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Abstrakt

Prace ilustruje univerzalnost ptistupu Schwartzovy teorie hodnot ve vztahu ke skupi-
né lidi, jejichz kultura je predmétem zkoumani. Obsahuje vypocet hodnotovych profila ce-
Iych narodi Ceska a Finska a hodnotovych profilti pomahajicich profesi v téchto zemich,
a to na zaklad¢ dat Evropského spolecenského vyzkumu z roku 2012. Na urovni naroda
jsou tyto profily reprezentativni, na urovni pomahajicich profesi jsou vSak pouze modelové
— reprezentativni data nebyla k dispozici.

Modelovi piisluinici poméhajicich profesi Ceska piikladaji ve srovnani se svym na-
rodnim hodnotovym profilem vétsi vyznam vSem zakladnim hodnotam podle Schwartze.
Ve Finsku tomu tak neni u moci, Gspéchu, samostatnosti, stimulace a bezpecnosti.

Prace ptichazi s n¢kolika doporucenimi pro piipadné vyzkumy zabyvajici se vlivem
narodni kultury na organizacni kulturu ve zdravotnickych a socialnich zatizenich. Zdlraz-
fluje predevSim potiebu kvalitnich hodnotovych profilh pomahajicich profesi, a to v po-
drobnéj$im ¢lenéni. Divodem je nastinénd moznost zohlednit v hodnotovych profilech or-
ganizaci rozdilné postaveni jednotlivych profesi. Navrhuje rovnéz hledat matematické
vztahy mezi daty stejnych zemi ziskanymi podle rozdilnych teorii — napiiklad mezi indexy
téchto zemi v Hofstedeho dimenzich a jejich hodnotovymi profily podle Schwartze. Tako-
vé vztahy by pak mohly obohatit moznosti interpretace ziskanych dat.

Vyklad a prezentace postupti a vysledkti byly pfizpisobeny piipadnym ctenaiim

z fad studentu fizeni v ramei modulu interkulturni fizeni.

Kli¢ova slova: Evropsky spolecensky vyzkum (ESS), hodnoty, Hofstede, Hollando-
va profesni typologie, narodni kultura, organizac¢ni kultura, pomahajici profese, Schwartz,

vliv narodni kultury na fizeni organizace, vyzkumy narodni kultury



Abstract

This master thesis illustrates the universality of Schwartz's value theory approach:
culture of any group of people may be subject to the research and its value profile has
a universal format. Both Czech and Finnish national value profiles and the value profiles of
the helping professions in these two countries were calculated, based on data from The Eu-
ropean Social Survey in 2012. On national levels, these profiles are representative. On the
levels of helping professions, however, the profiles only serve as a model example—no re-
presentative data were available.

In comparison with their national value profile, Czech model representatives of the
helping professions attach more importance to all basic values in Schwartz's theory. In Fin-
land, this is not the case for power, achievement, self-direction and security.

This master thesis proposes several recommendations for potential surveys dealing
with the impact of national culture on organization culture in health and social facilities.
Especially, it highlights the necessity for quality value profiles of the structured helping
professions. The reason for doing so is the outlined possibility (and maybe also necessity)
to take different positions of individual professions into consideration. It also suggests to
search for mathematical relations between data profiles of the same countries which had
been acquired on the basis of different theories—for instance between indexes of these
countries in Hofstede's dimensions and their value profiles according to Schwartz. Such re-
lations could enrich the interpretation of the acquired data.

The explanatory part and the presentation of used procedures and results were adapt-
ed to prospective readers (management students within the intercultural management mo-

dule).

Key words: European Social Survey (ESS), values, Hofstede, Holland's vocational
typology, national culture, organizational culture, helping professions, Schwartz, impact of

national culture on organizational management, surveys on national culture

10



Uvod

Namét pro diplomovou praci mi byl nabidnut vedouci prace, a to v souvislosti s me-
zinarodni spolupraci katedry v projektu CareMan. V jeho rdmci katedra fizeni a supervize
spolupracuje s obdobnym programem na finské Université Lahti a s programy na univer-
sitaich v Portugalsku a Skotsku. Jde v nich kromé¢ jiné¢ho o vytvoteni kurikula pro vyuku
fizeni, které by zahrnovalo téZ pfiblizeni vlivu rozdilnych hodnot a kultur na fizeni social-
nich a zdravotnich sluzeb. Souvislost mezi narodnimi kulturami a kulturou organizaci mne
zaujala a rozhodla jsem se prozkoumat, co je o ném jiZ zndmo. Plivodni projekt diplomové
prace si kladl za cil postihnout na zdkladé¢ dostupné literatury rozdil mezi socialnimi
a zdravotnickymi organizacemi na obecné urovni 1 na urovni jejich organizacni kultury, na-
jit souvislosti mezi zjiSténymi rozdily na narodni a ,firemni“ urovni a osvétlit, zda je
mozné kulturné podminéné rozdily v fizeni formovat a ménit. Studium literatury, kterd se
zabyva vyzkumem narodnich kultur a jejich dopadl na fizeni organizaci, mne piivedlo
k pochopeni, jak obséhla a komplexni tato problematika z teoretického hlediska je. Soucas-
n¢ se ukazalo, ze existuje zatim jen malé mnozstvi vyzkumi, které by zminénou problema-
tiku sledovaly pfimo v oblasti zdravotnich a socidlnich sluZeb, a ze jde v podstaté o téméf
neprobadanou oblast. Proto nebylo mozné ptivodné zamysSlené téma realizovat a spolu
s vedouci prace jsme hledaly jiné redlné moznosti uchopeni této komplexni problematiky.
Vzhledem k omezenému ¢asu a moznostem, které zpracovani diplomové prace poskytuje,
jsme se rozhodly zuzit plivodni zamér projektu a ukazat velké piednosti teorie kultury
S. Schwartze pfi prechodu od poznatkd o narodu k poznatkiim o organizacich.

Protoze dalSimi Ctenafi této diplomové prace mohou byt studenti fizeni v ramci mo-
dulu interkulturni fizeni, rozhodla jsem se v praci ndzorn¢ ilustrovat ty poznatky a postupy,
které by — jak jsou v literatufe popsany — mohly studentiim pfipadat pfili§ teoretické, i kdyz
s fizenim maji vlastni zkuSenosti. Takové konkrétni ptiklady ostatné pomohly i mné.
Hlavnim cilem prace bylo pfispét k hlubSimu porozuméni teorii S. Schwartze a jejimu
vztahu k dal§im vyznamnym teoriim kultury. Cést prace se proto zabyva modelovym po-
rovnanim hodnot a postojti skupiny respondentd, ktefi se zapojili do mezinarodniho vyzku-
mu European Social Survey (ESS)' v Ceské republice a Finsku a pracuji v socialnich
a zdravotnich sektorech. ESS obsahuje oblast Human values zalozenou na teorii
S. Schwartze (2012). Jsem si védoma toho, Ze data ESS o téchto respondentech nejsou

kvalitni. Pro tcely ptedvedeni pfechodu od hodnotového profilu naroda k hodnotovému

1 Informace o tom, ¢im se ESS zabyva, obsahuje ¢ast 4.1 .

11



profilu organizace vSak zcela postacuji — jind ostatné neexistuji a mné také o nic jiného ne-
§lo.?

Struktura prace odpovida nasledujici uvaze. Bez ohledu na to, kterou obecné respek-
tovanou teorii kultury zvolime, 1ze mit za prokézané, Ze na urovni zemi existuji vyznamné
kulturni rozdily. Projevuji se rozdilnou dtlezitosti, jiz obfané piikladaji jednotlivym
hodnotadm. Také organiza¢ni kultury v narodnich organizacich jsou pfedmétem vyzkumu,
ktery nemlZe pominout, Ze organizace jsou ovlivilovany narodni kulturou ptislusné zemé
zevniti (prostiednictvim pracovniki) i zvnéjsku®. Castym zavérem byva, Ze organizace
podobného typu (napiiklad zdravotnické a socialni) vykazuji podobné kulturni rysy. Exis-
tuji dokonce i1 vyzkumy na narodni trovni, které¢ naznacuji, ze ur¢ité hodnotové preference
sdileji rovnéz piislusnici profesi podobnych typi*. Problémem je ovSem pienositelnost za-
veért narodnich vyzkumi organizacni kultury do zemi, jejichZ ndrodni kultura je vyznamné
odlisna od narodni kultury zemi, jichZ se tyto zavéry tykaji’. A také to, Ze v oblasti soci-
alnich a zdravotnickych organizaci v podstateé neexistuji vyzkumy zaméfené na vztah mezi
narodni a organizaéni kulturou, natoz pak piimo vztazené na Cesko a Finsko. Hlubsi poro-
zuméni jevim, které provazeji naptiklad implementaci urcitych metod fizeni organizace
v novém narodnim prostfedi majicim odlisSny hodnotovy profil, by nejspis cely proces ze-
fektivnilo.

Takové zasadni a rozsédhlé téma samoziejmée daleko presahuje moznosti jedné diplo-
mové prace. Proto jsem se po blizSim seznameni se stavem poznani problematiky (rekapi-
tulovaném v kapitolach 1 az 3 ) orientovala na pfedvedeni moznosti prace s hodnotovymi
profily na dvou trovnich: na urovni ndroda a na rovni organizaci (kapitola 4 ). Pii tom
jsem si uvédomila nékteré souvislosti a naméty, které uvadim v kapitole 5 . Zaméteni prace
mi vyhovovalo ze ti hlavnich divodi.

Za prvé, libi se mi teorie hodnot S. Schwartze, na niz je oblast Human values zaloze-
na. Schwartz v ni navazal na ,,hodnotové pojeti M. Rokeache a na ,,matematicky* ptistup
G. Hofstedeho (viz déle) a kromé& zakladnich hodnot jasné definovanych struénymi ,,por-
tréty* osob v dotazniku piedlozil také srozumitelnou a ndzornou strukturu vztahti mezi té-

mito zakladnimi hodnotami.

2 Ptipraci s daty ESS v tabulkovém editoru vznikly postupy nazorného zobrazeni hodnotovych profila. I ty
potvrdily charakteristicky rys Schwartzovy teorie: funguji, at’ se pouZzivaji pro profil naroda, nebo pro
profil organizace.

3 Toto tvrzeni podklada napf. Lukasova (2010). Mechanismy, které to zptsobuji, studovali napfiklad
Schneider et al. (1995), piip. Knafo a Sagiv (2004).

4 Podle Hollandovy typologie (Holland a Gottfredson, 1975). Viz naptiklad Thompson et al. (1996), Knafo
a Sagiv (2004).

5 Viz napt. Aycan et al. (2000), Hofstede (2010), Schwartz (2004), Kirkbride a Chaw (1987).
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Za druhé (jak v praci ukazuji), sama jsem si ové€fila na uplnych datech ESS z roku
Schwartzovy teorie potvrzuji vyzkumy zamétené naptiklad na vyuziti hodnotovych profilt
jednotlivych respondentti k nalezeni hodnotovych profilii urcitych typti organizaci ¢i profe-
si®. MozZnosti ptechodu od urovné jednotlivee k Grovni profese, organizace ¢i celého naroda
(¢i postupu opaénym smérem) vyhovuji téZ mé vnitini potfebé nazornosti.

Za tfeti, védéla jsem uz diive, Ze narodni kultury Finska a Ceska se lisi predevsim
v téch ¢astech hodnotového profilu, které se tykaji porozuméni ostatnim lidem, rovného
a spravedlivého piistupu a lidské diistojnosti’. V socialnich organizacich, kde chci pisobit,
je respektovani téchto hodnot velmi dulezité.

Prace s daty, 1 kdyZ jsem védéla, Ze jejimi ¢iselnymi vysledky nemohu argumentovat,

mi dala pocit, ze provadim samostatny vyzkum a néco nového objevuji — pfinejmensim pro
sebe. Nemélo smysl pokouset o sofistikované zpracovani dat ESS restringovanych na re-
spondenty z pomahajicich profesi. Prace s nimi mi nicméné¢ pomohla 1épe poznat potencial
Schwartzovy teorie kultury pfi pfechodech mezi riznymi celky (skupinami lidi). Na zakla-
d¢ tohoto pozndni jsem potom v zavérecné kapitole formulovala ndméty na ptipadné dalsi

vyzkumy. To také pokladam za hlavni pfinos své prace pro ostatni.

6 Napt. Knafo a Sagiv (2004)
7 Viz napt. zprava Equity and human dignity in health care in Finland (2001)
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1 Narodni kultura a jeji vyzkum

V této kapitole nejprve vysvétlime pojmy, které jsou tizce spojeny se zkoumanym té-
matem a z nichz vychdzime pfi porovndvani nastroji k méfeni vztahu mezi narodni kultu-
rou a organiza¢ni kulturou. Jde o pojmy kultura, hodnota a narodni kultura.

Projevy kultury (aniz bychom zatim uptesiiovali, co pojmem ,kultura® minime), lze
pozorovat v ruznych prostfedich, jako jsou naptiklad cely stat, kraj, nebo organizace.
Obecn¢ se soudi, ze kvili srovnatelnosti, potfebé respektovat kontext, métitelnosti apod. je
vhodné mit jednotici model (pohled), abychom mohli stejnym ¢i velmi podobnym zptliso-
bem ,,uchopit kulturu a jeji projevy v rozmanitych prostiedich a za riznych okolnosti.
Proto je obvykle pfijiman ptistup, ktery kulturu ,,prostiedi* zkouma prostiednictvim struk-
turované soustavy hodnotovych ukazatelt.

Jednim pélem moznych piistupti je snaha o uchopeni problematiky kultury v celé jeji
slozitosti, druhym je snaha ziskat diky jednodussimu uchopeni problematiky vét$i moznost
srovnani, a to prostfednictvim univerzalnéjSich hodnotovych ukazatelli. MoZnosti zjedno-
duseni je vSak vice — proto také existuje vice uznavanych systémi. V této praci se kratce
zminime o systémech Rokeache a Ingleharta a podrobnéji se budeme vénovat teoriim
Hofstedeho a Schwartze. Jednotlivé systémy se li§i nejen vybérem ,ukazateli™ ¢i tech-
nikou dotazovani a zpracovani vysledka, ale predevsim ,teorii, ktera je za kazdym z nich
(naptiklad Inglehart je ptesvédCen, Ze musi ,,mapovat® vliv nastupujicich generaci,
Schwartzovi §lo mj. o to, aby byl stejny systém ukazatelt pouzitelny univerzalné, pro sku-

piny vSech velikosti).

1.1 Zakladni pojmy

1.1.1  Vymezeni pojmu kultura

Pojem kultura je velmi obecny a zahrnuje Siroké mnozstvi vyznami. Vyuzivéa se
v mnoha oborech, ptivodné vychazi z kulturni antropologie, rozsitil se vSak i do psycholo-
gie, sociologie a dalSich disciplin. Literatura uvadi mnozstvi definic kultury, obecné vSak
lze tici, ze jde o zplGsob mysleni, citéni a chovani, ktery socidlnim skupindm umoziuje
adaptovat se na vné€jsi podminky. Kulturu 1ze chapat jako vysledek této adaptace i jako jeji
nastroj (Lukasova, 2010).

Zakladni stavebni kameny kultury tvofi ndzory a hodnoty, které lidé vyznévaji, a nor-
my, kterymi se tidi. Hodnoty mlizeme vymezit jako abstraktni idedly a zdroje smyslu Zivo-

ta, kterym se snazime pfiblizit. Normy si naopak mizeme piedstavit jako naprosto konkrét-
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ni zasady regulujici lidské chovéni. Dle zavaznosti je 1ze rozd¢lit naptiklad na spolecenské
konvence, zvyky a pravni normy (Lukéasova, 2010).

Sdilené hodnoty, ndzory a normy jsou pfedpokladem rozvoje mysleni, citéni a cho-
vani ¢loveéka. Osvojovani si hodnot a norem probiha diky uceni — vlivem institucionalnich
Ciniteltl (naptiklad vzdélavaci instituci nebo médii) a béhem socidlni interakce s dal§imi
lidmi (LukaSova, 2010).

V souvislosti s u¢enim je tfeba zminit pojmy socializace a enkulturace. Béhem socia-
lizace si €lovek ujasnuje, jak je v dané konkrétni situaci obvyklé jednat a co se od né&j oce-
kava. Socializaci tedy lze definovat jako proces, pfi kterém jsou piijimany a zvnitinény
normy a hodnoty. V ramci enkulturace si jedinec osvojuje systém a vyznam symbold, které
nasledné vyuziva k vyjadieni vlastnich myslenek a pocitli. Proces enkulturace byva pova-
zovan za soucast socializace (Jandourek, 2003).

