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MODEL ZAVAZKU K ORGANIZACII MEYERA A ALLENOVEJ -
SUCASNY STAV PROBLEMATIKY

MILICA SCHRAGGEOVA

Ucelom tadie je predstavenie sucasného stavu v oblasti vyskumu zavizku k organizacii.
Rozobera sa historia konceptu organiza¢ného zavizku, postupny vyvin od jednodimen-
zionalnych modelov k multidimenzionalnym. V centre pozornosti stoji najpouzivanejsi
trojkomponentovy model Meyera a Allenovej a jeho meranie pomocou dotaznika TCM.
Studia sa venuje rozboru suvislosti zavizku k organizacii s pracovnym spravanim. Oso-
bitna Cast’ je venovana vysledkom vyskumov realizovanych v roznych kultarnych kontex-
toch. V Casti kritika modelu Meyera a Allenovej st analyzované konceptualne nejasnosti
modelu ako aj vyhrady k dotazniku TCM. V zavere st naznacené moznosti d’alSiecho
smerovania vyskumu, predovsetkym v zmysle overovania hlbsie stojacich osobnostnych
mechanizmov, ktoré spolupdsobia pri utvarani vézby na pracovisko.

Kracové slova: zaviazok k organizacii; afektivny zavézok; normativny zavizok; konti-
nualny zavdzok; spravanie na pracovisku; kultirny kontext; osobnostné charakteristiky

Uvod

Zaujem vyskumnikov o zavdzok voci organizacii (organizational commitment) mézeme
sledovat’ od 60tych rokov minulého storocia, hlavny rozmach v tejto oblasti vSak nastal
za poslednych 20 rokov a to predovsetkym v USA a Kanade. Poslednych 10 rokov pribu-
daju vyskumné zistenia aj z krajin vzdialenych zapadnému modelu, ¢o prinieslo poznatky
o kultiirne podmienenych odlisnostiach v prezivani zdvazku zamestnancov k svojim zamest-
navatel'om. Ciel'om nasho prispevku je prehl'adné spracovanie chapania konceptu zavizku
k organizécii z viacerych perspektiv, tak ako sa vyvijali od Sestdesiatych rokov minulého
storocia po sucasnost’, ked’ sa stal dominantnym trojfaktorovy model Meyera a Allenove;.
Naznacujeme tiez kultirne podmienené suvislosti prezivania vztahu zamestnanca k organi-
zacii ako aj novsie vyskumné a konceptualne tendencie v tejto oblasti.

Anglicky pojem ,,commitment nemad v slovenskom jazyku doslovny ekvivalent. Moz-
no ho vSak chapat’ ako oddanost’, zaangazovanost, zodpovednost’ alebo zavizok. Meyer
a Herscovitch (2001) uvadzaju, ze podstatou konstruktu zaviazku je sila, ktord zavizuje
jedinca ku spravaniu relevantnému voci jednému alebo viacerym objektom. Je to stabi-
lizujuca alebo zavézujuca sila, ktord ddva smer spravaniu aj bez pritomnosti vonkajsej
motivacie alebo pozitivnych postojov. Zavizok moze viest’ dokonca ku spravaniu, ,.kto-
ré sa mdze z pohl'adu neutrdlneho pozorovatela javit' ako protikladné k vlastnym zauj-
mom*“‘(Meyer, Herscovitch, 2001, s. 301).
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Pri vymedzeni pojmu organiza¢ného zavazku musime vychadzat’ z rozliSenia viace-
rych druhov zavézku v oblasti pracovného zivota. V zavislosti od toho, ¢o predstavuje
objekt zavdzku sa najcastejSie skima zavazok k praci (Warr, Cook, Wall, 1979), ku
kariére (Goulet, Singh, 2002), k povolaniu (Blau, 2003), k pracovnému timu (Rikke-
ta, Van Dick, 2005), k nadriadenému (Vandenberghe, Bentein, 2009) a k organizacii
(Mowday, Steers, Porter, 1979). Zettler, Friedrich a Hilbig (2011) navrhuja rozliSovat
zavazok zamerany na seba (objekt je interny) a zavazok zamerany na externé objekty.
V pripade zamerania na seba ide o zavdzok ku kariére, v pripade externych objektov
mozeme rozlisit zavdzok k povolaniu, organizacii, ¢lenom timu, nadriadenému a pod.
Viaceri autori vychadzaju pri koncipovani zaviazku v oblasti prace z hodnét repre-
zentovanych protestantskou pracovnou etikou (Freund, Carmeli, 2003; Kidron,1978,
Morrow, 1983). Kidron (1978) napriklad rozliSuje kalkulativny a moralny zavézok,
pricom vidi stivislosti medzi internalizovanymi hodnotami protestantskej pracovne;j eti-
ky a moralnym zavézkom voci organizacii, ktory reprezentuje uspokojenie moralnych
potrieb. Morrowova (1993, podl'a Freund, Carmeli, 2003), definuje pat’ nasledovnych
navzajom suvisiacich subsystémov organiza¢ného zavizku: protestantska pracovna
etika, zavdzok ku kariére, oddanost’ povolaniu, kontinualny zadviazok k organizacii,
afektivny zavdzok k organizacii. Protestantska pracovna etika pritom predstavuje fix-
né atributy, ktoré su relativne nezavislé od situacnych faktorov a zaroven je zaklad-
nym konstruktom modelu, od ktorého sa odvijaju vSetky jeho ostatné zlozky. Freund
a Carmeli (2003) tiez zdoraznujl potrebu pozerat’ sa na zavdzok k organizacii ako na
koncept, ktorého charakter vyplyva z dlhodobého procesu socializacie a vychovy a pre
ktory je kIic¢ovym protestantska pracovna etika a oddanost’ praci ako takej. V zavere
vymedzenia pojmu zavézku k organizacii sa priklaname k nazoru Mowdaya, Steersa
a Portera (1979), ktori uvadzaju, ze zavézok ku organizacii je nieco viac ako len pasiv-
na lojalita k organizacii, ale ide o aktivny vzt'ah a vol'u prispievat’ v prospech organiza-
cie. VSeobecne ho mdzeme chapat’ ako relativnu silu identifikacie a oddanosti jedinca
konkrétnej organizacii, firme, sploc¢nosti. Dolezitost’ skimania zavézku zamestnanca
k organizacii vidi Mowday (1999) tak z perspektivy zamestnanca ako aj zamestnava-
tel'a (organizacie).

