: spdtna vdzba, rozmanitost’ a vyznamnost’, a podobné zistenie kon-
Stoval aj Fang (2001), ked’ celkové skore v oddanosti vyznamne predikovali rozmanitost
a vyznamnost. Tato variabilita vysledkov méze mat’ podl'a nasho nazoru niekol’ko zdro-
jov. Prvym z nich je roznost pristupu k vymedzeniu pojmu oddanost’ a nasledne aj roznost’
jeho identifikovania. Vyssie uvedeni, ale aj ini autori pracovali raz s oddanostou chapanou
globalne, inokedy s oddanostou organizacii alebo oddanostou povolaniu, pricom pou-
zili rozmanité diagnostické nastroje. Nase vysledky v tomto smere preukazali, ze kazdy
z tychto konstruktov moze vykazovat’ afinitu k roznym jadrovym charakteristikam. Tymto
zistenim sa zaroven podporuje aj opodstatnenost’ tych pristupov, ktoré rozlisuju viaceré
podoby pracovnej oddanosti. Druhym, nemenej vyznamnym zdrojom rdznosti vyskum-
nych zisteni moze byt rozmanitost’ pracovnych miest, ktoré boli predmetom sktimania.
Ako ukazali vysledky testovania prvej Casti naSho modelu, nezanedbatelnym ¢initelom
mozu byt aj d’alSie organizacné a osobnostné premenné vstupujice do hry. Vzt'ah medzi
jadrovymi charakteristikami a oddanost’ou tak méze skuto¢ne varirovat’ nielen vzhl'adom
na to, ¢o chapeme pod oddanost’ou, ale tak isto aj vzh'adom na samotnu povahu pracov-
ného miesta, Specifika organizacie a charakteristiky jednotlivca.

Cielom tretej casti naSho skumania bolo zistit', ¢i vybrana osobna charakteristika
zamestnanca (vek) a charakter organizacie (sikromna/statna) posobia na pracovntl odda-
nost’ nielen sprostredkovane cez jadrové charakteristiky, ale aj priamo. V sulade s ocaka-
vaniami sa tieto predpoklady potvrdili. Tak uroven afektivnej, ako aj kontinualnej zlozky
oddanosti povolaniu i oddanosti organizacii preukazatelne varirovali podl'a veku zamest-
nanca i podla charakteru organizacie, aj ked’ efekty oboch premennych boli r6zne podla
toho, o aky typ pracovnej oddanosti islo.

Celkove tak vysledky Stiidie podporili opodstatnenost’ nasich predpokladov. Za dva
najvyznamnejsie zavery, ktoré z vysledkov vyplyvaji, povazujeme po prvé, podporu poh-
l'adu na pracovnu oddanost’ ako multifacetovy konstrukt. Skimat’ vzt'ahy medzi r6znymi
premennymi a pracovnou oddanost'ou ako nediferencovanym celkom nema z tohto poh-
Padu ani teoreticky, ani prakticky vyznam, pretoze jednotlivé zlozky (podoby) pracovnej
oddanosti st vel'mi diferencovane podmienené a bez pochyb aj predstavujii odlisné psy-
chologické kvality. Po druhé, aj na zéklade tejto Studie sa ukazuje, Ze niektoré premenné
pdsobia na pracovni oddanost’ viacnasobne: tak priamo, ako aj sprostredkovane cez iné
premenné. V praktickej personalistickej ¢innosti je preto dolezité identifikovat’ predo-
vsetkym prave tieto kI'iCové premenné a ak je to mozné, ich modifikovanim efektivne
ovplyviiovat’ vybrané zlozky pracovnej oddanosti.
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ORGANIZATIONAL AND WORK COMMITMENT AT WOMEN PHYSICIANS IN THE RELATIONSHIP
TO SELECTED PERSONAL AND ORGANIZATIONAL VARIABLES

I. URBANCIKOVA, J. FERJENCIK, M. CIZMARIK

ABSTRACT

Aim of the study was to verify model representing relationships between selected variables and work
commitment. We supposed that age of employee and character of organization have an impact both, mediate
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(through their influence on core job characteristics) and immediate, on work commitment. Also, we supposed
that relationship between variables and work commitment will be different with regard on different form and
component of work commitment. Sample was created by 93 whomen physicians working in private and state
hospitals. All participants completed short version of Job Diagnostic Survey and adapted Scale of organizational
and Professional commitment (Meyer, Allen). Obtained results showed support for formulated assumptions.
Age of employee, character of organization and perceived core job characteristics created different patterns of
relationship to different forms and component of work commitment.

Key words: work commitment, professional commitment, organizational commitment, core job charakteristics

HINGABE AN DIE ORGANISATION UND BERUF BEI ARZTINNEN IN BEZUG
ZU BESTIMMTEN PERSONLICHKEITS- UND ORGANISATIONSVARIABLEN

I. URBANCIKOVA, J. FERJENCIK, M. CIZMARIK
ABSTRAKT

Ziel des Beitrages war die Uberpriifung des Bezuges zwischen ausgewihlten Variablen und Hingabe and
die Arbeit. Wir haben Angenommen, dass das Alter der Angestellten und Charakter der Organisation, in der sie
Arbeitet, die Hingabe and die Arbeit direkt, wie auch vermittelt beeinflusst. Diese Variablen beeinflussen das
Bild der Kerncharakteristiken des Arbeitsplatzes. Wir haben auch angenommen, dass das Vehiltnis zwischen
den Variablen und Hingabe and die Arbeit unterschiedlich nach der Art der Hingabe ist. Die Stichprobe besteht
aus 93 Arztinnen aus staatlichen und privaten Krankenhdusern in drei Alterskategorien. Alle Teilnehmerinnen
haben eine Kurzform des Job Diagnostic Survey und die modifizierte Skala der Hingabe and die Organisation
und Arbeit nach Meyer und Allen ausgefiillt. Die Ergebnisse haben die Voraussetzungen bestitigt. Das Alter der
Angestellten, Charakter der Organisation und empfundene Kerncharakteristiken des Arbeitsplatzes haben in
verschiedenen Konfigurationen Bezug zu verschiedenen Formen und Komponenten der Hingabe an die Arbeit.

Schliisselworter: Hingabe and die Arbeit, Hingabe an die Profession, Hingabe an die Organisation, Kerncha-
rakteristiken des Arbeitsplatzes
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