Soucasti socializace ¢lovéka je naptiklad naucit se odhadovat, jak daleko od sebe lidé
maji stat béhem rozhovoru. V nasi kultufe se za vhodné povazuje zaujmuti vzdalenosti na
délku natazené paze. Pii setkani s pfisluSniky jiné kultury se vSak mizeme dostat do situa-
ce, kdy ma nas komunikaéni partner jinak nastavené hranice intimni zoény a bud’ pfed nami
,utika* (Japonsko), nebo se na nas ,,lepi“ (Spanélsko). Uvedeny piiklad poukazuje na roz-
dilnost kulturnich standardt (Jandourek, 2003).

Za primarniho socializacniho a enkulturacniho ¢initele je obecné pokladana orien-
ta¢ni rodina (Machova, 1974). V prubéhu zivota se vsak lidé stavaji soucasti dalSich riizno-
rodych socialnich celkt. Ptichdzeji tak do kontaktu s mnoha kulturnimi vzorci, které je
uréitym zptisobem ovliviigji (Lukésova, 2010). Hofstede (2007) v tomto kontextu hovofi
o Sesti zdkladnich urovnich tzv. ,,mentalniho naprogramovani“. Vymezuje trovné kultury
spojené s danym etnikem, socidlni tfidou, organizacni kulturou, ndrodni kulturou, nélezi-
tosti k pohlavi (muzské a Zenska role) a generaci.

Jednotlivé spolecenské celky se prolinaji, coz ¢lovéku umoziuje vystupovat v néko-
lika kulturach najednou. Socidlni systémy, v nichz ¢loveék funguje, vychazeji z kulturniho
zakladu, do jisté miry spole¢ného, v néz kli€ovou roli hraje stejnad narodni kultura. Ptesto
vSak mezi jednotlivymi urovnémi ,,mentalniho naprogramovani mize dochazet ke kon-

fliktim, napf. mezi ndbozenskymi a genera¢nimi hodnotami (Lukasova, 2010).

1.1.2 Vymezeni pojmu hodnota

Vyznamnym ¢eskym autorem, ktery se teorii hodnot a promén v ¢ase vénuje po-

drobné a soustavng, je L. Prudky. Vymezuje devét zékladnich funkci hodnot. Riké4, Ze
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v prvni fadé miizeme hodnoty pokladat za zakladni stavebni kameny kultury. Podle né&j se
podileji na utvafeni obsahu socialnich fenoménti a vztaht (naptiklad pomoc jinym lidem ¢i
vztah k pfirod¢). Hodnoty miizeme také pokladat za jeden z defini¢nich znakt osobnosti.
Predstavuji zdroj motivil k urcitému chovani. Zabyvame-li se skupinami lidi ¢i etniky,
spolecenstvimi nebo institucemi, tvoii hodnoty soucast jejich identifikatori. Hodnoty také
pomahaji udrzovat socialni a kulturni soudrznost. Na druhé strané jsou pii¢inami roz-
vrstveni a hierarchizace spolecnosti a charakterizuji je. K hodnotdm se uchylujeme, kdyZz
se rozhodujeme o moralnosti jednani. A kone¢né, ze zdiiraznéni urcitych hodnot vychazeji
politické filozofie a ideologie vyzdvihujici naptiklad osobni svobodu ¢i solidaritu s ostatni-

mi lidmi (Prudky, 2009).

1.1.3 Vymezeni pojmu narodni kultura

V ramci prace budeme pojem narodni kultura pouzivat v souladu s pojetim americké
kulturni antropolozky Margaret Mead, ktera ji chape jako soubor nauceného chovani,
sbirku nazort, zvykt a tradici, jeZ je spolecnd skupiné lidi a Gisp&$né€ osvojena lidmi, ktefi
vstupuji do spolecnosti (Mead, 1951).

Existuje mnozstvi pohledi na narodni kulturu. Z autort, ktefi se této problematice
vénovali jako jedni z prvnich, mizeme uvést napiiklad Kluckhohna se Strodtbeckem
(1961), jiz na narodni kulturu nahliZeji z antropologického hlediska. Navrhli model kultury
zalozeny na hodnotovych orientacich. Tvrdili, Ze existuje omezené mnozstvi problém, jez
jsou spole¢né pro vSechny skupiny obyvatel a pro které se nabizi omezeny pocet feseni.
Déle se domnivali, Ze hodnoty jsou v dané spolecnosti rozmistény tak, ze vytvareji pieva-
zujici hodnotovy systém. Za pouZiti antropologickych teorii pak predlozili model péti
hlavnich hodnotovych orientaci, ktery nasledn¢ ovétovali studiem péti komunit v jihovy-
chodni ¢asti USA (potulni Navahové, Americané mexického ptivodu, texasti osadnici, mor-
monsti vesnicané a obyvatelé puebla Zuni).

NiZe uvadime jednotlivé orientace a otazky, jimiz byly zkoumany:

0 wvztah ¢loveka k jeho prirodé (Jaky je vztah mezi lidmi a jejich pfirozenym prostie-
dim?)
0 wvztah ¢loveka k jinym lidem (Jak by se lidé méli vztahovat k sobé navzajem?)

0 povaha lidské Cinnosti (Jaké je povaha lidské ¢innosti?)
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0 casovy aspekt lidské ¢innosti (Na jaky aspekt casu bychom se primarné méli zame-

¥it?)

vvvvv

bé&ji se ji nezabyvali. (Brooks, 2003; Hills, 2002). Pro Uplnost v nésledujici tabulce pted-

stavime jimi navrhované kulturni dimenze a jejich rozméry.

Tabulka 1: Kulturni dimenze a jejich rozméry (Kluckhohn & Strodtbeck)

Kulturni dimenze

Pevna $kala

presvédceni o spole-
Censke strukture

presvédceni, ze
spolecenska struktu-

Vztah k prostiedi Ovladnuti: Harmonie: Porobeni:
presvédceni, ze lidé | presvédceni, ze by | presvédceni, Ze se
maji potiebu nebo lidé meli pracovat | jednotlivci musi
odpovednost kont- s prirodou, aby zu- | podrobit prirode
rolovat prirodu stala zachovana har-

monie ¢i rovnovdha
Vztah k lidem: Individualisticky: Kolateralni: Ptimy:

presvédceni, Ze
spolecenska struktu-

presvédceni, Ze spo-
lecenska struktura by

ra by méla byt ra by méla byt za- méla byt zaloZena na
usporadana podle loZena na skupiné skupinach s jasnymi
Jjednotlivcu jednotlivcu s rela- a pevnymi hierar-
tivné stejnym statu- | chickymi vztahy
sem
Lidské ¢innosti: Byti: Stavani se: Konani:

mira, jakou minulost,
pritomnost a budouc-
nost ovlivituje sou-
casnd rozhodnuti

pri rozhodovani jsou
lide ovliviiovani ze-
jména minulymi uda-
lostmi nebo tradice-
mi

presvédceni presvédceni, Ze by se | presvédceni, Ze by se | presvédceni, Ze je
o vhodnych cilech lidé meli zamérit na | jednotlivci méli treba snazit se o do-
Zivot v dany okamzik |snazit rozvijet se sahnout vytycenych
v jednotny celek cili a usilovat
o uspeéch
Vztah k ¢asu: Minulost: Ptitomnost: Budoucnost:

pri rozhodovani jsou
lidé ovliviiovani zej-
ména soucasnymi
okolnostmi

pri rozhodovani jsou
lidé ovliviiovani ze-
jména budoucimi
moznostmi

Zdroj: Nardon a Steers (2009: 4)

Z poznatkd Kluckhohna a Strodtbecka vychéazel André Laurent (1983), kdyz zjisto-

val osobni hodnoty manazert v deviti zdpadoevropskych zemich a v USA. Vyvinul dotaz-

nik o 56 polozkach. U kazdé z nich méli respondenti na pétibodové Skéle vyjadrit, do jaké

miry s ni souhlasi ¢i nesouhlasi. Dotaznik byl ptivodné pfedlozen skupiné 60 pracovnikim

sttedniho a vys$siho managementu (z toho 40 Francouzim a 20 pracovnikiim jinych narod-

nosti), ktefi se tiCastnili rozvojového programu na francouzské vysoké skole INSEAD za-
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méfené na obchod. Laurent chtél potvrdit, Ze obecné akceptované postoje manazerti v zemi

Nizozemsky badatel Fons Trompenaars (LukaSova, 2010) navazal na piedpoklady
Kluckhohna se Strodbeckem: stejné jako oni se domnival, Ze se vSechny skupiny obyvatel
potykaji s podobnymi typy problémi. Problémy roz¢lenil do tii zédkladnich skupin (vztah
k lidem, vztah k pfirod¢ a vztah k ¢asu) a v rdmci téchto skupin pak vytvofil nasledujicich

sedm dimenzi narodni kultury.

Univerzalismus/partikularismus (Universalism vs. particularism)

Lukasova (2010) vysvétluje, Zze univerzalistické kultury v pojeti Trompenaarse se vy-
znacuji dirazem na respektovani pravidel a norem. Jejich dodrzovani je povazovano za
samoziejmé 1 tehdy, kdyz to kontext situace nevyzaduje. Tyto kultury si také velmi zakla-
daji na smlouvach, jimz je pfisuzovana vétsi dillezitost nez osobnim vztahtim.

Partikularistické kultury se soustiedi spise na udrzovani pratelskych osobnich vztahi
nez na samotna pravidla. Plati, ze partikularisté jsou pro své blizké svolni udélat i néco, co
je s pravidly v rozporu. Pro tyto kultury je typickd schopnost pruzné se ptizptisobit méni-
cim se podminkam, coz mlze zahrnovat i modifikovani jiz uzavienych pravnich smluv.
Lidé s touto schopnosti jsou pokladani za divéryhodné. Obecné Ize konstatovat, Ze si par-

tikularisté zakladaji vice na vztazich nez na smlouvach (LukaSova, 2010).

Individualismus/kolektivismus (Individualism vs. collectivism)

Jak uvadi LukaSova (2010), pfisluSnici individualistickych kultur se zamétuji pre-
devsim na sebe sama. KdyzZ je tfeba o né¢em rozhodnout, d¢je se tak individualné. Lidé
jsou zde zvykli pracovat samostatné a nést za dosazené vysledky odpovédnost jako jednot-
livci. Motivaci jednotlivelt vyznamné ovliviiuji adresné pochvaly a pobidky. Jak uz je
patrné z nazvu, v kolektivistickych kulturach se pozornost zamétuje na celou skupinu. Lidé
jsou zvykli pracovat tymoveé a nést odpovédnost za praci jako celek. Ti z nich, kteti do-
sahuji nejvétSich uspéchi, nechtéji ziskat odménu pro sebe, nybrz ji sdilet s celou svou

skupinou. V piipadé, Ze je nutno vyjednavat, d¢je se tak v ramci kolektivniho vyjednévani.

Neutralita/emocionalita (Neutral vs. emotional culture)

LukaSova (2010) komentuje, Ze clenové neutralnich kultur, jak je vymezuje
Trompenaars, zistavaji pro okoli ,,necitelni* — nedavaji najevo své myslenky ani city, maji
velmi nenapadnou mimiku, nepouzivaji gestikulaci ani jiné vyrazné projevy, ostatni je
mohou vnimat az jako emo¢né oplosténé jedince. Jejich vzorem je racionalni chovani. Lidé

vey

zijici v emocionalnich kulturach otevien€ sdileji své prozivani, a to jak verbalné, tak never-
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balné. Jsou zvykli vyjadfovat své emoce tak, jak pfichazeji, a nezdrahaji se vyuzit je ke

zmirnéni vlastniho napéti.

Specifi¢nost/difuznost (Specific vs. emotional culture)

Ptislusnici specifickych kultur se podle LukaSové (2010) projevuji vécné a ucelové.
Vztahy navazané v pracovnim prostiedi jsou drzeny v profesni roving. Typicky zplsob
fizeni lidi v téchto kulturéch je takovy, ze podfizeni dostavaji od vedeni velmi detailni in-
strukce. Management je pak chapan jako garant dosahovani cili a dodrZzovani platnych
standardii. Také jsou zde pfedem jasné ureny moralni zasady, jimiz je tfeba se béhem
jednani fidit. Lidé zijici v difuznich kulturach se navenek projevuji nejednoznacné a vy-
hybavé. Pro pracovni situace je typickd absence struktury, pracovnici dostavaji pouze neu-
r¢ité zadani. Management se soustfedi na neustalé zlepSovani. Osobni a pracovni vztahy se
v této kultute prolinaji. Pokud jde o moralku, lidé se nefidi vSeobecné platnymi vy$$imi
principy — jejich jednéni se odviji od konkrétni situace a zacastnénych osob.

Orientace na prisuzovani/orientace na dosahovani (Ascription vs. achievement
orientation)

Tato dimenze se tyka zpusobu, jimz je v dané kultufe nabyvan status. V kulturach
orientovanych na pfisuzovani se dosazeni statusu odviji od v€ku, vzdélani, profese, spole-
¢enského plivodu, zndmosti a podobné. V kulturach orientovanych na dosahovéni se spole-
genské postaveni a prestiz ziskava prostiednictvim znalosti a vysledkil. Cim lepsi vykon
jednotlivec poda, tim vazengjsi postaveni si vyslouzi (Lukasova, 2010).

Orientace na minulost, pritomnost nebo budoucnost (Orientations to past, pre-
sent and future)

V kulturdch zaméfenych na minulost je podle LukaSové (2010) zvykem dbét na pti-
vod rodiny, firmy nebo naroda. Od lidi se ocekava, ze budou pokracovat v zavedenych
zvyklostech z minulosti. Také je zde obvyklé chovat v tcté predky, star§i osoby, své pied-
chidce a podobné. V kulturach orientovanych na piitomnost hraji prim soucasné ¢innosti.
Lid¢ si sice vytvareji plany do budoucna, ale malokdy se podafi je realizovat. VSechno je
hodnoceno podle momentalnich okolnosti. V kulturach zaméfenych na budoucnost se lidé

uchyluji k planovani. VétSina pozornosti se upinad k mladi a moznostem, které otvira.

Interni orientace/externi orientace (Inner-directed vs. outer-directed orientation)
Tato dimenze se vénuje vztahu naroda k ptirodé a k okoli. Clenové kultury s interni
orientaci se domnivaji, Ze mohou své okoli kontrolovat a podilet se na jeho rozvoji. Sou-

sttedi se hlavné na sebe a na organizaci, v niZ pisobi, k ostatnim se chovaji nadfazen¢.
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V ptipadé, Ze se prostiedi kolem nich rychle vyviji a nemaji je pod kontrolou, citi se velmi
nespokojen¢. PrisluSnici kultury s externi orientaci se domnivaji, Ze je vhodné zit v souladu
s prirodou a svym okolim. Proto se projevuji citlivé k pottebam druhych lidi — at’ uz se
jedné o kolegy, partnery nebo klienty. Berou véci tak, jak vyplynou ze situace, a neni pro
n¢ problém domluvit se na kompromisu (Lukasova, 2010).

Brooks (2003: 241) uvadi Sest hlavnich faktorti, které narodni kulturu ovliviuji.
Jedna se o jazyk, ndboZenstvi, hodnoty, vzdélani, pravni systém a politicky systém. Pro-
sttednictvim sdileni stejného jazyka se lidé sblizuji a upeviiuje se jejich kultura. V piipadé
nabozenstvi mizeme vzpomenout zemé jako Izrael &i ran, kde je s virou tizce spjat i poli-

ticky systém.

1.2 Koncepce ¢tyr hlavnich autort

Existuje mnozstvi klasifikaci narodnich kultur pomoci kvantitativnich vyzkumt hod-
not. K nejrozsifenéjSim se fadi koncept R. Ingleharta, koncept G. Hofstedeho a koncept
S. Schwartze. Pro pfehlednost uvedeme i pfistup M. Rokeache, z n¢hoz vychazi predev§im
R. Inglehart. M. Rokeach pftispél predevsim svou praci s hodnotami, jejich ¢lenénim na
hodnoty cilové (k nimz se sméfuje) a instrumentalni (jsou nastroji dosazeni cilovych
hodnot) a technikou dotazovéni. Inglehart se vyrazné sousttedil na studium mechanism,
které zplisobuji na narodni Grovni postupnou zménu kultur — na rozdil od Hofstedeho, kte-
ry tvrdi, Ze indexy jednotlivych stati v jeho kulturnich dimenzich jsou viceméné trvalé.
Hofstedeho velkym piinosem je ovSem pftistup ke zpracovani dat, kterym mj. reagoval na
vlastnostmi Schwartzovy teorie jsou propracované vztahy mezi zékladnimi hodnotami

a univerzalni moznosti jejiho pouZziti.