Behavioralny a postojovy pristup ku chapaniu zavazku k organizacii

V priebehu historie vyskumu zavézku voci organizacii mézeme rozliSovat’ dve linie:
behavioralnu a postojovu. Behavioralny pristup je zamerany na proces spravania, kto-
ry vedie jedinca k utvoreniu zavézku k organizacii. Zjednodusene moézeme povedat, ze
spravanie predchadza utvorenie postoja. Vychodiskom behavioralneho pristupu je teoria
H. Beckera (1960), znama ako ,,side-bet theory®, co mézeme volne prelozit’ ako tedria
vedl'ajsich vkladov. Becker (1960) vidi zavdzok viac menej ako kalkulativny koncept,
ktory sa utvara akumulaciou vyhod vyplyvajucich zo zotrvavania v organizacii, resp. uve-
domovanim si vlastnych investicii do organizacie. Becker (1960) zdoraziuje, ze zavazok
nemusi byt vzdy utvarany vedome, ale sa vyvija ,,nenapadne®, podvedome, az v urcitom
bode si jedinec uvedomi svoje ,,investicie” v zamestnani, a o tieto vklady nechce prist.
Vysku moznych strat zacne reflektovat’ najcastejsSie vtedy, ked’ by mal nahle zmenit’ spo-
sob svojho spravania, napriklad odist’ z organizacie. Becker (1960) uvadza, ze pre tplné
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pochopenie vizby jedinca potrebujeme poznat’ aj jeho hodnoty, ¢o je pre neho cenné
a moze mat efekt vizby, teda nejde len o inStrumentalnu kalkulaciu.

Pokial’ pri behavioralnej perspektive mézeme povedat, ze spravanie predchadza
utvoreniu postoja, pri postojovom vychodisku je to presne naopak. Postojovy pristup,
reprezentovany Mowdayom, Steersom a Porterom (1979) a Reichersovou (1985) chape
zaviazok ako proces na zaciatku ktorého je uvazovanie (,,mind set™) o vztahu zamestnanca
k organizacii. Jedinec zvazuje nakol’ko su jeho vlastné hodnoty a ciele kongruentné s ciel’-
mi a hodnotami organizécie a az potom si vytvori zavdzok a podl'a toho sa sprava. Takéto
chépanie odraza definicia Mowdaya, Steersa a Portera (1979), ked’ uvadzaju, ze zavazok
je postojova charakteristika, ,,ktora predstavuje mieru akou sa jedinec identifikuje s urci-
tou organizaciou, jej cielmi a Zela si zostat’ jej &lenom, aby tak pomahal napinat’ tieto cie-
le* (s. 225). Mowday, Steers a Porter (1979) blizsie charakterizovali zavdzok troma fak-
tormi: 1. viera a akceptovanie organizacnych ciel'ov a hodnét, 2. ochota vynakladat tsilie
Vv mene organizacie, 3. tizba zostat’ ¢lenom organizacie. Napriek charakteristike, ktora
obsahuje tri aspekty, chapali zavédzok ku organizacii ako jednodimenzionalny konstrukt,
na meranie ktorého vytvorili aj dotaznik OCQ (Organizational Commitment Question-
naire). Tento dotaznik bol ¢asto vyuzivany v starSich vyskumoch (napr. Bashaw, Grant,
1994; Becker, 1992), az pokial nebol definitivne vystriedany dotaznikom zakladajucom
sa na trojdimezionalnej koncepcii Meyera a Allenove;.