1.2.1 Milton Rokeach

Socialni psycholog Milton Rokeach vytvotil v 70. letech 20. stoleti metodu Rokeach
Value Survey (RVS), kterd byla ur¢ena k méfeni hodnotovych struktur. O zhruba deset let
pozdé&ji tuto mirn€ upravenou metodu pouzil M. H. Bond s kolegy v asijsko-pacifické ob-
lasti ke srovnani hodnot studentii a studentek psychologie z deseti etnickych skupin této
¢asti svéta. M. H. Bond vysledky zpracoval stejnym zptisobem jako G. Hofstede, a stejné
jako on ziskal ¢tyfi smysluplné dimenze. Pti srovnani s Sesti zemémi, v nichz prob¢hl jak
vyzkum G. Hofstedeho (viz c¢ast 1.2.2 ), tak M. H. Bonda, se ukézalo, ze kazd4 z RSV di-

menzi vyznamn¢ korelovala s Hofstedeho dimenzemi (Hofstede, 2010).
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To je jeden z diivodi, pro¢ jsme se do prace rozhodli zaradit strucné predstaveni
Rokeachova pojeti hodnot. Dalsi diivod, ktery nés k tomu vedl, je fakt, Ze M. Rokeach jako
jeden z prvnich badatel ptesel od snahy teoreticky popsat kulturu k navrhiim zptisobt jeji-
ho méfeni a jeho vychodisky se inspirovali dalsi autofi (Prudky, 2009). Poslednim du-
vodem pro jeho zafazeni je to, Ze Rokeach — na rozdil od dalSich vyznamnych autorid
(napt. G. Hofstedeho nebo S. H. Schwartze) — v rdmci vyzkumi vlastné neovétuje, jestli
jsou jim nabizené hodnoty zkoumané kultufe vibec vlastni, predklada je respondentim
jako danou véc (Prudky, 2009).

Rokeach (1973) hodnoty popsal jako soubor tii slozek (kognitivni, afektivni a be-
havioralni), které se vzajemné dopliuji. Kognitivni slozky hodnot podle néj urcuji, jak je
spravné se chovat, o co se ma ¢loveék snazit a jaké cile si ma klast. Afektivni slozky hodnot
zachycuji citovy vztah ¢loveka k uréitému objektu, a to jak v pozitivnim, tak v negativnim
smyslu. Behavioralni slozky hodnot pak podle néj ptedstavuji naptiklad motivy k chovani
nebo zdroje zdmérnosti. Tvrdi, ze ¢lovek se v pribehu zivota uci, jak doposud jednotlive
posuzované hodnoty, které jsme se v urcitych kontextech naucili, integrovat a vytvofit si
z nich vlastni hodnotovy systém. Ten se v pribc¢hu Zivota samoziejme méni v zavislosti na
tom, jaké nové socialni, individudlni nebo kulturni zkusSenosti ziskdvame (Rokeach, 1973).

Podivejme se, k cemu hodnoty v Rokeachové pojeti vlastné slouzi. Rokeach pise, ze
hodnoty plni pfizplisobivou, sebeobranou, sebenapliiujici a znalostni funkci (Rokeach,
1973: 25). Poméhaji tedy lidem naptiklad udrzovat chovani v rdmci stanovenych mezi,
uplatiiuji se pii presvédcovani a ovliviiovani druhych, mohou slouZit jako vzor pro ostatni
a jsou nasi ,,zasobarnou* motiv.

Rokeach (1973) hodnoty ¢leni na cilové a instrumentalni. Cilové hodnoty podle néj
popisuji koncovy stav — pomahaji ndm tedy v premysleni nad tim, o co mame usilovat. In-
strumentalni hodnoty pak hraji roli pfi hledani zplisobt, jak vymezenych cilii doséhnout.
Rokeachliv nastroj, pomoci kterého respondenti vyjadiuji, jakou jednotlivym hodnotdm
(viz Ptiloha 1) pfisuzuji dulezitost, sestava ze 36 hodnot. V plivodni Rokeachové verzi
byly cilové 1 instrumentéalni hodnoty vytiStény na samolepkach a ukolem respondenta bylo
pfesouvat samolepky postupné z pravého sloupce do levého (kde je v pfiloze 1 uveden Ces-
ky pteklad) na ocislovana mista shora doli. Potfadi odpovidalo jejich dilezitosti pro re-
na pozici 1, ... pro nejmén¢ diilezitou hodnotu zistala volna pozice 18). Respondent byl
upozornén na to, ze pokud béhem prace zméni ndzor, mize potfadi zménit (Rokeach,

1973).
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1.2.2 Geert Hofstede

Holandsky profesor Geert Hofstede si vybudoval mezinarodni renomé diky rozsahlé-
mu vyzkumu zabyvajicimu se rozdily mezi ndrodnimi hodnotami. Mezi lety 1967 a 1973
mél ptileZitost pracovat s velkym mnoZzstvim dat tykajicich se lidskych hodnot. Vyzkumu
se puvodné zucastnilo 116 000 respondentli pracujicich v pobockach IBM ve 40 zemich,
v pribéhu dalSich let byl prizkum proveden znovu a pocet zapojenych zemi byl jesté
navysen (o 10 zemi a 3 vicenarodnostni regiony). Vyzkum si kladl za cil zjistit nazory za-
meéstnancl na rizné slozky pracovniho Zivota. Zabyval se téZ hodnotami, které zaméstnan-
ci upfednostituji. Diky bohatému vzorku respondentd vyzkum umoznil vysvétlit rozdily
mezi jednotlivymi narodnimi kulturami (Hofstede, 2010).

Proc¢ je dilezité kulturni rozdily mezi jednotlivymi zemémi studovat a znat? Rozdily
ovlivituji naptiklad pfistup pracovnikli organizaci ke zvladani situaci, které pred né¢ kazdo-
denni provoz stavi. Hofstede (2007) uvadi zkusenost amerického profesora Jamese Steven-
se, ktery v 70. letech minulého stoleti vyucoval na obchodni Skole ve Francii studenty fran-
couzské, némecké a britské narodnosti. Kazdy student mél v rdmei pfedmétu Organizacni
chovani vypracovat studii tykajici se konfliktu mezi dvéma odbornymi fediteli organizace.
Ukolem bylo stanovit vlastni diagnozu piipadu (tj. nalézt pii¢inu konfliktu) a pfijit s na-
vrhem feSeni. Stevens si Casem uvédomil, Zze pfistup studentd k problému se odviji od
jejich ndrodnosti. Roztfidil proto jejich prace podle narodnosti a své zjisténi zobecnil.

VétSina Francouzl povazovala za pfic¢inu konfliktu nedbalost generélniho feditele or-
ganizace a navrhovala, aby oba pracovnici projednali problém se svym spole¢nym pifimym
nadfizenym, ktery by je ,,rozsoudil” a stanovil, jak se m& v podobnych situacich postupo-
vat v budoucnu. Francouzsti studenti si pfedstavovali organizaci pfedevsim jako lidskou
hierarchii (pyramidu).

Vétsina Némct naopak vidéla zdroj problému v nedostatku struktury. Domnivali se,
ze vedouci zminénych Utvarli nemaji jasné stanovené kompetence. Doporucovali, aby byly
nezavislym poradcem, jmenovanou komisi ¢i spolecnym nadiizenym zavedeny zdvazné
ptredpisy a postupy, které by umoznily vyfesit kazdodenni pracovni problémy bez osobniho
zasahu vedeni. Podle jejich predstav méla organizace fungovat v béznych situacich jako
dobi'e promazany stroj.

Vétsina Brita si situaci vykladala jako zalezitost rozjitrenych mezilidskych vztaht.
Navrhovali vyfesit konflikt rozvinutim vyjednévacich schopnosti obou pracovnikli v mana-
zerském kurzu, ktery by v idedlnim ptipad¢ méli navstévovat spolecné. Britsti studenti cha-

pali organizaci jako misto, v némz nikoli hierarchie ¢i predpisy, nybrz pozadavky situace
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stanovuji, co bude nasledovat. Jejich modelem organizace bylo vesnické trzisté, kde je nut-
né a spravné vyjednavat.

Hofstede (2007) podlozil Stevensovy zavéry také teoreticky — odpovidé jim umisténi
Francie, Némecka a Velké Britanie na Skalach dvou dimenzi, které nazyva Rozpéti moci
(Power Distance) a Vyhybani se nejistoté¢ (Uncertainty Avoidance). Pro zajimavost uvede-
me konkrétni hodnoty téchto indext pro dané zemé a rovnéz pro Ceskou republiku a Fin-

sko.

Tabulka 2: Indexy nékolika zemi ve dvou dimenzich (Hofstede)

Zemé Rozpéti moci Vyhybéni se nejistoté
Ceska republika 57 74
Finsko 33 59
Francie 68 86
Némecko 35 65
Velka Britanie 35 35

Pro naprostou vétSinu zemi, jimiz se Hofstede zabyval, nabyvaji indexy hodnot 0 az
100. V jeho tiidéni, jimz potvrdil Stevensovy zavéry, patii Ceské republika do stejné skupi-
ny zemi jako Francie (a dale naptiklad Belgie, Polsko, Portugalsko, Rumunsko, Slovinsko,
Spanélsko ¢ Recko). Finsko se (spolu s dalsimi severskymi zemémi) ocitlo ve skuping
zemi reprezentovanych Velkou Britanii.

Ze Stevensova pozorovani vyplyva, ze pracovnici téze organizace mohou nejen navr-
hovat rozdilna vychodiska z existujicich problémil, ale dokonce mohou jejich pfic¢iny hle-
dat pokazd¢ jinde. Samoziejmé predevs§im tehdy, pokud vyrostli (a vystudovali) v riznych
zemich. Pokud si pracovnici nejsou védomi kulturnich rozdild, které odlisnd enkulturace
vyvolala, mize na pracovistich dochdzet k nedorozuménim a konfliktim. V dobéch, kdy se
plusobnost organizaci omezovala na jednu zemi ¢i na nékolik sousednich stéti, to byl nepo-
chybné mensi problém nez dnes (Hofstede, 2007).

Podivejme se nyni na nékolik nadnarodnich korporaci. Spolecnost Microsoft se za-
byva poskytovanim softwaru, sluzeb a feseni slouzicich jak jednotlivelim, tak firmam.dBM
je puvodné americka technologicka a poradenska spole¢nost — jde o nejvétsiho poskytova-
tele feSeni a sluzeb informacnich technologii na svété. Vyrabi a prodava pocitacovy hard-
ware a software, nabizi hosting, infrastrukturu a konzulta¢ni sluzby v Sirokém spektru ob-
lasti. Svycarska spole¢nost Nestlé je piedni svétovou potravinaiskou firmou podnikajici

v oblasti vyzivy, zdravi a zdravého zivotniho stylu. Holandska spolecnost Unilever podle
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vlastnich internetovych stranek ,, napliuje kazdodenni potreby lidi v oblasti vyzivy, hygieny
a osobni péce prostrednictvim znacek, které pomahaji lidem dobre se citit, dobre vypadat
a ziskavat vice ze Zivota* (Unilever Global Company, 2014). Japonska spolecnost Toyota
Motor je celosvétoveé nejvétsim vyrobcem aut (podle objemu produkce), v roce 2014 se
v mezinarodnim zebticku spolecnosti sefazenych podle velikosti piijmil umistila na ¢trnac-
tém miste.

Tabulka 3: Nékteré charakteristiky velkych nadnarodnich spole¢nosti

Piijmy Nasobek prijmii Pocet zaméstnancii Potet zemi
Spolecnost v roce 2013 rozpoctu CR v roce 2013 v nich# ma ob,oék
(mld. K&) na rok 2013 (tisice) P y
Microsoft 1539 1.4 102 110
IBM 1973 1,8 431 170
Nestle 2073 1,9 333 86
Unilever 1365 1,3 174 190
Toyota Motor 4285 4,0 333 27

Vsechny spole¢nosti v tabulce mély v roce 2013 pobocky na vSech kontinentech kro-
m¢é Antarktidy. V podobnych nadnarodnich spole¢nostech byva nutnou podminkou kariér-
niho postupu pracovni pobyt na pobocce matei'ské firmy v zahrani¢i. Zaméstnanci aspiruji-
ci na vedouci pozice si v zahrani¢i naptiklad vyzkouseji vedeni ciziho tymu ¢i pobocky.
Je nepochybné, ze se pii tom potykaji s fadou kulturnich rozdilti. V nékterych zemich jsou
naptiklad zaméstnanci zvykli Cekat na detailni zadani shora a zdrahaji se sami piebirat ini-
ciativu, zatimco v zemi, odkud pfisel jejich nadfizeny, tomu miiZze byt presné naopak: bude
chtit ponechat svym podfizenym znacny prostor k samostatnému jednani a na jejich inicia-
tivu spoléha.

Kulturni rozdily se mohou projevovat také ve vztahu mezi zaméstnavatelem a jeho
zamé&stnanci. Napiiklad v Japonsku i v dnes$ni dob& podstatna ¢ast pracujicich chové ke
svému zaméstnavateli podobné vysokou miru loajality jako ke ¢leniim své rodiny. V praxi
to de facto znamend, ze si svého zaméstnavatele voli na cely profesni zivot. V jinych vy-
spelych zemich s vysokou mobilitou obyvatel (jako napt. USA) se naopak velmi Casto sta-
va, ze zam¢stnanec ukonc¢i pracovni pomér kvili prvni vhodné nabidce: at’ uz si polepsi
z hlediska bezprostiedniho uplatnéni, dalsi kariéry, ptijmu ¢i Skoly pro své déti.

Na prvni pohled se mize zdat nepochopitelné, jak by zaméstnanci nadnarodni korpo-
race — tedy velmi specifickd skupina lidi — mohli byt vyuziti k vyzkumu rozdili mezi

jednotlivymi narodnimi hodnotovymi systémy. Kdyz vSak na tento vzorek respondenti na-
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hlédneme z jiné perspektivy, uvédomime si, Ze se navzajem podobaji ve vSech ohledech
kromé narodnosti: prosli kvalitnim vzdélavanim, maji obdobné profesni aspirace, byli vy-
brani do stejné firmy, coz zvySuje pravdépodobnost, ze vykazuji rysy blizké svym ko-
legiim.

Data z vyzkumu byla vyhodnocovéna prostfednictvim faktorové analyzy. Na zakladé
zpracovanych vysledki Hofstede (2007) nasledné identifikoval a popsal ¢tyii dimenze na-
rodni kultury: velké rozpéti moci vs. malé rozpéti moci, individualismus vs. kolektivismus,
maskulinita vs. feminita a nizka mira vyhybani se moci vs. vysoka mira vyhybani se moci.
Diky velmi podobnym charakteristikim respondentll v jejich odpovédich krasné vynikl
vliv nérodnich odli$nosti.

Pivodni ¢tyfi dimenze byly pozdéji rozSifeny o dvé dalsi: dlouhodoba vs. kratkodoba
orientace a pozitkarstvi vs. omezovani se. K prvnimu rozsiteni doslo v roce 1991 béhem
vyhodnocovani dotazniku Chinese Value Survey (CVS), na jehoz vyvoji se podilel Kana-
d’an Michael Harris Bond. CVS vznikl v ndvaznosti na ptivodni Hofstedeho dotaznik. Jeho
autofi totiZ pochazeli vyluéné ze zapadnich zemi a obavali se, Ze popsané dimenze odpovi-
daji jen zédpadnim kulturdm, coz by v ptipad¢ zkouméni vychodoasijskych zemi mohlo pti-
sobit potize. CVS proto vychdzel z realii vychodoasijskych zemi a bylo do néj zapojeno 23
zemi. Ve dvaceti z nich byl zaroven administrovan ptivodni Hofstedeho dotaznik, coz
umoznilo vysledky obou vyzkumil porovnat. Ukézalo se, ze vysledky CVS neobsahovaly
faktor vyhybani se nejistoté, ktery je charakteristicky pro zapadni zemé. Byl v nich vSak
identifikovan jiny, doposud neznadmy faktor, a totiz dlouhodoba vs. kratkodoba orientace
(Hofstede, 2010).

Dimenze pozitkarstvi vs. omezovani se byla k pivodnim ¢tyfem Hofstedeho dimen-
zim piidana v roce 2010. Stalo se tak v roce pfi analyze vysledkiit World Values Survey
(WVS). Bulharského badatele Misho Minkova natolik oslovilo Inglehartovo zpracovani
dat WVS z 93 zemi, Ze se pustil do vlastniho. Zjistil, Ze Inglehartovy dimenze well-being
vs. survival se daji nejen statisticky, ale 1 koncepcné rozdélit na dvé. Noveé vytvorenou di-
menzi Minkov pojmenoval pozitkafstvi vs. omezovani se a vymezil ji jako zpiisob, jakym
se kultury stavi k uspokojovani ptirozenych lidskych potieb spojenych s radosti ze Zivota

a zabavou (Hofstede, 2010; Lukasova, 2010).

1.2.2.1 Vysvétleni pojmu korelace

Abychom mohli vysvétlit zaklady matematického pfistupu k analyze empirickych

dat, vysvétlime nejprve pojem ,korelace”. Korelace znamena obecné vztah mezi dvéma
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veli¢inami, které si — ve vztahu k vyzkumim nérodni kultury — mizeme piedstavit na-
ptiklad jako ¢iselné kody odpovédi na dvé otdzky sociologického dotazniku.

Ve statistice je korelace chdpana obvykle ve smyslu linearniho vztahu mezi dvéma
¢iselnymi veli¢inami. Pokud takovy linearni vztah vztah existuje, znamena to, ze tyto dvé
giselné veli¢iny neméni své hodnoty linearné zcela nezavisle. Uplna linearni zavislost dvou
veli¢in X, Y znamena, ze existuje Cislo ¢ takové, ze Y = ¢ X. Je-li Cislo ¢ riizné od nuly, exis-
tuje takova uplnd linedrni zavislost 1 pro veli¢iny ¥, X (tj. v opacném potadi), protoze X =
(1/¢).Y. Uplna linearni zavislost tedy existuje napiiklad mezi délkou d strany &tverce
a délkou o jeho obvodu, nebot plati evidentni vztah o =4-d. Slovo ,,linearni* je dulezité,
protoze samoziejme existuji také jiné, nelinearni zavislosti mezi dvéma ciselnymi velicina-
mi, naptiklad Y = sin(X).

U statistickych veli¢in, napiiklad u proménnych 1, resp. 20 z oblasti Human values
dotazniku ESS, upln4 linedrni zavislost obvykle neexistuje. Ma ale smysl méfit miru line-
arni zavislosti mezi nimi, kterou vyjadfuje tzv. korelacni koeficient. To je ¢islo nabyvajici
obecné€ hodnot z uzavieného intervalu <-1;1>. Je-li korela¢ni koeficient dvou veli¢in roven
0, neexistuje mezi nimi zadna linearni zavislost. Je-1i korelacni koeficient dvou veli¢in ro-
ven 1, existuje mezi nimi Uplna linedrni zavislost: se zvétSovanim jedné se linearné zvétsu-
je druhd (podobné, jako kdyz se zvétSovanim délky strany ¢tverce se linearné zvétsuje jeho
obvod). Je-1i korelaéni koeficient dvou veliin roven —1, existuje mezi nimi také uplna li-
nearni zavislost, ale se zvétSovanim jedné se druhd linedrné zmenSuje. Jednoduchym pfi-
kladem takové linearni zavislosti je vztah mezi délkami ¢asti usecky rozdélené na dvé ¢asti
nékde mezi krajnimi body: s prodluzovanim jedné ¢asti se druha zkracuje.

V obou naSich ptikladech (Ctverec, resp. usecka) existuje jasny pfi¢inny vztah mezi
zménami porovnavanych veli¢in (tj. mezi délkou strany ctverce a délkou jeho obvodu,
resp. mezi délkami obou ¢asti Gsecky). Obecné to vSak neplati. Nenulovy korela¢ni koefi-
cient sice naznacuje uréitou zavislost porovnavanych veli¢in, nevyplyva vsak z ni, Ze by
zména jedné urcité porovnavané veli¢iny musela byt pficinou (pfipadné nasledkem) zmény
té druhé.

Hofstede vyuzil pocita¢ k tomu, aby zjistil korela¢ni koeficienty vSech dvojic pro-
ménnych ve zminéném dotazniku IBM. Ziskal tak informace o tom, jak spolu otazky do-
tazniku koreluji. Potom hledal, samoziejmé rovnéz pomoci pocitace, skupiny otazek, pro
n¢z platily dvé podminky: (a) otazky uvniti skupiny spolu korelovaly dobte, (b) otazky
z riznych skupin spolu korelovaly Spatng. V té€ dobé §lo o priukopnicky pfistup k problema-

tice narodni kultury, a to ze dvou divodi. Za prvé, umoznil ho teprve rozvoj vypocetni
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techniky pro zpracovani hromadnych dat. Za druhé, za otazkami dotazniku nebyla Zadna
(hlubok?d) teorie narodni kultury — tu Hofstede zacal tvotit teprve na zakladé¢ interpretaci
toho, co mu vyslo.

Pfeneseme se nyni pfes toto pionyrské obdobi a predstavime Sest dimenzi narodni

kultury, které jsou pilifi Hofstedeho teorie.

1.2.2.2 Dimenze Vzdalenost k moci

Hofstede (2010) pomoci této dimenze vyjadiuje miru, s niz slabsi pfislusnici or-
ganizaci a instituci (jako je napftiklad rodina) vnimaji a pfijimaji nerovné rozdéleni moci
(na skale malé vs. velka nerovnost). Nerovnost ovSem tak, jak je vnimana zdola — nikoli
shora. Jak piSe, vSechny spolecnosti jsou nerovné, ale n¢které jsou nerovnéjsi nez jiné.

Stat

V kulturéach s velkou vzdalenosti moci dle Hofstedeho (2010) plati, Ze moci je ptisu-
zovana vé&tsi dileZitost nez pravu. Moc jako takova je zaloZena na rodiné nebo ptatelich, na
schopnosti pouzit silu a na vlastnim charismatu. Mocni lidé v téchto kulturach maji pravo
na privilegia a o¢ekava se, ze jich vyuziji k vlastnimu obohaceni. Kdyz se mocensky vy-
znamna osoba dostane do skandalni situace, predpoklada se utajeni problému diky kvetou-
ci korupci. V ptipadé, Ze se to nezdafi, vina se pfesune na osoby, které se v mocenské hie-
rarchii nachazeji nize. Pokud se situace vyostii, miize dojit ke zmén¢ systému, tj. vyméné
osob u moci, cestou revoluce.

V kulturach s malou vzdalenosti moci je povazovano za vhodné, kdyz jsou moc, bo-
hatstvi a status oddéleny. Osoby disponujici moci by se mély vyhybat symboliim statusu —
napfiklad ministr jezdici do prace tramvaji namisto vozem s fidi¢em tak muize zvysit svou
davéryhodnost. Politika se vyznacuje mnozstvim dialogu a nizkym vyskytem nasili, tyto
kultury se také vymezuji viici korupci: ptipadny skandél de facto znamena ukonceni poli-
tické kariéry. Danovy systém jesté snizuje rozdily v piijmech napii¢ spolecnosti (Hofstede,

2010).

Rodina

Hofstede (2010) zjistil, v kulturach s malou vzdélenosti moci rodice ptistupuji ke
svym potomkiim jako k sobé rovnym, totéz plati i o vztahu déti k rodict a ke starSim pfi-
buznym. Rodice usiluji o to, aby se jejich déti tmérne véku samostatné staraly o vlastni za-
lezitosti. Podporuji je v tom, aby si vyzkousSely vlastni zplisoby feSeni, umozni jim kont-

rolované chybovat a od utlého veéku jim nebrani projevovat vlastni ndzor. Diky tomu si déti
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zahy osvoji dovednost tikat ,,ne*, cil vychovy by se dal shrnout jako dosazeni osobni ne-
zavislosti. Kdyz déti dospéji, nestava se, Ze by se na rodice obracely se zadosti o radu pied
zédvaznymi rozhodnutimi ¢i je dokonce zadaly o souhlas. Rodi¢e pocitaji s tim, ze az ze-
starnou, budou se o sebe muset postarat pfredevsim vlastnimi silami. Neo¢ekéavaji od svych
déti priliSnou podporu, a to ani materidlni, ani emoc¢ni.

V kulturach s velkou vzdalenosti moci podle Hofstedeho (2010) vysledkd dominuje
posluSnost, nezavislému chovani déti neni ponechano pfili§ prostoru. Déti jsou vedeny
k tomu, aby vyjadfovaly tctu rodi¢iim a star$im piibuznym po cely zivot, tedy i po dosa-
zeni dospélosti. Zavislost na star§ich patii k charakteristickym znakiim kultur s velkou
vzdalenosti moci. Rodinny Zivot se vyznacuje velkou vielosti, v ptipadé problémt se rodi-
na semkne a poskytuje postizenému ¢lenovi vécnou i citovou oporu. Rodice na své déti do-

hlizeji, kontroluji, aby se neublizily, ale nepodporuji u nich nezavislé chovani.

Skola

V kulturach s malou vzdalenosti moci, jak je definoval Hofstede (2010), ucitelé oce-
kavaji, Ze zaci budou béhem vyuky piebirat iniciativu a budou s nimi jednat jako se sob¢
rovnymi. Na ucitele je pohlizeno jako na experty, ktefi studentiim slouzi jako studnice neo-
sobnich pravd a fakt. Na kvalitu procesu uc¢eni ma vliv hlavné¢ obousmérna komunikace
(Jak mezi studenty a uciteli, tak mezi rodici a Skolou) a znamenitost studenti. Vzdélavaci
politika statu cili na zakladni a stfedni Skoly.

V kulturach s vysokou vzdalenosti moci plati, Ze studenti ke svym ucitelim vzhlizeji
a projevuji vici nim respekt i mimo Skolni prostfedi. Ucitelé jsou brani jako mudrci, ktefi
zakim ptedavaji osobni moudrost a hodnoty. Studenti od svych uciteli ocekavaji pevné
vedeni. Kvalitu vzdélani piimo urcuji schopnosti ucitele. Vzdélavaci politika se zamétuje

na univerzity (Hofstede, 2010).

Prace

Podle Hofstedeho (2010) se kultury s malou vzdalenosti moci vyznacuji decentra-
lizaci. Hierarchie v ramci organizacni struktury je diisledkem nerovnosti roli, kterd vznikla
z praktickych divodia. VySe nastinéné postoje k rodicim a k ucitelim se v dospélosti
prenaseji 1 na nadiizené. Obecné lze fici, ze v téchto kulturdch maji pracovnici mén¢ nad-
fizenych a ocekavaji, Ze k nim bude pfistupovano demokraticky. Jsou zvykli, Ze je nad-
fizeni aktivné vtahnou do procesu rozhodovani a budou se zajimat o jejich nazor. Manazefi

spoléhaji pfedevsim na vlastni zkuSenosti a chovaji ke svym podiizenym divéru. Neni zde
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patrny rozdil ve vnimani manudlni prace a prace v kancelafi, na ob¢ je nahliZeno se stejnou
mirou respektu.

V kulturach s vysokou vzdalenosti moci byva ¢asto zavedena centralizace. V organi-
zacich se vyskytuje hierarchie nadtizenych. Tém pak nalezeji privilegia a symboly statusu.
Manazeti se spoléhaji na nadfizené a na pravidla, kterd nastoluji formalni fad. Podfizeni
pracovnici ofekavaji, ze jim jejich nadfizeny ptidéli ukoly, nepocitaji vSak s tim, ze by
o nich mohli spolurozhodovat. Idedlni nadtizeny je zobrazovan jako dobry otec nebo bene-
volentni autokrat. Vyrazn¢ zde vystupuje rozdil mezi platem vedoucich pracovnikl a fado-
vych pracovnikid. S tim souvisi i organiza¢ni hierarchie, kterd odrazi existenc¢ni nerovnost
mezi vedoucimi pracovniky a jejich podfizenymi. S kancelafskou praci se poji vyssi spole-

Censka prestiz nez s praci manudlni (Hofstede, 2010).

1.2.2.3 Dimenze Individualismus a kolektivismus

Pro ilustraci této dimenze na tivod vyuzijeme piibéh uvedeny v knize Cultures and
Organizations od G. Hofstedeho (2010). Svédsky obchodnik s dobrymi kontakty v Saudské
Arabii oslovil stfedné velkou technologickou organizaci svych krajanti s nabidkou zpro-
sttedkovani spoluprace. Spole¢nost vyslala jednoho ze svych inzenyri — fikejme mu
Johannesson — do Rijadu, kde mu byla pfedstavena mensi saudska strojirenska firma fizena
dvéma bratry, tficatniky. Oba ziskali vysokoskolské vzdélani na univerzitach ve Velké Bri-
tanii. Johannesson jim mél pomoci s rozvojovym projektem pro saudskou vladu.

Po Sesti setkanich v pribéhu dvou let se na prvni pohled nic nedélo. Johannesson
vzdy navstévoval bratry v doprovodu Svédského obchodnika, ktery zprostiedkoval prvotni
kontakt. To Johanessona i jeho nadfizené popuzovalo, protoZze nevédéli, jestli tento ob-
chodnik neudrzuje kontakt také s konkurenci. Saudové nicméné trvali na jeho pfitomnosti.
Hovor se ¢asto tocil kolem témat, kterd méla pramalo spole¢ného s obchodem: pattil k nim
naptiklad Shakespeare, kterého oba bratii obdivovali.

Zrovna v dobé, kdy Johannessonovi nadfizeni zacali vazné pochybovat o navratnosti
téchto nakladnych vyletd, pfiSel do firmy z Rijadu fax s urgentnim pozvanim na schiizku.
Na Johannessona ¢ekala smlouva na né€kolik milionti dolard. Ze dne na den se postoj Sau-
da zcela zménil: ptfitomnost obchodnika, ktery ob¢ strany piestavil, uz nebyla nutnéa a Sau-
dové se poprvé za celou dobu chovali uvolnéné: smali se a dokonce vtipkovali.

Tim vSak pfibéh jesté¢ nekonci. Ziskani pozoruhodné zakdzky pftispélo k povyseni
Johannessona na manazerskou pozici v jiném odd¢leni spole¢nosti. Tim také ztratil odpo-

veédnost za kontakt se Saudy. Byl jmenovan nastupce, taktéz inzenyr s bohatymi zahranic-
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nimi zkuSenostmi, kterého Johannesson osobné pifedstavil saudskym bratrim. Za n¢kolik
tydna ptisel dal$i fax z Rijadu — bratii hrozili, Ze od smlouvy odstoupi kvili nesrovna-
lostem v podminkach dodani. Zadali si Johannessonovu pomoc. Kdyz dorazil do Rijadu,
ukazalo se, ze se problém tykad pouze drobnosti, ktera mize byt snadno vyfeSena — podle
minéni Saudd ovsem pouze tehdy, pokud Svédskou spolecnost bude i nadale zastupovat
Johannesson. Spole¢nost nakonec zménila svou strukturu, aby Saudiim vyhovéla, prestoze
hlavni pracovni ndpli Johannessona uz spocivala v né¢em zcela jiném.

Uvedeny realny piibéh ilustruje, Ze Svédové a Saudové odlisné vnimaji roli osobnich
vztahti v kontextu obchodovani. Svédové jsou zvykli uzavirat obchody s firmou jako cel-
kem, zatimco Saudové jen s konkrétnim zastupcem firmy, kterého dobte poznali a ziskal si
jejich daveéru. Pokud ma dojit ke kontaktu dvou stran, které se navzajem pfili§ neznaji,
vstoupi do situace prostfednik uznavany obéma (Hofstede, 2010).

Dimenze tedy podle Hofstedeho (2010) vyjadiuje miru, s niz se lidé ve spole¢nosti
sdruzuji do skupin. Na jedné stran€ jsou tedy spole¢nosti, v nichZ jsou vazby mezi jednot-
livel slabé, na druhé jsou kultury, v nichz byva jednotlivec od narozeni zaclenén do si-
Inych, soudrznych skupin, ¢asto ptibuzenskych, které mu poskytuji ochranu vyménou za
loajalitu.

Stat

Hofstede (2010) uvadi, Zze v individualistickych zemich maji zdkony a prava platit
pro vSechny obcCany stejné a jejich aplikace mé probihat bez jakékoli diskriminace. V ko-
lektivistickych zemich se mohou zdkony a prava vztahujici se k jednotlivym skupindm ob-
¢ant liSit — a to jak formalné, tak béhem vlastni aplikace. Piekvapivé to neni vnimano jako
nepatfic¢né.