Multidimenzionalne koncepcie zavazku ku organizacii

Jednodimenzionalny postojovy pristup Mowdaya, Steersa a Potera bol vystriedany mul-
tidimenzionalnymi pristupmi. Prvym z nich bol model O’Reillyho a Chatmanovej (1986),
ktori navrhli rozliSovat tri formy zavidzku medzi zamestnancom a organizaciou: dodrziavanie
pravidiel (,,compliance*), identifikaciu a internalizaciu. ,,Compliance* sa vztahuje k instru-
mentalnemu angazovaniu sa za uc¢elom ziskat' odmenu. Identifikacia predstavuje angazova-
nie zalozené na afilidcii, zamestnanec si vytvara vztah k organizacii pre jej atraktivne ciele
a hodnoty, aj ked’ tieto ciele nemusia byt celkom totozné s osobnymi ciel'mi. Internalizacia
znamena oddanost na zéklade kongruencie medzi vniitornymi hodnotami jedinca a hodnota-
mi organizacie. Cohen (2007) uvadza, ze inStrumentalna forma zavazku predstavuje plytsiu
vézbu na organizaciu zalozenu na vymene, identifikacia a internalizacia predstavuju hlb-
Sie trovne vézby. O’Reillyho a Chatmanovej pristup nenasiel vsak vel'ktl podporu v radoch
vyskumnikov hlavne pre urciti koncepénil neujasnenost’ troch zloziek a ich otaznu operacio-
nalizaciu (Cohen, 2007; Mathieu, Zajac, 1990; Meyer, Herscovitch, 2001).

Trojkomponentovy model Meyera a Allenovej

Najvplyvnejsim modelom v oblasti vyskumu zavdzku k organizacii sa za poslednych
priblizne dvadsat’ rokov stal trojdimenzionalny model Meyera a Allenovej. Meyer a Alle-
nova (1991) vychadzaju z chapania zavizku ako spdsobu uvazovania (,,mind set™), ktory
moze reflektovat’ Zelanie, potrebu alebo povinnost’ zostat’ ¢lenom organizacie, co zaroven
predstavuje tri dimenzie zavézku: afektivny (Zelanie), kontinualny (potreba) a normativny
(povinnost). Autori blizsie definuju tri komponenty zavézku nasledovne:
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1. Afektivny zavizok (Affective commitment — AC) charakterizuje Zelanie, chcenie pat-
rit’ k organizacii (Allen, Meyer, 1990; Meyer, Allen, 1991). Mechanizmus stojaci za
tymto zelanim zahriiuje podl'a Meyera a Herscovitcha (2001) predovsetkym vnutorné
zainteresovanie, oddanost’, identifikaciu, spolo¢né hodnoty jedinca a organizacie.

2. Kontinualny zavézok (Continuance commitment — CC) sa zaklada na presvedceni, ze
straty spojené s opustenim organizacie by boli prili§ vysoké a taktiez na presvedceni
o nedostatku alternativnych moznosti zamestnat’ sa. Kontinualny zavazok je konceptu-
alizovany na zaklade Beckerovej ,,side bet™ tedrie, na uvedomovani si nakladov, usilia
a ¢asu venované¢ho organizacii. Zamestnanec s vysokym kontinualnym zavézkom zva-
zuje nevyhody, ktorym by celil v pripade odchodu z organizacie (Meyer, Allen, 1991).
Neujasnenost’ v identifikovani uvazovania stojacom za tymto typom zavazku (¢i ide
o potrebu zotrvat’ zo strachu z moznej straty investicii alebo z nedostatku alternativ) sa
stala aj ter¢om kritiky, ako uvedieme nizsie.

3. Normativny zavézok (Normative commitment — NC) odraza moralnu povinnost’ zotr-
vat’ v organizacii. Zamestnanec moze vnimat’, ze organizacia investovala do neho uz
vela a pocituje potrebu akéhosi reciprocného splatenia dlhu. Mo6ze vsak tiez odrazat’
zvnutornent normu, nadobudnutt prostrednictvom rodiny a socializacnych procesov,
ktoré jednotlivea vedu k lojalnemu spravaniu voci organizacii (Meyer, Allen, Smith,
1993; Meyer, Parfyonova, 2010). Pocit povinnosti zamestnanca sa moze utvarat’ aj na
zaklade vnimanej psychologickej zmluvy (Meyer, Herscovitch, 2001).

Meyer a Allenova vytvorili dotaznik TCM (Three Component Model) na meranie troch
zloziek zavéazku. Pévodna verzia obsahovala 8 poloziek pre kazdi dimenziu, neskor autori
podrobili dotaznik revizii a nova verzia obsahuje 6 poloziek pre kazdu dimenziu. Najviac
sa menili polozky pre skalu normativneho zaviazku (Meyer, Allen, 2004), ktoré sa v novsej
verzii tykali viac pocit'ovania povinnosti voc¢i konkrétnej organizacii, kym v pévodnej ver-
zii zdoraznovali viac povinnost’ na vSeobecnejsej Grovni. Je potrebné spomentt, Zze Meyer
a Allenova povodne skonstruovali dotaznik merajici dve dimenzie zavazku, afektivny
a kontinualny (Meyer, Allen, 1984) a normativny pridali az neskor (Allen, Meyer, 1990).
McGee a Ford (1987) vsak coskoro identifikovali v ramci $kaly kontinudlneho zavizku dve
dimenzie. Prva odrazala malo alternativnych moznosti zamestnat’ sa (CC:LA — Low Alter-
natives) a druhd odrazala osobné obete spojené s odchodom z organizacie (CC:HS — High
Sacrifices). V sucasnosti sa mézeme stretnit’ s vyskumami, ktoré potvrdzuji ako jednodi-
menzionalitu skaly kontinualneho zavizku (Chen, Francesco, 2003; Vandeberghe,1996) tak
aj s vyskumami potvrdzujicimi existenciu dvoch faktorov v ramci tejto skaly (Ko, Price,
Mueller,1997), ¢o sa stava d’alsim dévodom na kritiku koncepcie kontinualneho zavézku.