Existuje statisticky podloZzeny vztah mezi dimenzemi kolektivismus a vzdalenost
moci. Zemé s velkou vzdélenosti moci byvaji vice kolektivisticky zaméfené a naopak zemé
s malou vzdalenosti moci tihnou k vétsi individualité. Hofstede (2010) zjistil, ze v kultu-
rach, kde jsou lidé zavisli na piisluSnosti ke skuping€, se obvykle soucasné objevuje zavis-
lost na mocenskych figurach. VétSina SirSich rodin téchto kulturdch v ma patriarchalni
strukturu a hlava rodiny poziva silnou mravni autoritu. V kulturach, v nichz lidé funguji re-
lativné nezavisle na skupinach, jsou lidé obvykle zaroven méné zéavisli na jednotlivcich
disponujicich moci. Z tohoto pravidla ovSem pochopitelné existuji vyjimky (Hofstede,

2010).
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Rodina

Vratime-li se k uvodnimu ptikladu, mizeme poznamenat, ze Svédska a saudska kul-
tura se rizni také tim, k jaké koncepci rodiny se kazda z nich hlési. Tento zplisob nazirani
potom odliSuje tzv. kolektivistické a individualistické spolec¢nosti. V téch prvnich byvaji
rodiny rozsifené — zahrnujici i prarodice, stryce, tety, sluzebnictvo a podobné. Déti si od-
mala zvykaji premyslet o sobé jako o ¢lenech dané skupiny. Lze konstatovat, ze piislusnost
osoby ke skupiné€ ptedstavuje hlavni zdroj vlastni identity a soucasné jediny bezpecny zpti-
sob ochrany pied téZkostmi Zivota. Tato garance s sebou vSak pfinasi i dail — ¢lenové sku-
piny by ji méli dozivotné zachovavat vérnost. Mezi jednotlivymi ¢leny a skupinou jako
celkem také vzniké vztah vzajemné zavislosti, ktery ma praktické 1 psychologické dopady.
Za zminku stoji 1 skutecnost, Ze v kolektivistické spolecnosti jedinci nepocituji potiebu
navazovat pratelstvi mimo komunitu. To, kdo se s kym pftateli, je pfedurceno ptisluSnosti
k roding ¢i SirSimu spolecenstvi (Hofstede, 2010).

Hofstede (2010) vysvétluje, ze individualistické spolecnosti povétSinou omezuji rodi-
nu na tu tzv. nuklearni — dva rodice, dit¢ a jeho pfipadni sourozenci. Ostatni pfibuzni Ziji
jinde a Cetnost vzadjemnych setkani je nizka. Déti v téchto spolecnostech jsou odmala pod-
porovany v tom, aby o sob& pfemyslely nezdvisle na ostatnich ¢lenech rodiny. Velice zahy
si tedy uvédomuji, Ze jejich identita ,,ja* se odliSuje od ,,ja* okoli. Lid¢ v individualistické
spole¢nosti navazuji nova ptatelstvi nikoli na zdkladé ptislusnosti ke skupiné€, nybrz na za-
klad¢ vlastnosti kazdého jedince. Kdyz déti v této spolecnosti dospéji, predpoklada se, ze
se postavi na vlastni nohy co nejdtive.

Individualismus se vztahuje na spolecnosti, v nichz jsou vazby mezi jednotlivei uvol-
néné: ma se za to, ze se kazdy postard sam o sobe a svou nejblizsi rodinu. Kolektivismus,
jeho opak, se vztahuje na spolecnosti, v nichz jsou lidé od narozeni zaclenéni do silnych,

soudrznych skupin, které je oplatkou za bezpodminecnou vérnost po cely zivot chrani

(Hofstede, 2010).

Skola
zuje kolektivismus, Hofstede (2010) predpoklada, ze ho pravdépodobné studenti zaskoci
tim, Ze nebudou odpovidat na otdzky poloZené jen tak do pléna. Studenti v zemich s vyssi
mirou kolektivismu se vnimaji primarné jako soucast skupiny, a proto neodpovidaji na nea-
dresné otazky — ocekavaji, ze kdyby vyucujici mél opravdu v umyslu vyvolat n¢jakou

reakci, obratil by se na konkrétniho studenta.
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V kolektivistickych kulturach cil vzdélavani predstavuje naucit se, jak néco udélat.
Kvalifikace ve formé diplomi zajistuje vstup do skupin s vyssim statusem (Hofstede,

2010).

Prace

V kolektivistickych kulturach, jak je definuje Hofstede (2010), jsou zaméstnanci
brani jako ¢lenové skupiny, ktefi prosazuji jeji z4jmy. Pti pfijeti do zaméstnani a povyseni
se zohlednuje zaméstnancova piisluSnost ke skupiné. Vztah mezi zaméstnancem a za-
méstnavatelem je velmi pevny, dal by se pfirovnat k vazbdm v ramci rodiny. Rizeni je zde
chapano jako vedeni skupin. Béhem procesu orientace a adaptace jsou novi zameéstnanci
velmi citlivi na etnické a dalsi rozdily v rdmci pracovniho kolektivu. Doporucuje se proto,
aby manazefi vénovali t€émto odliSnostem dostate¢nou pozornost. Hodnoceni zaméstnanctli
zde probihd spiSe nepiimo — to pfimé totiz ohrozuje vSeobecné panujici poklidné vztahy.
Pro tyto kultury je také typickéa nizka mira zmény sméru kariéry (Hofstede, 2010).

V individualistickych kulturach se podle Hofstedeho (2010) na zaméstnance nahlizi
jako na osoby, které haji zdjmy zaméstnavatele za kazdou cenu — i tehdy, pokud s tim jsou
jejich vlastni v rozporu. Pfijimani do zaméstndni a povySeni jsou zalozeny vyhradné na
schopnostech kandidata a respektovani stanovenych pravidel. Vztah mezi zaméstnavatelem
a zam&stnancem funguje na Cist¢ obchodni bazi — jde o smlouvu mezi dvéma stranami na
pracovnim trhu. V téchto kulturach je fizenim mysleno vedeni jednotlivcd. Podfizeni pra-
covnici mohou byt vedenim snadno pfesouvani na jiné pozice. V piipadé, Ze se vedeni roz-
hodne podiizené odménit prémiemi nebo jinymi stimuly, mélo by tak ucinit v souvislosti

s vykonem kazdého z nich (Hofstede, 2010).

Ostatni

Miizeme shrnout, ze v kolektivistickych kulturach je kladen daraz na to, aby jedinec
nékam nalezel, a vyrazné se zde projevuje snaha zachovat v rdmci mezilidskych vztaht
harmonii. Na ostatni se pohlizi podle toho, zda do skupiny patii, nebo ne. Projevuje se to
mj. i v rdmci obchodnich vztahll — se zdkazniky pfislusejicimi do dané skupiny je zaché-
zeno lépe. Kdyz se v téchto kulturach naptiklad hlasuje, jednotlivé nazory a vysledky hla-
sovani jsou predurCeny ptislusnosti ke skupin€. Pokud jedinec jedna v rozporu s obecné
uzndvanou normou, vyvola to v ném pocit studu (Hofstede, 2010).

V individualistickych kulturach je zvykem ctit pravo jedince na soukromi. Lidé jsou
zde vedeni k tomu, aby projevovali vlastni nazor, a je to pokladano za zdravé. Pokud jedi-

nec prekroc¢i obvykle respektovanou normu, vyvola to v ném piedevs§im pocit viny. Kdyz
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jedinec v dané kultufe dostane urcity ukol, pfisuzuje vétsi dulezitost jeho splnéni nez pfi-
padné zmeén¢ vztahu s osobou, kterd mu jej zadala. Pro jazyky individualistickych kultur je

nepostradatelné slovo ,,ja* (Hofstede, 2010).

1.2.2.4 Dimenze Maskulinita a feminita

Dimenze odkazuje na rozdéleni emocionalnich hodnot (a roli) mezi obéma pohlavi-
mi. Hodnoty u Zen se u riznych zemi 1i$i méné€ nez hodnoty muzl — ty se na jednom (zdr-
zenlivém a starostlivém) polu blizi v nékterych zemich hodnotdm u zen, zatimco na
druhém (asertivnim a soutézivém) pélu se od hodnot u zen maximalné lisi. V nékterych
maskulinnich kulturach je tato dimenze dokonce tabu (Hofstede, 2010).

Pro ilustraci uvedeme tuto dimenzi kratkym piibéhem z knihy Cultures and Or-
ganizations od G. Hofstedeho (2010). Mlady holandsky inzenyr se uchéazel o juniorskou
manazerskou pozici u americké spolecnosti, ktera nedavno ptesidlila do Vlamska. Piipadal
si na ni dostateCn¢ kvalifikovany, ziskal diplom z ptfedni technické univerzity v zemi,
dostaval dobré znamky, béhem studia se zapojoval do ¢innosti studentskych spolkli a mél
za sebou tfiletou zkuSenost jako inzenyr znamé holandské spolecnosti. Napsal do dané
americké spole¢nosti motivacni dopis a zanedlouho obdrzel pozvani na pohovor. V jeho
prabéhu vystupoval zdvoftile a skromné, tak, jak by podle jeho pfedstav uchaze¢ mél. Oce-
kaval, Ze mu manaZer podniku bude klast otdzky, pomoci kterych by zjistil, jak je na danou
pozici kvalifikovany. K jeho piekvapeni se americky manaZzer vénoval pouze zlomku oce-
kavanych otdzek. Namisto toho se detailné vyptaval na jeho zkuSenosti s designem na-
strojii, pouzival odborné anglické vyrazy, které uchaze¢ neznal, a unikala mu podstata
otazek. Uchaze¢ mél pocit, Ze tyto véci by se mohl doucit béhem prvniho tydne od néstupu
do spole¢nosti. Po ptilhoding trapnych nedorozuméni se manazer s uchazecem rozloudil
s tim, Ze potiebuji prvotiidniho pracovnika (Hofstede, 2010).

Podivejme se na to, co se v tomto skutecném piipadu nepodaiilo a pro¢. Hofstede
(2010) tvrdi, Ze z pohledu Americani se Holand’ané podcetiuji — jejich Zivotopisy jsou
struéné a pisobi skromné, pocitaji s tim, Ze se jich naboratr bude v pribéhu pohovoru do-
ptavat a zjisti, jak jsou skute¢né dobii. Ocekavaji, ze se jejich potencialni zaméstnavatel
bude zajimat o jejich mimoskolni aktivity. Davaji si pozor, aby nepusobili vychloubacné
a neslibovali nic, o ¢em nejsou piesvédceni, ze dokazou splnit.

Z pohledu Holand’anti se Ameri¢ané naopak piecenuji — v zivotopisech plnych super-
lativii uvadeji veskeré dosazené vzdélani, znamky a ziskané ceny, aby prokdzali své mimo-

fadné kvality. V prabéhu pohovoru se podle Hofstedeho (2010) snazi vzbudit dobry dojem
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pouzitim asertivity a slibovanim véci, u nichz je velmi nepravdépodobné splnéni (naptiklad
zvladnuti mistniho jazyka béhem nékolika mésict).

Hofstede (2010) vysvétluje, Ze americti naborafi jsou zvykli interpretovat zivotopisy
americkych uchazecli a dokazou prehnané informace odfiltrovat — piehanéni tedy nepod-
lehnou. Holandsti naborafi zase Uidaje holandskych uchazecii troSku nadsazuji. Vznik
mezikulturniho nedorozuméni je tedy nasnad¢. Na nepouceného amerického zaméstnavate-
le ptisobi nepouceny holandsky uchaze¢ jako naivka, zatimco nezasvéceny holandsky za-
méstnavatel si naopak nezasvéceného amerického uchazece zatradi jako chvastouna.

Spojené staty a Nizozemi skoruji podobné v dimenzich vzdalenost k moci a indivi-
dualismus. Podstatn¢ se 1is$i ve tieti dimenzi, kterd se nazyva maskulinita versus feminita.
Mimo jiné se ji rozumi, do jaké miry je v dané kultute zddouci chovat se asertivné, anebo,
na opacném polu dimenze, skromné (Hofstede, 2010).

Jak v tradi¢nich, tak v modernich spolecnostech se podle Hofstedeho (2010) opakuje
vzor souvisejici s rozlozenim genderovych roli. Od muzi se ocekava, ze se postaraji o za-
bezpeceni rodiny mimo domov diky své asertivité, bojovnosti a houZevnatosti. U Zen se
predpoklada, ze budou pecovat o domov, déti a vztahy obecné. Socializace v kontextu gen-
derovych roli za¢ina v rodinég, pokracuje ve vrstevnickych skupinach a ve skole. Vzor gen-
derovych roli je kazdodenn¢ zachycen v médiich a tvofi nedilnou soucast kazdé
spolecnosti.

Stat

V ramci statu se narodni hodnotové vzorce promitaji nejen do chovani obycejnych
obcant, ale 1 do chovani politickych vadcut. Ti také pretavuji pievladajici narodni hodnoty
v politické priority, které jsou jasn¢ viditelné v rozpoctu, ktery vlada sestavuje. Dimenze
maskulinity a feminity ovliviiuje priority pfedevsim ve tfech oblastech: podpora slabych
vs. odména silnych, pomoc chudym zemim vs. investice do zbrojeni a ochrana Zivotniho
prostiedi vs. ekonomicky rozvoj. Maskulinni zemé usiluji o vykonovou spolecnost, fe-
minni naopak o socidlni spolecnost (Hofstede, 2010).

V maskulinnich kulturach, jak je vymezuje Hofstede (2010), je kladen diiraz na pod-
poru a ocenéni silnych jedinct, je téz zaddouci, aby ekonomika rostla. Pfipadné mezina-
rodni konflikty by se dle pfesvédcenni maskulinnich kultur mély fesit za pouziti sily, pii-
padné bojem. U imigrantl se v t€chto kulturach pfedpoklada asimilace.

Ve feminnich kulturadch prevlada starost o potfebné jedince, kromé socidlni podpory

je naptiklad usilovano o snizeni funkéni negramotnosti. Toto zaméteni je patrné i ve snaze
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vlady pomoci chudym zemim (na rozdil od maskulinnich kultur, kde se ocekava, Ze si tyto
zem¢ pomohou samy). Ve feminnich kulturdch se usiluje o ochranu zivotniho prostredi
a ptirody. Pokud by doSlo k mezinarodnim sportim, pfislusnici této kultury se domnivaji,

ze nejlepsi cestou jeho feSeni je vyjednavani a kompromis (Hofstede, 2010).

Rodina

Ve feminnich spole¢nostech by se podle Hofstedeho (2010) méli jak muzi, tak zeny
projevovat skromné¢ a dalo by se fici, Ze otec a matka by méli byt navzdjem zastupitelni.
V praxi to znamena, zZe se oba zabyvaji jak pocity, tak fakty kolem svych potomki, oba se
téz podileji na pecujici a vydélecné roli. Nejen zeny, ale i muzi se mohou navenek
projevovat nézné a soustfedit se na vztah. Zeny maji hlavni slovo v rozhodovani, kolika-
¢lennou rodinu s partnerem zaloZi. Je zde akceptovan plac¢ divek i chlapcii, ale nikdo z nich
by se nemél prat. Hranim si chlapci a divky napliuji stejné potieby.

V maskulinnich spole¢nostech je patrné maximalni rozliSovani citovych a socialnich
roli mezi pohlavimi. Otcové se zabyvaji fakty, matky pocity. U muza se vyzaduje asertivita
a ambicioznost, od Zen se tyto vlastnosti neocekavaji. V téchto spolecnostech mohou malé
divky plakat, ale chlapci nikdy. Chlapci by méli umét vzdorovat (,,vracet rany*), divky by
se v tomto ohledu mély drzet zpatky. O velikosti rodiny rozhoduji otcové (Hofstede, 2010).

Skola

Ve feminnich spolecnostech se netispéch ve Skole povazuje jen za drobny problém.
Studenti svou vykonnost podcetiuji. Primérmé schopny student je bran za obycejného,
slabsi studenti byvaji chvaleni. Také zarli na ty, ktefi se snazi vyniknout. Individualni spor-
ty (na rozdil od tymovych), v nichZ je tfeba uplatnit soutézivost, nejsou zarazeny do vzdé-
lavaciho programu a studenti se jim vénuji jen ve svém volném c¢ase. Divky a chlapci stu-
duji z¢asti stejné predméty. Studenti v téchto spole¢nostech u svych ucitelti ocenuji pratel-
skost. Po dokonceni studia si vybiraji praci podle svého skute¢ného zajmu o danou oblast
(Hofstede, 2010).