Skaly TCM napriek tomu, e meraju odlisné faktory vykazuju vzajomné korelacie.
Meyer et al. (2002) v mateanalytickej studii potvrdili, ze Skaly AC a NC koreluju navza-
jom vyznamne pozitivne (0,63), medzi CC a AC je nevyznamna koreldcia, ak sa vSak
pocita zvlast pre CC:LA, tak je korelacia vyznamna (—0,24). Podobné vztahy vykazuje
aj Skala NC a CC.

Tri komponenty zavazku a ich dosledky na spravanie

Tri komponenty organiza¢ného zavizku maju svoje antecedenty a dosledky pre spra-
vanie v zamestnani. Najviac bol skimany vztah zavizku s tmyslom odist’ z organizacie
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(Cohen, 1993; Vanderberghe, Bentein, 2009; Van Steenbergen, Ellemers, 2009; Somers,
2010), s realnym odchodom (Rhoades, Eisenberger, Armeli, 2001), absentérstvom v praci
(Hausknecht, Hiller, Vance, 2008), pracovnou spokojnostou a vykonom (Wang, 2010),
pracovnou iniciativou (Den Hartog, Belschak, 2007). Afektivny zavdzok opakovane
vykazuje najsilnejsie korelacie s pracovnym spravanim, ktoré ma priame dosledky pre
organizaciu (dochadzka, vykon, prosocialnost’), ako aj pre jednotlivca (stres, konflikt
praca—rodina). Silné vztahy sa potvrdzuju medzi pracovnou spokojnostou a afektivnym
zaviazkom, a tiez, hoci menej silné su korelacie s normativnym zaviazkom. Kontinualny
zavazok bud’ nevykazuje suvislosti alebo koreluje negativne s tymito dosledkami (Meyer
et al., 2002). To, ze afektivny zavdzok je vo vztahu so $ir§im spektrom foriem pracov-
ného spravania, a ze tieto vztahy su silnejsie ako pri inych typoch zavizku, Meyer et al.
(2002) vysvetluju tym, ze afektivny zavézok je definovany SirSie, menej Specificky, ako
normativny a kontinualny a preto aj stvisi so $ir§im spektrom spravania. Fu, Bolander
a Jones (2009) zistili, ze zamestnanci s vysokym afektivnym zavézkom vo firme v oblasti
sluzieb vykazuju vyssie Usilie, maji vyssi pocet odpracovanych hodin a vykonanych roz-
hovorov s klientmi. Normativny a kontinualny zavézok zvySoval tiez pracovné vykony,
nie vSak priamo, ale sprostredkovane interakciou s afektivnym zavizkom. Hausknecht,
Hiller a Vance (2008) sktimali stivislost’ zavizku so spokojnostou, s mnozstvom absencii
Vv praci a pracovnou iniciativou, pricom posudenie iniciativy samotnym zamestnancom
viac vysvetlovalo timovy zavdzok a manazérom posudzovana iniciativa viac stivisela
s organiza¢nym zavdzkom. Organizacny zavézok bol potvrdeny ako vyznamny faktor aj
pre zavadzanie organizacnych zmien (Chen, Wang, 2006; Meyer et al. 2007).

Meyer a Allenova (1991) uvadzali, ze zamestnanec preziva vsetky tri formy zavézku
v rdznom stupni a az ich vzajomny pomer vytvara povahu vézby jedinca k organizacii.
Meyer a Herscovitch (2001) uvazuji o osobnostnych profiloch vytvorenych kombinéciou
troch foriem zavézku, ked’ dochadza k interakénému efektu, ktory ovplyviuje SirSie spek-
trum spravania. Takyto na osobu a nie na premenné zamerany pristup uplatnili aj d’alsi
vyskumnici, ktori podobne konstatovali, ze vplyv kazdého jednotlivého komponentu zavaz-
ku je ovplyvneny troviiou d’alsich dvoch komponentov (Gellatly, Meyer, Luchak, 2006;
Somers, 2010). Vysledky vyskumov ukazali, ze kombinacia AC-NC profilov vedie vyraz-
nejsie k pozitivnym dosledkom v spravani ako len ¢isty AC profil (Meyer, Herscovitch,
2001; Sommers, 2010). Tiez bolo zistené, Ze vplyv AC na prosocialne spravanie na pra-
covisku je silnejsi vtedy, ak NC a CC maju nizku uroven a kombindacia silné CC pri nizkej
urovni AC a NC ma negativne dosledky na prosocialnost’ (Gellatly, Meyer, Luchak, 2006).
Rozne formy zavizku teda kombinuju svoj vplyv na spravanie, najsilnejsi vztah medzi
ktoroukol'vek zlozkou zavizku a spravanim bude vtedy, ak ostatné dve zlozky budu nizke.

Overovanie modelu Meyera a Allenovej v ramci r6znych kultar

Za poslednych priblizne 10 rokoch pribudaju studie realizované aj v inom kultirnom
prostredi ako USA, predovietkym v Azii, ¢o podnietilo diskusiu o univerzalnej platnosti
tohto modelu, zovseobecnitel'nosti vysledkov, ako aj o vhodnosti meracieho nastroja TCM.