V maskulinnich spole¢nostech, jak Hofstede (2010) vysvétluje, je Skolni neuspésnost
brana jako katastrofa. Na studenty je kladen velky tlak ohledné jejich tispéSnosti, pochvalu
si zaslouzi jen ti nejlepsi z nich. Ve tfid¢ spolu studenti soutézi a vSichni usiluji o co nej-
lepsi vykon. Divky a chlapci studuji odlisné pfedméty. Do studijniho programu jsou za-
fazeny 1 individualni sporty. Studenti spiSe nadsazuji své schopnosti a ocenuji brilantnost

svych vyucujicich. Pfi volbé zaméstnani se studenti rozhoduji podle kariérnich moznosti.
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Prace

Ve feminnich spolecnostech se pracovni konflikty feSi kompromisem a vyjednava-
nim. Zpusob, jakym zde funguje management, je pfirovnavan k domacnosti: velmi dilezi-
tou roli hraji shoda a intuice. Odmény jsou ud€lovany na zéklad€é rovnosti. Zaméstnanci
preferuji praci v mensich organizacich. Postoj lidi z feminnich spole¢nosti k praci by se dal
shrnout mottem ,,pracujeme, abychom zili.“ Davaji pfednost volnému casu pred vyssi
mzdou. Budovani kariéry se povazuje za volitelné, neni to spolecenska nutnost. Podil zen
zastavajicich odborné pozice je ve feminnich spolecnostech vyssi nez v t€ch maskulinnich.
Polidsténi prace se dosahuje zvysenim vzajemnych kontaktii a spolupraci (Hofstede, 2010).

V maskulinnich spolecnostech se piisobeni managementu podoba drezuie: je razny
a prubojny. Plati, Ze pracovni konflikty zde vyhrava ten nejsilné;si. Pracovnici vyhledavaji
vetsi organizace, je také zvykem dostdvat odménu odpovidajici podanému vykonu. Lidé
v téchto spole¢nostech vidi v praci smysl svého zivota. Muzi se v rdmci spole¢enskych
konvenci musi vénovat budovani kariéry, pro Zeny je to nepovinné. K polidsténi prace do-

chézi prostfednictvim obohaceni pracovni napln¢ (Hofstede, 2010).

1.2.2.5 Dimenze Vyhybani se nejistoté

Pro popis této dimenze vyuzijeme na tvod jesté jeden piibch z knihy Cultures and
Organizations od G. Hofstedeho. Sestnactiletd studentka Anneke se zii¢astnila vyménného
programu mezi Holandskem a Rakouskem. Po dobu vymény Zila v rodiné svého stiedo-
Skolského ucitele spolu s jeho Zenou a tfemi détmi (dva mladsi synové a dcera Hilde
v Annekiné v€ku). Anneke a Hilde navstévovaly stejnou Skolu. Anneke v némciné za krat-
ky ¢as dosahla vyznamného pokroku. Zapojovala se kazdodennich rodinnych aktivit — rada
chodila s Riedlovymi na katolické mSe (ackoli sama byla protestantka) a oblibila si zde
zpev. Také se spolecné s Hildou vénovala hudbé — hrala na housle a Hilda ji doprovazela
na klavir.

Zhruba dva mésice od zadatku pobytu se jednou pfi vedefi za¢alo hovofit o Zidech.
Zdalo se, ze Riedlovi maji v této oblasti velké predsudky. Anneke se zacala citila velmi ne-
piijemné a zeptala se pani Riedlové, jestli njaké Zidy zna osobné. ,,Samoziejmé, Ze ne,“
odpovédéla pani Riedlova. Anneke na to odvétila: ,, Tak ted’ uZ ano. Alespont moje matka
pochazi z zidovské rodiny a podle zidovské tradice je kazdy, kdo se narodil zidovské mat-
ce, povazovan za Zida.” Vedete skonéila v tichu. Nasledujici rano si Dr. Riedl vzal Anneke

stranou a tekl ji, Ze uz s nimi nemuze spolecné jist. Jidlo ji bude podavano zvlast'. Také uz
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s nimi nemtiZze chodit na mgi. Mélo se jim fict, Ze je Zidovka. O par dnti pozdéji se Anneke
vratila do Holandska.

Podivejme se nyni podrobné&ji na reakci manzelti Riedlovych. Stiedoevropské zemée
vcetné Rakouska se fadi mezi kultury, v nichz je index vyhybani se nejistot€¢ pomérné vy-
soky. Také jsou zde rozSifeny etnické pfedsudky véetné antisemitismu, tyto kultury tedy
vykazuji vysokou miru xenofobie. Viden byla az do poc¢atku 30. let centrem zidovské ko-
munity — mezi uéence tehdejsi doby patfilo mnozstvi Zidf, napiiklad Sigmund Freud nebo
Wilhelm Reich. Po obsazeni Rakouska nacistickym Némeckem v roce 1936 emigrovalo
mnoho Zidii do Spojenych statd. Vétsina z téch, ktefi se rozhodli zistat, zahynula b&hem
holocaustu (Hofstede, 2010).

Kultury s vysokym indexem vyhybani se nejistot¢ — v Evropé napt. Portugalsko
(104), Belgie (93), Polsko (93), Francie (86) ¢i Rakousko (70) — Spatné snaSeji nestruktu-
rovanost situaci a snazi se jejich vyskyt eliminovat. Také se pokouseji svou uzkost zmirnit
vytvafenim psanych i nepsanych pravidel, apriornim odmitanim jinych nazord a virou
v absolutni Pravdu (Hofstede, 2010).

Kultury s nizkym indexem vyhybani se nejistote, mezi néz se fadi napt. Kanada (48),
USA (46), Irsko (35), Dansko (23) nebo Singapur (8), se vyznacuji pozitivnim nebo neut-
ralnim ptistupem k cizinciim. Lidé se zde také domnivaji, ze by uprchlici meli byt do zemé
piijjati. Lidé v téchto kulturach jsou otevieni riznym nazorim a jsou piesvédceni, ze nabo-
zenské pravda jedince by neméla byt vaucovéna ostatnim (Hofstede, 2010).

Ukazatel vyhybani se nejistoté miZzeme definovat jako ,,stupern, v némz se prislusnici
dané kultury citi ohroZeni nejistotou nebo neznamymi situacemi‘ (Hofstede, 2007: 131).
Je tfeba rozliSovat mezi izkosti a strachem: zatimco strach je vzdy spojen s konkrétnim ob-
jektem, uzkost oznacuje neurcity stav tisné nebo obav z toho, co by mohlo nastat, kterému

objekt chybi.

Stat

V kulturach se slabym vyhybanim se nejistoté je podle Hofstedeho (2010) Zivot ob-
¢anli regulovan pomérné malym mnozstvim zakonli a pravidel formulovanych na obecné
bazi. V pripad¢, ze je z n¢jakého diivodu neni mozné dodrzovat, ukazuje to na nutnost
jejich zmény. Soudni procesy probihaji bez prutahii a obané maji pravomoc viici autori-
tam. D4 se takeé fici, Ze tyto kultury charakterizuje vysoké obcanska angaZovanost, a to jak
diky ¢lenstvi v dobrovolnych asociacich a hnutich, tak zajmu o politiku jako takovou. Ob-

¢ané také veri politikiim, vladnim ufednikiim a pravnimu systému obecné.
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Kultury s vysokou mirou vyhybani se nejistoté, jak je definuje Hofstede (2010), se
vyznaduji konzervatismem. Zivot je oklestén mnoha detailné formulovanymi zakony
a pravidly, kterd maji trvaly charakter. Pokud se jimi ob¢ané nejsou schopni fidit, ma se za
to, Ze je to jejich vina, a ocekéava se, Ze nad tim budou projevovat litost. Pokud se ob¢ané
dané kultury obrati na soud, dockaji se vysledku az v del§im ¢asovém horizontu. V pfipa-
d¢, Ze dojde k obcanskému protestu, je v danych kulturach obvyklé jej potlacit. V politice
se sami obCané pokladaji ve vztahu k ufadiim za nekompetentni, a ty na né také tak pohli-

zeji (Hofstede, 2010).

Rodina

Rozdily v mife vyhybani se nejistoté se, jak uvadi Hofstede (2010), projevuji jak
napt. v ramci vychovného stylu rodi¢i, tak obecné v rodinném Zzivoté. Rodice ze zemi
s vysokou mirou vyhybani se nejistoté vedou svym ptikladem potomky k presvédceni, ze
svét je nebezpecné misto a Ze je tfeba se chranit pfed prozivanim novych situaci. Stanovuji
pro n¢ pevna pravidla chovani urcujici, co ma byt brano jako tabu ¢i Spinavé. Jde o jednu
z prvnich dovednosti, kterou si déti musi osvojit. Rodinny Zivot téchto narodl je plny stre-
su, bézna zivotni nejistota je zde vnimana jako hrozba, s nizZ je tieba bojovat. Znama rizika
jsou brana s klidem, ale objevuje se zde strach z viceznacnych situaci a neznamych rizik.
Déti se uci, Ze svou agresi 1 pocity mohou v piihodnou chvili a na vhodném misté venti-
lovat.

Nérody se slabym vyhybéni se nejistoté¢ vnimaji nejistotu jako béznou cast zivota
a pfijimaji kazdy den tak, jak piijde. Byva zde zvykem zadrzovat agresi i city a jsou zde
nastavena volna pravidla pro déti tykajici se toho, co mé byt pokladano za tabu ¢i Spinavé.

Rodinny zivot v téchto zemich lze oznacit za uvolnény (Hofstede, 2010).

Skola

Hofstede (2010) tvrdi, Ze studenti ze zemi s malym vyhybanim se nejistoté preferuji
situace s otevienym koncem, obecnymi cili a volné definované tikoly. Pfi jejich plnéni oce-
nuji absenci pevného ¢asového planu. Ocekavaji, ze vyucujici budou kladné hodnotit origi-
nalitu jejich feSeni, nepfipoustéji si moznost, Ze by existovalo jen jediné mozné. Ucitelé si
mohou dovolit ¥ci ,,nevim®, aniz by se tim sniZila jejich vaZenost. Zadaji také rodice stu-
dentl o aktivni spolupraci — zajimaji se o jejich napady a usiluji o to, aby se rodice co nej-
vice zapojili do vzdélavani svych déti. Pokud se student dostane do intelektualniho sporu
se svym vyucujicim, byva na to nahlizeno jako na osvézeni. Ucitel obvykle oceni studen-

tovu schopnost argumentace a obhajeni vlastniho nazoru pied ,,autoritou®.
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Studenti ze zemi se silnym vyhybanim se nejistoté¢ davaji pfednost strukturované vy-
uce s podrobné definovanymi cili a pevnym ¢asovym rozvrhem pro jejich plnéni. Citi se
dobie v situacich, kdy je po nich poZzadovano nalezeni jediné spravné odpovédi, a domni-
vaji se, ze ucitelim imponuje pfedevsim piesnost. Predpokladaji, ze ucitelé jsou odbornici
znali odpovedi na veskeré otazky. Ve vztahu ucitel — rodi¢ vystupuje ucitel jako expert
a rodi€ je postaven do role laika: ucitel s nim nekonzultuje, ale pouze ho informuje. Kdyz
se student napf. pii psani kvalifika¢ni prace neshodne se svym vedoucim, je postaven pred

dv¢é moznosti: zapfit vlastni nazor, nebo zménit vedouciho (Hofstede, 2010).

Prace

V zemich s vysokym indexem vyhybani se nejistote, jak jej zavedl Hofstede (2010),
existuje velké mnozstvi formélnich i neformalnich pravidel regulujicich vztahy mezi za-
méstnavateli a zaméstnanci a jejich vzdjemné povinnosti. Je zde zvykem pracovat pro
jednoho zaméstnavatele delsi dobu, k jeho zméné dochazi pomérné ziidka, a to i tehdy,
pokud vici nému pracovnik pocituje averzi. Pracovnici vykazuji silnou potfebu zane-
prazdnénosti a maji vnitini puzeni tvrd¢ pracovat. I nadbytecnd, nefunkéni ¢i jinak pieko-
nand pravidla ziistdvaji mnohdy v organizacich zachovana, jelikoz pfispivaji k naplnéni ci-
tové potteby pevné struktury. Organizace v kulturach s vysokou mirou vyhybani se nejisto-
t¢ véii v odbornost na pracovisti, a proto zaméstnavaji spiSe specialisty nez odborniky
s SirSim, ale ne tak hlubokym zabérem. Vrcholové vedeni organizace se soustiedi prede-
v§im na provoz a nezabyva se tolik strategickymi plany do budoucna. Kultury vyhybajici
se nejistoté také pomaleji vyvijeji nové produkty.

V zemich s nizkou mirou vyhybani se nejistoté se bézn¢ stanovuji jen ty nejnutnéjsi
ptredpisy. Je zde ponechéan velky prostor pro osobni zodpovédnost kazdého pracovnika, ne-
jednoznacnost zadani a chaos pry dokonce podnécuji tvotfivost. Spolecnosti bézné piijimaji
absolventy kvalitnich univerzit i na pozice, jejichz profil by vyzadoval vétsi odbornost —
chovaji totiz divéru ve ,,zdravy rozum* absolventl a jejich schopnost poradit si i v nezna-
mych situacich. Lze také konstatovat, Ze pracovnici v téchto kulturdch pracuji tvrd€ jen
tehdy, pokud je to nutné ,,zvenku®. Vrcholové vedeni organizaci se koncentruje na vyvoj

strategie. Je zde také obvyklé pomérné Casto meénit zaméstnavatele (Hofstede, 2010).

1.2.2.6 Dimenze Dlouhodoba a kratkodoba orientace

Tuto dimenzi Hofstede (2010) pfidal ke svym plvodnim ¢tyfem dimenzim doda-
tecné, na zakladé vysledki studie jinych autorii. Charakteristiky spole¢nosti s dlouhodobou

orientaci (mj. diraz na vytrvalost, Setrnost, pfizplisobivost vnéj$im okolnostem) tehdy spl-
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fovaly vSechny zemé s konfucianskym dédictvim zahrnuté do studie. Na druhé strané
spektra jsou umistény vlastnosti jako respektovani tradic, opétovani socialnich zavazk,
osobni odolnost a stabilita.

Stat

V kulturéch, které v této dimenzi dosahuji nizkého hodnoceni (kratkodoba orientace),
je obvyklé dodrzovat Casem provérené tradice a normy. Na jakékoli spoleCenské zmény
zde byva pohliZzeno s nediivérou. Kultury, které v této dimenzi skoruji vysoko (dlouhodoba
orientace), zaujimaji pragmati¢téjsi postoj: podporuji hospodarnost a usili vénované mo-

dernimu vzdé€lavani jako zptsob, jak se ptipravit na budoucnost (Hofstede, 2010).

Rodina

V kulturach, kde ptevlada kratkodoba orientace, je patrny spolecensky tlak na utra-
ceni. Lid¢é o¢ekavaji, ze vyvinuté Usili by jim okamzit¢ mélo piinést vysledky. Svatba pro
n¢ predstavuje moralni zavazek. Bydleni s piibuznymi pokladaji za zdroj problému. Péce
o déti predskolniho veku pfislusi SirSimu pifibuzenstvu i chlivdm, nejen matkdm. Déti
dostavaji darky proto, aby se citily dobfe a mély pocit, Ze jsou milovany. Pfi vybéru darka
neni bran ztetel na dals$i vyvoj déti. Déti vyristajici v kulturach s kratkodobou orientaci se
setkavaji se dvéma druhy norem. V prvé fade¢ se jedna o klasické ,,nutnosti* jako naptiklad
dodrzovani tradic, chranéni vlastni tvafe a pozitivniho spolecenského obrazu, respektovani
spoleCenskych konvenci manzelstvi i tehdy, kdyz z n¢j zmizela laska, oboustranné vitani
se, vzdjemné poskytovani pomoci a obdarovavani se jako spoleCensky zvyk. V druhé fadé
jde o okamzité uspokojeni potieb, vydaje a citlivost ke spoleCenskym trendiim v utraceni
(snaha vyrovnat se sousediim). Teoreticky miize dochéazet k rozporu mezi témito druhy no-
rem, coz nasledné vede k Siroké Skale chovani danych jednotlivct (Hofstede, 2010).