Interpretacny ramec pre vysledky potvrdzujuce kulturdlne diferencie v zavizku
k organizacii nachadzaju autori najcastejSie v Hofstedeho kultirnom systéme hodnot
(Eisinga, Teelken, Doorewaard, 2010; Chang, Chi, Miao, 2007; Vandenberghe, 1996,
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Wasti, 2003), pripadne v Schwarzovom modely hodndt (Meyer et al., 2012). Vyskumy
opakovane potvrdzuju, Zze v zdpadnom kultirnom kontexte afektivny zavézok najsil-
nejsie koreluje s imyslom odist’ (napr. Meyer et al., 2002). Vo vychodnych, viac kolek-
tivistickych kulturach je to zase normativny zavézok (Chang, Chi, Miao, 2007; Chen,
Francesco, 2003).

Potvrdenie modelu Meyera a Allenovej pomocou ich dotaznika v inych kultarach ako
je USA casto vyzaduje upravu poloziek (v zmysle preformulovania resp. vypustenia).
Napriklad turecka autorka Wasti (2003) pouzila tzv. ,,emic-etic scale®. I$lo o Skalu, ktora
obsahovala povodné polozky Meyera a Allenovej a pridala k nim polozky $pecifické pre
tureck® kulttru, vytvorené na zaklade hibkového interview. Ko, Price, Mueller (1997)
pri overovani modelu na respondentoch v Juznej Korei mali problémy s potvrdenim
skaly CC, ktora mala v korejskej verzii nizku internt reliabilitu. Ukazalo sa, zZe niektoré
polozky st problematické a autori spochybnili zovSeobecnitelnost’ celého modelu pre
nie-zapadnu kultaru. Lee, Allenova, Meyer (2001) pouzili na populécii v Juznej Korei
modifikované polozky vytvorené ako vhodnejsie na preklad (boli kratSie a jednoznac-
nejsie). Magsood et al. (2012) realizovali validizaciu modelu troch komponentov na
vzorke pracovnikov stikromnych aj verejnych univerzit v Pakistane. Problémy mali tiez
s faktorom CC, ktory mal nizku reliabilitu ak pouzili originalne polozky a preto, tito ska-
Iu modifikovali. Vysledky boli blizsie k vysledkom realizovanym na kolektivistickych
kultarach kde CC dosahuje nizsie urovne a AC a NC vyssie. Chang, Chi, Miao (2007)
na vzorke zdravotnych sestier v Taiwane zistili, ze s imyslom odist’ koreluje najsilnejsie
negativne normativny zavézok k organizacii a afektivny zavédzok k povolaniu. Chen,
Francesco (2003) potvrdili trojdimenziondlny model na vyskumnom stibore v Cine, ktory
tvorili zamestnanci vel'kej farmaceutickej firmy. NC mal priamy vplyv na vykonnost’
a moderujuci vplyv na vztah AC s vykonnostou.

Vyskumy realizované v europskom kulturnom kontexte, ktory je blizsi americkému
ako vychodoazijsky, tiez poukazali na urcité odliSnosti a model bol potvrdeny casto
az po upravach poloziek dotaznika TCM. Vandeberghe (1996) podporil model troch
dimenzii, ale za cenu vypustenia viacerych poloziek vo francuzskej verzii dotaznika
a zistil, ze zdravotné sestry v Belgicku vykazovali vyssi normativny zavdzok ako sestry
v USA, ¢o interpretuje ako zvySent tendenciu vyhybania sa neistote charakteristicku
pre Belgicko. Eisinga, Teelken, Doorewaard (2010) porovnavali Sest’ europskych kra-
jin (Belgicko, Nemecko, Holandsko, UK, Finsko a Svédsko) na vzorke univerzitnych
ucitel'ov. Vyhodou bolo, ze pouzili jednotnu anglicku verziu dotaznika. Podl'a ocaka-
vania zistili, Ze v normativnom zavézku belgicki a nemecki ucitelia mali vysoké sko-
re, holandski, britski a finski stredné a Svédski nizke. Tieto vysledky, ako aj vysledky
Vandebergha (1996), korespondujt s popisom kultirnych rozdielov podl'a Hofstede-
ho. V nagich podmienkach pouzili dotaznik TCM Urbanéikové, Ferjenéik, Cizmarik
(2011), vsak v ramci konfirmacnej analyzy potvrdili len dve dimenzie zavizku, afek-
tivnu a kontinualnu.

Vidime, Ze pri overovani modelu Meyera a Allenovej v réznych kultarnych pros-
trediach je skor problematicky meraci nastroj autorov (TCM dotaznik) ako samotny
koncept. Viaceri autori odporucaju upravu skal obohatenim o polozky odpovedajuce
danej kultare (Wasti, 2003; Bergman, 2006). Takyto pristup vSak ako upozorniuje Cohen
(2007) ma aj svoje rizika, pretoze moze vyustit’ do skal, ktorych porovnavanie sa moéze
stat’ otaznym.
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Kritika modelu Meyera a Allenovej

Model Meyra a Allenovej bol podrobeny aj kritickému hodnoteniu a samotni autori
sa ho snazia neustale spresniovat’ a vylepsovat’. NajcastejsSia sa ukazuje problémovou
Skala kontinualneho zavézku (Bergman, 2006; Jaros, 2007; Meyer, Herskovich, 2001).
V tejto dimenzii je neujasneny vychodiskovy koncept, teda ¢i ide o zavidzok zalozeny
na behavioralnom pristupe ako tvrdia Ko, Price a Mueller (1997), alebo na postojovom
(Meyer, Allen, Smith, 1993). Skéla kontinudlneho zavizku, ako sme uz spomenuli vy3-
Sie, je Casto potvrdzovana ako dvojfaktorova — malo alternativ (LA) a vysoké obete
(HS). Meyer, Herscovitch (2001) spochybnuju, ¢i zavdzok zalozeny na strachu o stratu
investicii vlozenych do organizacie je rovnaky ako zavézok zalozeny na uvedomenti si
nedostatku alternativ.

Kritika sa tiez tyka konceptualneho prekryvania medzi afektivnym a normativnym
zaviazkom a to tak v rovine empirickej ako aj teoretickej (Bergman, 2006; Jaros, 2007).
Ako vo svojej metaanalytickej $tadii zhrituje Meyer et al. (2002) normativny zavdzok
vysoko koreluje s afektivnym a maju vela spolo¢nych antecedentov aj konzekventov.
Niektori autori sa preto pytaju, ¢i ma vobec vyznam ponechavat’ NC ako samostatny fak-
tor (Jaros, 2007; Ko, Price, Mueller, 1997). Bergman (2006) navrhuje pre lepSiu jasnost’
a rozliSenie vytvorit’ polozky, ktoré zachytavaji presvedcenie zamestnanca o povinnosti
voci organizacii a nie jeho citovy vztah k organizacii, jazyk bez vyrazov pocitovania by
mal lepsie diferencovat’ AC od NC. Meyer a Parfyonova (2009) sa pokusili potvrdit’ vyz-
nam a teoretické ako aj praktické zdovodnenie normativneho zavézku. Tvrdia, ze NC ma
dualnu povahu, moéze byt’ prezivany bud’ ako moralna povinnost’ alebo ako pocitovanie
reciprocity, kazdé ma iné implikacie pre pracovné spravanie. Meyer, Herscovitch (2001),
pridali este tretiu moznost’, a tou je, ked’ sa pocit povinnosti zamestnanca vytvara na zak-
lade vnimanej psychologickej zmluvy s organizaciou. Meyer a Parfyonova (2009) ako
dalsi argument podporujici vyznam rozliSenia medzi afektivnym a normativnym zavaz-
kom uvadzaju vysledky vyskumov realizovanych v réznych kultirach (cross-culture), ked’
AC bol vyssi v kultirach viac individualistickych a s nizkym odstupom od moci (v zmysle
Hofstedeho charakteristik kultar), NC bol vyssi v kolektivistickych kultarach a kultarach
s vysokym odstupom od moci. AC koreloval vyssie s imyslom odist’ v individualistickych
kultarach a NC v kolektivistickych.

V snahe o zlepSenie psychometrického odliSenia jednotlivych dimenzii Meyer a Alle-
nova sami navrhli niektoré zmeny, ked’ nahradili v TCM 8 polozkové skaly 6 polozkovy-
mi, urobili reviziu poloziek predovsetkym v skale NC a navrhli dvojdimenzionalnu skalu
CC (Meyer, Allen, 2004). Ako uvadza Cohen (2007), aj ked’ urobili tieto zmeny postavili
pred vyskumnikov dilemu, ktoru verziu dotaznika pouzit’.

Jaros (2007) sa vo svojej kritike zameral na analyzu formulacii poloziek a zamysla sa
nakol’ko odpovedaju konstruktom z ktorych vychadzaji. Doporucuje napriklad vynechat’
formulacie tykajuce sa zotrvania/odchodu z organizacie a to nielen zo skaly AC, ale aj
z ostatnych skal (NC a CC). Zdovodnuje to tym, ze ak Skala obsahuje terminy spravania,
potom nie je mozné testovat’ teoretické modely, ktoré Specifikuju behavioralne zamery
ako mediatory vzt'ahu zavdzok — spravanie. Najlepsie riesenie vidi v odstraneni behavio-
ralnych terminov z konstruktu zavizku a aj z meracich skal.