V kulturach, kde dominuje dlouhodobé orientace, se podle Hofstedeho (2010) lidé
projevuji Setrné a se zdroji zachazeji spofiveé. Jsou velmi houzevnati a ochotni vynalozit
dlouhodobé¢ usili k dosazeni vzdalenych cild. Na svatbu se nahlizi jako na pragmatickou,
na cil zaméfenou dohodu. Pievazuje zde nazor, ze pokud se z manzelstvi naprosto vytratila
laska, je pro par nejlepsi se rozejit a navazat novy vztah s Cistym Stitem. Navzdory oce-
kavani se v téchto kulturach mira rozvodi pohybuje velmi nizko a odliSnosti v chutich
a z4jmech manzelll nejsou vnimany jako zédvazny vztahovy problém. Bydleni s pfibuznymi
je pokladano za bézné. Déti dostavaji darky s ohledem na sviij dal$i rozvoj, ne pouze za

ucelem kratkodobého uspokojeni.
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Skola

V kulturach, kde prevlada kratkodoba orientace, studenti piisuzuji sviij uspéch naho-
dé. Nezohlednuji Gsili, které k dosazeni vysledku vyvinuli, a neptipoustéji si, Ze by na do-
sazeném vysledku méli podil.

V kulturach s dlouhodobou orientaci naopak Zaci pfipisuji tspéch vlastnimu usili
a nezdar jeho nedostatku. Dlraz je tedy kladen na vlastni odpovédnost kazdého jedince

(Hofstede, 2010).

Prace

Hofstede (2010) konstatuje, ze v kratkodobé orientovanych kulturach je hlavnim meé-
fitkem uspéSnosti kone¢ny hospodaisky vysledek (za posledni mésice, ctvrtleti nebo rok).
Soustfedi se na n& kontrolni mechanismy a odviji se od né€ hodnoceni jednotlivych
manazerd. Hlavni pracovni hodnoty, kterymi se tyto kultury vyznacuji, zahrnuji svobodu,
prava, uspéch a mysleni na sebe. Vedouci a fadovi pracovnici hraji za odlisSna druzstva. Lo-
ajalita vii¢i jednotliveim neni chovéna trvale — méni se v disledku podnikatelskych potieb.

V dlouhodobé orientovanych kulturach se klade diraz ptfedevsim na to, jakou podnik
zaujima pozici na trhu. Také se hledi na to, jaké vynosy bude mit v horizontu deseti let,
nikoli aktualné. Mezi hlavni hodnoty souvisejici s praci se fadi ucenlivost, upfimnost, pti-
zpusobivost, zodpovédnost a sebekontrola. Manazefi a pracovnici sdileji stejné tuzby,
v této souvislosti se hovoii o vertikdlni spolupraci — obvykle vykazuji podobné chovani,
prisuzuji dalezitost identickym hodnotam a maji srovnatelné potteby. V téchto kulturach je
nutnou podminkou uspéchu rozsahla sit’ rodinnych a obchodnich kontakta, tzv. guanxi. Ta-
kovy sociélni kapital zasluhuje péci a je tieba jej chranit pfed poskozenim v dasledku krat-

kozrakych rozhodnuti (Hofstede, 2010).

1.2.2.7 Dimenze Pozitkarstvi a omezovani se

Dimenze, kterd byla Hofstedem (2010) rovnéz ptidana dodate¢né. K polu pozitkar-
stvi ma blizko spolecnost, ktera umoziiuje relativn€ svobodné uspokojovani zakladnich
a ptirozenych lidskych potteb souvisejicich s uzivanim si zivota a s radosti. U polu omezo-
vani se naopak ocitne spolecnost, kterd potlacuje uspokojovani téchto potieb a reguluje je
prosttednictvim ptisnych spolecenskych norem.

Nasledujici ptibéh z knihy Cultures and Organizations G. Hofstedeho doklada, k ja-
kym nedorozuménim mize dojit, kdyZ spoleCenské normy nejsou respektovany. Rusky vy-

sokoskolsky ucitel managementu a odbornik na mezikulturni komunikaci Sergej Mjasoje-
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dov, povéstny barvitymi historkami zachycujicimi kulturni stfety mezi americkymi
emigranty — manazery a mistnimi zaméstnanci nebo zakazniky, si v§iml, Zze americti za-
méstnanci, ktefi pracuji za pultem, jsou povinni usmivat se na zakazniky. V pozitkairskych
a obecné spokojenych spole¢nostech, jako naptiklad USA, je tato zvyklost pokladéna za
béZznou. Kdyz se vSak néjaka spolecnost, v nasem piipadé¢ McDonald's, snazi napodobovat
americké praktiky v silné umirnéné spolecnosti, mize to mit nepredvidatelné dusledky.
Mjasojedov popisuje, Ze kdyZz americ¢ti manazeti piijeli do Ruska, ptivezli s sebou velmi
silnou firemni kulturu. Rozhodli se zaSkolit ruské prodavace a prodavacky. Chté€li po nich,
aby se usmivali tak, jak je v americkych pobockdach McDonald's obvyklé — nejlépe tedy
tak, aby odhalili vSech 32 zubt. Pozd¢ji vSak americ¢ti odbornici zjistili, Ze rusti zdkaznici
byli takovym jednanim zcela zaskoCeni. Udivené si prohlizeli prodavace a vyptavali se
nich, pro¢ se na né Sklebi. Odbornici nasledné vyzkoumali, ze v Rusku na cizince Siroky
usmeév nezabird. Rusové se nikdy takto neusmivaji, kdyZ narazi na neznamého clovéka.
Pokud se nékdo takhle zachova k Rusovi, pravdépodobné¢ se docka reakce: ,,Co se tomu

"G

¢lovéku stalo?

Stat

V umirnénych spole¢nostech neni podle Hofstedeho (2010) zavéri svoboda slova
prili§ dulezitd. V zemich vychodni Evropy lidé obecné nepovazuji lidska préava, jejichz je
dualezitost ze vSech zemi svéta, to miizeme vysvétlovat tim, Ze se nebrani fizeni samovlad-
cem. Jelikoz se jedna o kulturu s velkou vzdalenosti moci, autoritdfské panovani je zde
vSeobecné piijimano.

V pozitkarskych spole¢nostech hraje svoboda slova naopak velmi podstatnou roli. Na
rozdil od umirnénych spolecnosti zde neni udrzovéani potadku v zemi vnimano jako priori-

ta. Mizeme to ilustrovat naptiklad niz§im poctem policisti na 100 000 obyvatel nez

v umirnénych spole¢nostech (Hofstede, 2010).

Rodina

V umirnénych spole¢nostech, jak je definuje Hofstede (2010), se vyskytuje mensi
podil lidi, ktefi se sami pokladaji za velmi $tastné. Také si méné¢ uchovavaji v paméti
kladné pocity. Lidé se nepovazuji za pany vlastniho osudu, domnivaji se, Ze nemohou
ovlivnit, co se jim stane, pfevazujicim pocitem je vlastni bezmoc. V téchto spolecnostech
lidé ptikladaji nizs$i dilezitost volnému Casu. V zemich se vzdélanym obyvatelstvem je

niz$i mira porodnosti. V bohatych zemich také plati ptisnéjsi sexualni normy. Pokud jde
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o0 péci o domacnost, neni nikterak neobvyklé, aby byla rozd¢lena mezi partnery nestejnym
dilem. Genderové role jsou zde pevné dané.

V pozitkarskych spole¢nostech je vyssi vyskyt osob, které se citi byt Stastné, 1idé
také maji vice vzpominek na piijemné zazitky z minulosti. S celkovou pohodovou atmo-
sférou souvisi i to, Ze se lid¢ citi byt pany svého osudu, tzn. nad nim maji kontrolu. Lidé zi-
jici v pozitkatskych spolec¢nostech piikladaji velkou diilezitost volnému Casu a vénovani se
svym zalibam, vCetné¢ udrZzovani blizkych vztahii s prateli. Povazuje za obvyklé, kdyz se
partneii rovnomérné podileji na domacich pracich. V bohatych zemich se lidé také aktivné-

ji vénuji sportu (Hofstede, 2010).

Prace

Podivejme se jesté¢ jednou na piib&h, kterym byla dimenze uvedena. Ve Spojenych
statech, které se v této dimenzi projevuji pozitkaisky (68), by neutralni vyraz tvare a zdr-
zeni se projevu emoci napf. politického kandidata znamenalo ztratu potencialnich volict.
Od vetejnych osob je v USA ocekéavano, ze budou davat najevo radost a optimismus 1 teh-
dy, kdyZ si v soukromi dé€laji nad svou dalsi kariérou starosti. V Rusku, které v dimenzi
pozitkafstvi skoruje velmi nizko (20), naopak pfisny vyraz v obliceji znaci vazenost
(Hofstede, 2010).

Ukazuje se, ze pozitkarské kultury ptisuzuji velkou diilezitost svobodé slova a zod-
povédnosti kazdého za vlastni Zivot, zatimco v umirnénych kulturdch ptevazuje pocit bez-
moci z nemoznosti ovlivnit svlij osud. V pracovnim kontextu se tento rozdil projevuje na-
ptiklad v tom, do jaké miry jsou zaméstnanci ochotni vyjadrit sviij nazor a poskytovat ko-
legim zpétnou vazbu. V pozitkaiskych kulturach — tedy tam, kde si lidé vice potrpi na
osobni spokojenost a svobodu — jsou také pracovnici nachylnéjsi k odchodu z organizace

v ptipadé, Ze se jiz neciti $t’astni v roli, kterou zastavaji. (Hofstede, 2010).

1.2.3 Ronald Inglehart

Ronald Inglehart vyznamné ptispél k rozvoji World Values Survey (WVS), coz je
mezinarodni vyzkumny projekt, ktery si klade za cil prozkoumat zmény v pfesvédcenich,
hodnotach a motivacich lidi celého svéta®, a porozumét jim. Probiha od osmdesatych let
20. stoleti, nejprve jen v rozvinutych spole¢nostech, ale pravé diky zajmu a usili R. Ingle-

harta se jej nasledné podatilo realizovat ve vSech Sesti svétadilech.

8 Vyzkum probiha v téméf 100 zemich, v nichz celkové Zije 90 % svétové populace (World Values Survey,
2015).
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Jelikoz se jedna o jeden z nejpouzivanéjSich néstroji k analyze hodnot, nemohli jsme
si dovolit jej v praci alespoil okrajove nepfipomenout. Déle nés k zafazeni R. Ingleharta do
prace piivedlo zjisténi, Ze jim navrZzend metodologie byla pouZita jak ve zminéném WVS,
tak v European Values Study (EVS)’. Také nas zaujalo, Zze pii analyze vysledki WVS
M. Minkov objevil a ve spolupraci s G. Hofstedem a jeho kolegy popsal dimenzi ,,dlouho-
doba a kratkodoba orientace”, kterd ptvodni Hofstedeho dimenze rozsitila (Hofstede,
2010: 45).

Podivejme se nyni kratce na zékladni Inglehartovy tivahy o hodnotach. Specifikum
Ingleharta (1990) tkvi v konceptu tzv. ,tiché revoluce®, ktery zadal podnét dalSimu zkou-
mani. Tvrdi, Ze hodnotové struktury spolecnosti se méni postupné a nepozorovan¢ na za-
klad€ promén celych generaci. Prudky (2009) vysvétluje, o jaka vychodiska na poli hodnot
se Inglehart opirad. Podle néj Inglehart rozviji Rocheachovy postupy a Cerpa inspiraci ze
znamé Maslowovy pyramidy potieb. Na rozdil od Maslowa se vSak Inglehart nesoustfedi
jen na jejich névaznost (tedy prvotni saturaci materialistickych potfeb a az nasledné téch
,,VysSich®), ale snazi se poukdzat i na protichtidnost a dualitu mezi nimi. V této souvislosti
pak Inglehart podle Prudkého (2009) ptiSel s koncepci dvou hypotéz: o vzacnosti a socia-
lizaci. Hypotéza vzacnosti postuluje, Ze kdyz je cloveék ekonomicky zajistén a citi se bez-
pecné, zaméfuje se vice na své vzacnéjsi hodnoty jako seberealizace, vyssi mira zapojeni
se a podobn¢. V obdobi upadku se naopak dostavaji do poptedi ekonomické a materialni
hodnoty. Hypotéza socializace, ktera podle Prudkého (2009) neni tak podstatnd, zdiraziuje
dilezitost hodnot, které si ¢lovék osvojil a naucil se je v pribéhu dospivani. Inglehart se
totiz podle Prudkého (2009) domniva, ze z tohoto hodnotového zdkladu jedinci Cerpaji po
zbytek Zivota.

V souvislosti s Maslowovou pyramidu potieb Inglehart podle Prudkého (2009) d¢li
hodnoty do dvou skupin: materialistické a postmaterialistické. Mezi materialistické hodno-
ty jsou kromé zajisténi zakladnich hmotnych potieb pro zivot zafazeny hodnoty jako na-
piiklad zabezpecCeni, jistota a trvalost fadu, bezpeci, boj proti kriminalit¢ a podobné.
Postmaterialistick¢ hodnoty pak zahrnuji naplnéni socializa¢nich a seberealiza¢nich potieb,
mezi n€z patii mj. podil na fizeni v zaméstnani, svoboda projevu, podileni se na moci nebo
udrzovani blizkych mezilidskych vztahii (Prudky, 2009: 77-8).

Uvedeme jeste velmi struéné metodu, kterou Inglehart navrhl pro méfeni materialis-

mu, ptipadné postmaterialismu a ovéfil ji naptiklad na datech z WWS z roku 1990. Rabu-

9 Tento mezinarodni projekt se téz zabyva vyzkumem hodnot. Stfedem zajmu vyzkumu je zjistit, jak Ev-
ropané piremysleji o zivoté, roding, praci, nabozenstvi, politice a spole¢nosti (European Values Study,
2015).
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Sic (2000) vysvétluje, ze Inglehart nejprve vyuzival pouze ¢tyfpolozkovou baterii. Respon-

dentim byly ptedlozeny Ctyfi cile (viz dale), z nichzZ si v rdmci prvniho vybéru méli vybrat

vvvvvv

vvvvvv

zeni poradku ve staté a boje proti riistu cen. Nematerialistické cile zahrnovaly cile ,,branit
svobodu projevu a ,,dat lidem vétsi moznost hovotit do dilezitych vladnich rozhodnuti®.
Kromé¢ samotnych cili mohli respondenti vybrat jesté polozku ,,nevim®. V ptipadé, Ze re-
spondenti v obou vybérech dali prfednost materialistickym polozkam, byli oznaceni za
»materialisty, v opacném piipad€ za ,,postmaterialisty*. Jakékoli kombinace vybéru mate-
rialistickych a postmaterialistickych polozek pak vedla k oznaceni ,,smiSeny*.

Pivodni Ctyfpolozkovou baterii Inglehart (1990) pozdéji rozsifil o dalSich osm
polozek. Mezi materialistické polozky byly zafazeny cile ,,dosdhnout vysoké urovné eko-
nomického rlstu®, ,,zajistit spolehlivou obranu nasi zemé®, ,udrzet poradek ve state®,
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,bojovat proti riistu cen®, ,,stabilni ekonomika* a ,,boj proti kriminalité*. Jak je vidét, uve-
dené materialistické cile se tykaji dvou hlavnich témat: diirazu na ekonomicke jistoty a du-
razu na fyzické bezpeci. Postmaterialistické polozky obsahovaly cile ,,dbat na to, aby lidé
mohli vice zasahovat do rozhodovani v zaméstnani a v mist¢ bydlisté®, ,,pokusit se zkraslit
naSe mésto a venkov*, ,dat lidem vétsSi moznost hovotit do dulezitych vladnich roz-
hodnuti®, ,,branit svobodu projevu®, ,smefovani k humannéjsi, lidstéjsi spolecnosti*
a ,,smefovani ke spolecnosti, ve které myslenky maji vétsi hodnotu nez penize*. Zachycuji
tedy estetické (zkraSleni mést a venkova), intelektudlni (myslenky maji vétsi hodnotu nez
penize, svoboda projevu) a sebeaktualizujici (moznost zasahovat do rozhodovani v praci

a v misté¢ bydlisté, moznost hovotit do dileZitych vladnich rozhodnuti) prvky osobnosti

(Inglehart, 1990: 130-134).