Zaujimavy pohlad pontka Cohen (2007), ked’ sa pozera na normativny zavizok
ako na socializaciou vytvoreny predpoklad afektivneho zavézku. Cohen (2007) v snahe
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minimalizovat’ zamienanie zaviazku (postoj) s tendenciou ku spravaniu (zamer) navr-
huje Stvorkomponentovy model, v ktorom st podstatné dve dimenzie: ¢as utvorenia
zavézku a povaha zavizku. V ramci ¢asu rozliSuje zavédzok pred nastupom do organi-
zacie a po nastupe, v ramci povahy rozliSuje inStrumentalny (namiesto kontinualneho),
normativny a afektivny zavidzok. Vychodiskom jeho konceptu je fakt, Ze zamestnanec
ma uz pred nastupom do organizacie utvorené urcité postoje, ktoré sa jednak vytvorili
v procese socializacie a jednak odrazaju jeho ocakavania, hodnoty, presvedcenia. Nor-
mativny zaviazok chape Cohen podobne ako Meyer a Allenova, ako moralny zavizok,
ktory nuti zamestnanca zostat’ v organizacii. Hlavny rozdiel je v tom, ze NC vidi ako
vSeobecnejsiu tendenciu, ktora existuje uz pred vstupom do organizacie a tvori zaklad
afektivnej vézby. InStrumentalny zavézok ma tiez vopred dané predpoklady, ktoré autor
odvadza od vSeobecnych oc¢akavani o povahe vymenného vzt'ahu medzi organizaciou
a jedincom a ktoré sa premietaju do ocakavania vyhod, odmien, kompenzacii, ktoré
moze jedinec dostat’ od Specifickej organizacie. O¢akavanie, ze vymena bude vyhodna
pre jedinca, vedie k predpokladu vytvorenia inStrumentalneho zavazku. InStrumentalny
aj afektivny zavdzok sa zacinji vyvijat’ az po nastupe do organizacie. Zamestnanci
s vy$$im normativnym zavdzkom pred vstupom do organizacie si s vySSou pravde-
podobnost'ou vytvoria vyssi afektivny zavidzok. Zamestnanci s vysokymi tendenciami
inStrumentalneho zvazovania vyhod maju tendenciu vytvorit' vysoky inStrumentalny
zavizok. Pristup Cohena vnasa do problematiky zavdzku novy pohlad a odstranuje nie-
ktoré konceptudlne nejasnosti a prekryvania. Za dolezité premenné, ktoré predikuju
spdsob vytvorenia zaviazku poklada Cohen (2007) aj osobnostné charakteristiky a to
predovsetkym v pripade normativneho zavézku.

Zavazok k organizacii a osobnostné dimenzie

Ako z doterajSicho prehl'adu vyplyva zavdzok k organizacii sa skiimal predovsetkym
vo vztahu k pracovnym charakteristikdm (pracovna spokojnost’, vykonnost’, umysel odist,
motivacia). Je len malo $tadii, ktoré sa zamerali na odhalenie dispozi¢ného osobnostného
zakladu zavézku a prave v tejto oblasti vidime perspektivny smer d’alSich vyskumov.
V tejto Casti chceme poukazat’ na vyskumy, ktoré zistili vyznamné stivislosti medzi osob-
nostnymi ¢rtami a zavizkom. V ramci modelu ,,vel’kej patky* (Big Five) Panaccio, Van-
denberghe (2012) poukazali na pozitivny vztah extraverzie a privetivosti k afektivnemu
a normativnemu zavizku, a tiez kontinudlnemu — vysoké obete (CC:HS). Neurotizmus
naopak vykazoval negativnu stvislost’ s afektivnym zavizkom a pozitivnu s kontinual-
nym — malo alternativ (CC:LA). Dimenzia extraverzie sa ukazala aj v inych vyskumoch
v pozitivhom vzt'ahu s afektivnym a normativnym zavézkom (Erdheim,Wang, Zickar,
2006). Autori nachadzajt vysvetlenie svojich zisteni zhodne v tom, Ze jadrom extraverzie
je pozitivna emocionalita, vel'a socidlnych kontaktov, socialna trufalost, a teda extraverti
si vdaka svojej pozitivnej emocionalite vytvaraju afektivnu vézbu na pracovisko. Vd'aka
socialnosti si zase vytvaraju viac recipro¢nych vézieb, co vedie k vytvoreniu normativne-
ho zavazku. Erdheim,Wang a Zickar (20006) zistili negativny vzt'ah medzi kontinualnym
zaviazkom a extraverziou. Tento vysledok interpretuju tak, ze kontinualny zavézok suvisi
s obavami z nedostatku alternativ, ktoré mozu extraverti vd’aka svojim socialnym kon-
taktom hodnotit’ menej ohrozujiico. Neurotizmus, ktory naopak suvisi viac s negativnou
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emocionalitou (uzkost, distres, obavy, neistota), vykazuje negativny vztah s afektivnym
aj normativnym zavézkom a pozitivny s kontinualnym. Matzler a Renzl (2007) poukazali
na sprostredkujuci pozitivny vplyv osobnostnych faktorov, ktoré cez pracovnil spokojnost’
posobia na afektivny zavdzok k organizacii. V tomto zmysle potvrdili pozitivny vplyv
privetivosti a negativny vplyv neurotizmu na AC. Na rozdiel od o¢akavani, osobnostna
¢rta svedomitosti nepreukazala na pracovnu spokojnost’ ziaden vplyv.

Zaver

Ako sme naznacili zavdzok k organizacii nesuvisi len s pracovnymi postojmi a spra-
vanim, ale ma aj korelaty s osobnostnymi charakteristikami. Model Big Five predstavuje
skor popisny pristup k osobnosti a preto sa domnievame, Ze neumoziuje nahliadnut’ do
hlbsich osobnostnych mechanizmov stojacich v pozadi utvarania zavizku ku organi-
zacii. Ako perspektivna sa pre studium tejto otdzky ukazuje tedria modelov vzt'ahovej
vizby v dospelosti. V poslednom Case sa zacinaju objavovat’ vyskumy, ktoré skamaju
modely vztahovej vizby v stvislosti s fungovanim jedinca aj v pracovnom prostre-
di (Mikulincer, Shaver, 2007; Harms, 2011). Stadie skamajuce 3tyly vztahovej vizby
v pracovnom prostredi sa orientuji hlavne na témy ako je dynamika vztahu lider —
podriadeny, kde je jasna paralela ku vztahu rodi¢ — dieta (Popper, Amit, 2009). Okrem
predpokladov k liderstvu sa skiimali vzt'ahové styly v dospelosti aj v stvislosti s regu-
laciou emocii a zvladanim stresu na pracovisku (Hazan, Shaver, 1994), pracovnou spo-
kojnostou a vztahmi so spolupracovnikmi (Krauz, Bizman, Braslavksy, 2001; Sumer,
Knight, 2001). Modely stylov vztahovej vizby v dospelosti predstavuju podla nas
dobry zéklad pre odhalovanie hlbsie leziacich mechanizmov vysvetl'ujucich utvaranie
vézby jedinec — organizacia. Preto by sme chceli v buducnosti zamerat’ na§ vyskumny
zéujem tymto smerom.

Na zaver nasej prehl'adovej studie sa pokusime zhrnat’ odpoved’ na otazku, ¢i v dnesne;j
dobe, ked’ sa viac zdoraznuje potreba flexibility a rychlej adaptability zamestnancov, ma
koncepcia zavézku k organizacii svoje opodstatnenie. Navyse politika mnohych firiem sa
ubera smerom vytvarania fuzii, ked” ako podotyka Mowday (1998) sa casto straca pove-
domie o tom, kto vlastne predstavuje organizaciu, pre ktort jedinec pracuje a ku komu
si vytvara zavdzok. Ako sme vysSie naznacili zavdzok k organizacii ovplyviuje vsetko
spravanie, ktoré je prospesné pre organizaciu, ako je pracovny vykon, ob¢ianske prosoci-
alne spravanie (,,citizenship behavior*), dochadzku, lojalnost, zamysl'any alebo realizo-
vany odchod, tendenciu zotrvat’ v organizacii a pracovnu spokojnost’. Domnievame, ze
napriek tomu, Ze niektoré organizacie a firmy sa v sti¢asnosti spravaju voci zamestnancom
utilitarne, firmy, ktoré pracuju na zaklade dlhodobejsich stratégii budu vzdy zvyhodnené
ak budil mat lojalnych pracovnikov s pozitivnym zavédzkom (predovsetkym afektivnym
anormativnym). V praktickom zivote firiem je predpoklad, Ze bude stupat’ vyznam zaviz-
ku ku pracovnej skupine, tak ako to uvadza Rikketa a Van Dick (2005). Pracovna skupina
moze byt v turbulentnych ¢asoch firemnych zmien stabilizujicim prvkom, pracovnici
mozu mnohokrat citit’ vysSiu oddanost’ k svojmu pracovnému timu ako k organizacii,
ktorej identita sa vel'a krat dostava az do virtualnej roviny. Manazment firiem by mal
naopak brat’ do tivahy kedy je prospesné mat’ zaviazanych l'udi k organizacii a kedy ku
pracovnému timu.
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MEYER’S AND ALLEN’S MODEL OF COMMITMENT TO THE ORGANISATION -
CURRENT STATE OF THE ISSUE

M. SCHRAGGEOVA

ABSTRACT

The purpose of the study is the presentation of the state of the art in the field of commitment to the organ-
isation. The focus is on history of the concept of the commitment to the organisation, gradual development
from models with only one dimension to multi-dimentional ones. In the center of our focus is the most fre-
quented three component model of Meyer and Allen and his measurment with use of the TCM questionnaire.
The study focuses on analysis of the connection between commitment to the organisation and work behavior.
Specific part is dedicated to the results of research done in different culture contexts. In the part called critique
of the Meyer and Allen’s model there are conceptual abiguities of the model analysed, as well as objections
to the questionnaire TCM. In the final part of the article there are possibilities of furhter research heading
suggested, mostly in a sense of verification of profound personality mechanisms, that coinfluence the creation
of a workplace bond.

Key words: commitment to the organisation; afective commitment; normative commitment; continuous com-
mitnemt; workplace behavior; culture context; personality characteristics

ORGANISATIONALES COMMITMENT NACH MEYER UND ALLEN - STAND DES WISSENS
M. SCHRAGGEOVA

ABSTRAKT

Das Ziel der Studie ist es, den aktuellen Stand der Forschung im Bereich des organisationalen Commit-
ments vorzustellen. Sie befasst sich mit der Historie des Konzepts des organisationalen Commitments und
der Entwicklung von eindimensionalen Modellen zu multidimensionalen. Der Schwerpunkt liegt auf dem am
weitesten verbreiteten drei Komponenten Modell nach Meyer und Allen und dessen Messung mittels des TCM
Fragebogens. Die Studie befasst sich mit der Analyse des Zusammenhanges des Commitment mit dem Arbe-
itsverhalten. Ein besonderer Abschnitt widmet sich Forschungsergebnissen aus unterschiedlichen kulturellen
Kontexten. Die Kritik am Meyer und Allen Modell analysiert die konzeptionellen Unsicherheiten des Models,
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sowie Einwendungen gegen den TCM Fragebogen. Abschlieend werden die Moglichkeiten weiterer Forschung,
insbesondere im Hinblick auf die Uberpriifung der tieferen Personlichkeitsmechanismen, die sich an dem Ver-
haltnis zum Arbeitsplatz beteiligen, beschrieben.

Schliisselworter: Organisationales Commitment; die affektive Bindung; normative Verpflichtung; kontinuierli-
ches Engagement; Verhalten am Arbeitsplatz; kultureller Kontext; Personlichkeitsmerkmale
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