1.2.4 Shalom S. Schwartz
1.2.4.1 Vychodiska

Vyznamni teoretikové a vyzkumnici, naptiklad Hofstede (2010), Inglehart (1990),
Kluckhohn (1973), Rokeach (1973) nebo Schwartz (2012), charakterizuji hodnoty pomoci

Sesti hlavnich vlastnosti. Schwartz (2012) provedl jejich nasledujici shrnuti.
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Hodnoty jsou presvédceni

Hodnoty mtizeme definovat jako ptesvédCeni, kterd jsou neoddélitelné spojena
s afektem. Lidé¢, ktefi povazuji néjakou hodnotu za duilezitou, o ni naptiklad vasnivé disku-
tuji, rozohni se, nebo propadaji beznadéji, kdyz je ohroZena, a jsou §t’astni, kdyz maji pfi-
lezitost ji projevit.

Hodnoty se vztahuji k Zadoucim ciliim

Jako vzor zadoucich cila lze uvést naptiklad socialni rovnost, férovost, ochotu pomo-

ci a podobné.

Hodnoty pi‘esahuji konkrétni jednani a situace
Hodnoty jako naptiklad upfimnost se mohou vztahovat jak k pracovnimu prostiedi,
tak ke Skole, podnikani nebo politice, stejné tak k prateltim i cizim osobdm. Zatimco nor-

my a postoje se obvykle tykaji pouze konkrétniho jednani, hodnoty jej piesahuyji.

Hodnoty slouzi jako standardy nebo kriteria

Kdyz se lidé se rozhoduji, co je pro né¢ dobré a Spatné, odiivodnitelné nebo neza-
konné, co se vyplati délat nebo vynechat, déje se tak na zdkladé¢ moznych duasledkid pro
hodnoty, které sami cti. Vliv hodnot na kazdodenni rozhodnuti je vSak pouze vyjimecné
védomy. Hodnoty se totiz zvédomuji, kdyz jednani nebo jeho zvazovani vstoupi do kon-

fliktu s jinymi hodnotami, kterymi se fidime.

Hodnoty jsou sefazeny podle dileZitosti

Hodnoty jsou hierarchicky uspofddany podle dulezitosti, kterou jim kazdy c¢lovek

priklada. Takto setfazené hodnoty jej pak charakterizuji jako jednotlivce.

Relativni diileZitost souboru relevantnich hodnot Fidi ¢iny

Jakékoli postoje ¢i chovani obvykle maji dopad na hned nékolik hodnot. Pokud na-
ptiklad ¢lovek chodi do kostela, miZe to vyjadifovat a podporovat tradici, konformismus,
bezpecnost a benevolenci, ovSem na ukor pozitkafstvi, samostatnosti a stimulace. Kazda
hodnota se podili na jednani v ramci dvou roli: jak diky vyznamu pro danou ¢innost (a tedy
1 pravdépodobnosti, ze se hodnota aktivuje), tak diky dilezitosti pro samotného jedince
(Schwartz, 2012).

Ackoli vyzkumnici na poli socidlnich véd chapou hodnoty jako hluboce zakotfenéné
abstraktni motivace, v praxi podle Schwartze (2012) téméf nerozliSuji mezi hodnotami
a postoji. Hodnoty se tak snazi zji§tovat pomoci otdzek zamétenych na postoje k riznym

oblastem Zivota, jako jsou napiiklad naboZenstvi, morélka, politika, prace a podobné.
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Z¢asti je to dano nedostatkem komplexni teorie o zakladnich motivacich, z¢asti pak absen-
ci teoreticky podlozenych néstroji k méteni zakladnich hodnot. V kone¢ném disledku pak
vétSina empirickych studii hodnot poskytuje nejednotné a nepfiliS ucelené informace
o spolecensky vyznamnych problémech — tedy jiné, nez bychom si prali ziskat (Schwartz,
2012).

Hodnoty zastupuji tfi hlavni pozadavky lidské existence: biologické potieby, socidlni
interakce a zajiSténi zajmu skupin. Schwartz (2012) ptivodné vytvotil osm hodnotovych
typl: pro-socialni (prosocial), restriktivni konformismus (restrictive conformity), pozitek
(enjoyment), Uspéch (achievement), zralost (maturity), samostatnost (self-direction), bez-
pecnost (security) a moc (power). Pozd¢ji byly modifikovany a rozrostly se. Vyzkumy
hodnot prob&hly v sedmi velmi odli$nych zemich'. I piesto vak ve vSech z nich hodnoty
z typl pozitek, uspéch a samostatnost tvofily pii dvourozmérné projekci v prostoru hodnot
souvislou oblast, ktera leZela naproti oblasti z hodnot obsazenych v typu pro-socialnim, re-
striktivni konformismus a bezpecnost. Jak jiz bylo nastinéno, pfi nasledné modifikaci hod-
notovych typt byly vytvofeny dva zcela nové (tradice a stimulace), které do t¢ doby ne-
figurovaly v literatufe ani v pfedchozich vyzkumech. Hodnotové typy po urcity ¢as rozsifi-
la i spiritualita, nasledné se vsak ukazalo, Ze se nevyskytuje ve viech kulturdch (Rehakova,

2006).

1.2.4.2 Metodika Schwartzova vyzkumu

Piivodnim nastrojem meéteni dualezitosti hodnot zalozeného na Schwartzove teorii
bylo Schwartzovo zjistovani hodnot (Schwartz Value Survey, SVS). Skladalo se ze dvou
seznaml hodnot popisujicich potencidlné zadouci konecné stavy. Prvni obsahoval 30 pod-
statnych jmen, druhy sestaval z 2627 pfidavnych jmen. Kazda polozka vyjadfovala cast
motivac¢niho cile jedné hodnoty. Hodnoty byly doplnény vétou v zavorce, ktera vysvétlova-
la jejich vyznam. Respondenti byli pozadani, aby zaradili dilezitost kazdé polozky jako
»fidiciho principu ve svém Zivoté* na devitibodovou skalu (Schwartz, 2012).

Cislo 7 bylo oznaceno jako ,krajn& diileZité“, 6 jako ,,velmi dilezité, 5 a 4 nebyly
oznaceny, 3 jako ,,dalezité”, 2 a 1 opét neoznacené, 0 jako ,nedtlezité”, —1 jako ,,v proti-
kladu s mymi hodnotami“. Jak je patrné, toto bodové rozlozeni respondentim nabizelo
1 moznost vymezit se proti hodnotam, kterym se snazi vyhybat nebo s nimi nesouhlasi.

Pro préci se SVS je podle Schwartze (2012) tfeba mit znacné vyvinuté abstraktni

mysleni. Z tohoto diivodu je jeho vypliiovani obtiznéjs$i pro osoby s nizSim dosazenym

10 Austrélie, Brazilie, Finsko, Recko, Italie, Velk4 Britanie, USA
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stupném vzdélani, pro mladeZ a osoby ze zemi, v nichz vzdélavaci systém neklade diraz
na abstraktni mysleni. K dal§im nevyhodam SVS se fadi i casova naro¢nost.

PVQ (Personal Values Questionnaire) méii stejnych deset zakladnich hodnotovych
orientaci jako SVS. Byl vytvofen mj. jiné proto, aby respondenti odpovidali na konkrétnégji
poloZené otazky a dotaznik byl tak pfistupny vSem skupindm obyvatel. PVQ se sklada
z kratkych slovnich portrétii riznych lidi, soustfedi se na jejich cile, aspirace a prani, ktera
pfimo odkazuji na dilezitost jednotlivych hodnotovych typt. Respondenti jsou pozadani,
aby u vSech portrétd odpovédéli, nakolik jsou danému €lovéku podobni. Maji na vybér ze
Sesti odpovédi: ,,velmi se mi podobd®, ,,podobé se mi*, ,,podoba se mi trochu®, ,,podoba se
mi malo®, ,,nepodoba se mi*, ,,viibec se mi nepodoba* (viz Ptiloha 2).

Respondenti maji za ukol porovnat portrét se sebou, nikoli sami sebe s portrétem. Po-
rovnavani ostatnich se sebou totiz sméfuje pozornost jen na ty hodnotové aspekty ostat-
nich, které jsou zachyceny. Porovnani sebe s druhymi by naproti tomu mohlo pfili§ zaméfit
osobnich vlastnosti v¢etné téch, které nejsou pro dany vyzkum podstatné. Mohl by si ne-
vS§imnout podobnosti vlastnich a cizich hodnot, jelikoz by v portrétu neobjevil své dalsi
charakteristiky (Schwartz, 2012).

Také je dilezité poznamenat, Ze respondenti, kteti si povazuji uréitého cile, sami
podle Schwartze (2012) nutné korespondujici rys nemuseji mit. I kdyz naptiklad zatradi
tvofivost mezi vid¢i principy ve svém Zivote, neznamena to automaticky, ze by byli nosite-
li tohoto rysu. Také mulze nastat situace, kdy ani samotny nositel daného rysu neocenuje
odpovidajici cil.

PVQ existuje ve dvou témét totoznych verzich: jediny rozdil spo¢ivd v tom, ze
samotné portréty popisuji bud’ Zenu, nebo muze a v popisech je tedy uZzit odpovidajici rod.
Je vyuzivan v Evropském socidlnim vyzkumu (European Social Survey; ESS), o némz po-

drobnéji pojednava Cast 4.1 .

1.2.4.3 Zakladni hodnoty

Samostatnost (Self-direction)
Definujicim cilem hodnoty je nezavislost mySleni a vybéru cinnosti, vytvareni
a zkoumani. Samostatnost je odvozena z biologické potieby kontrolovat a ovladat, za-

hrnuje 1 vzajemné pusobici potfeby samostatnosti a nezavislosti (Schwartz, 2012).
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Portréty osoby v dotazniku:

Promysleni novych myslenek a tvorivost jsou pro ni diileZité. Rada dela veci svym viastnim
originalnim zpiisobem. (1)

Je pro ni diilezité, aby si sama rozhodovala o tom, co déla. Ma rada svobodu a nezavislost

na druhych. (11)

Moc (Power)

Primarnim cilem je dosazeni spole¢enského statusu a prestize, kontroly nebo rozho-
dujiciho vlivu nad lidmi a zdroji. Ke spravnému fungovani instituci je nejspiSe potiebny
urcity stupen statusové diferenciace. Jak moc, tak tispéch jsou hodnoty, které se vztahuji ke
spolecenské vaznosti. Zatimco uspeéch vyzdvihuje aktivni ptedvedeni schopnosti v konkrét-
ni interakci, moc se zaméfuje na dosaZeni nebo uchovani dominantni pozice uvnitf obec-
néjsiho spolecenského systému (Schwartz, 2012).

Portréty osoby v dotazniku:
Je pro ni dulezité, aby byla bohata. Chce mit hodné penéz a drahé véci. (2)
Je pro ni diilezité, aby ji lidé respektovali. Chce, aby lidé délali, co jim rekne. (17)

Univerzalismus (Universalism)

Motivacnim cilem je porozuméni, uznani, tolerance a ochrana prosperity vSech lidi
Univerzalismus jako hodnotovy typ vznikl z pozadavkl zajistujicich pfeziti, je v proti-
kladném vztahu k benevolenci. Lidé uznaji vySe zminéné potieby azZ tehdy, kdyz se setkaji
s osobami mimo svou roz§ifenou primarni skupinu a uvédomi si nedostatek ptirodnich
zdrojii. Pak mozna dospéji k poznani, Ze pokud se jim nepodaii pfijimat druhé i s jejich
jinakosti a jednat s nimi spravedlivé, povede to k zivotu ohrozujicim stfetim. Netspéch
v ochrané ptirody povede ke zniceni zdroji, na kterych zavisi zivot (Schwartz, 2012).
Portréty osoby v dotazniku:

Mysli si, Ze je duileZité, aby se s kazdym clovékem na svété zachdzelo stejné. Véri, ze kazdy
by meél mit v Zivote stejné prilezitosti. (3)

Je pro ni dulezité naslouchat lidem, kteri jsou jini nez ona. I kdyz s nimi nesouhlasi, chce
jim porozumet. (8)

Pevné veri, ze by se lidé méli starat o prirodu. Péce o Zivotni prostiedi je pro ni duleZita.(19)

Uspéch (Achievement)
Motivacnim cilem je dosazeni osobniho uspéchu diky demonstraci schopnosti v sou-

ladu se spolecenskymi standardy. Kompetentni vystupovani je podminkou pro ziskani
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zdrojii pro pieziti, pro UspéSné socidlni vztahy a pro instituciondlni fungovani, které do-
sahuje vyty¢enych cilii (Schwartz, 2012).

Portréty osoby v dotazniku:

Je pro ni dulezité predvadet své schopnosti. Chce, aby lide obdivovali, co déla. (4)

Je pro ni diilezZité byt velmi uspésnou. Doufa, Ze lidé oceni, ceho dosahla. (13)

Bezpecnost (Security)

Jde o bezpeci, harmonii a stability spolecnosti, vztahl a jedince. Motiva¢nim cilem je
vlastni bezpecnost, harmonie a stabilita, ale také bezpe¢nost spolecnosti a vztahti. Tento
hodnotovy typ je odvozen ze zékladnich individualnich a skupinovych pozadavkii. Nékteré
z hodnot spojenych s bezpecnosti slouzi piedev§im osobnim zdjmim, jiné 1 z4jmim Sirsi
skupiny (Schwartz, 2012).

Portréty osoby v dotazniku:

Je pro ni diilezité Zit v bezpecném prostredi. Vyhyba se v§emu, co by mohlo ohrozit jeji bez-
pecnost. (5)

Je pro ni diilezité, aby ji vlada zajistila bezpeci pied vsemi hrozbami. Chce, aby byl stat si-

Iny tak, aby mohl chranit své obcany. (14)

Stimulace (Stimulation)

Motiva¢nim cilem je vzruSeni, novota, vyzva. Stimulace jako hodnota vychazi
z predpokladu, Ze k udrzeni optimalniho stavu aktivace, ktery jest¢ nevnimame jako
ohroZzujici, je tfeba dostatek pestrych a novych podnéta (Schwartz, 2012).
Portréty osoby v dotazniku:
Ma rada prekvapeni a vidy vyhleddva nove aktivity. Mysli si, Ze je diileZité v Zivoté delat
mnoho riznych veci. (6)

Whledava dobrodruzstvi a rada riskuje. Chce mit vzrusujici zZivot. (15)

Konformismus (Conformity)

Jde o omezeni ¢int, sklont a impulst, které by mohly rozrusit nebo poskodit ostatni
dostaly se do stietu se spolecenskymi normami ¢i o¢ekavanimi. Typ je odvozen z pied-
pokladu, Ze jedinci potlacuji sklony, které by mohly byt spoleensky rusivé a ohroZovaly
by hladké fungovani skupiny. Konformismus tedy zdiirazituje sebeovladani v kazdodenni
komunikaci s blizkymi (Schwartz, 2012).

Portréty osoby v dotazniku:
Veri, ze lide by meli délat to, co se jim rekne. Mysli si, ze lidé by méli dodrzovat pravidla

vzdy, dokonce i kdyz je nikdo nepozoruje. (7)
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Je pro ni diilezité, aby se vidy chovala sporadané. Chce se vyhnout vSemu, o cem by lidé
rekli, Ze je Spatné. (16)

Tradice (Tradition)

Motiva¢nim cilem tradi¢nich hodnot je respekt, zavazek a pfijeti zvykli a népadu,
které kultura nebo nabozenstvi jedinci poskytuji. Skupiny na celém svété vytvareji vlastni
postupy, symboly, pfesvédceni a zvyky, jez reprezentuji jejich sdilenou zkuSenost a osud.
Tradi¢ni zplisoby chovani se stavaji symbolem skupinové solidarity, vyrazem jedinec¢nosti
skupiny a piedpokladanym garantem jejiho pieziti. Casto maji podobu nabozenskych ritua-
It a norem chovéni. Z hlediska motivacnich cilti maji hodnoty spojené s tradici velmi bliz-
ko ke konformismu — obé¢ totiz podfizuji vlastni jednani spolecenskym chovanim. Konfor-
mismus s sebou piinasi podiizenost viici lidem, s nimiZ jedinec Casto ptichdzi do kontaktu
(napft. rodice, ucitelé a nadfizeni). Tradice spojuje podiizenost s abstraktnéjSimi objekty,
totiz s nabozenskymi a kulturnimi zvyky (Schwartz, 2012).

Portréty osoby v dotazniku:
Je pro ni diilezité byt pokornd a skromna. NesnaZzi se pritahovat na sebe pozornost. (9)
Tradice je pro ni diilezZita. Snazi se dodrzovat zvyky, které se predavaji v jejim nabozenstvi

nebo v jeji rodiné. (20)

Pozitkarstvi (Hedonism)

Motivacni cil pfedstavuje potéSeni, rozkos§ a smyslové uspokojeni. Tento hodnotovy
typ vychazi z potieb pozitkli a z uspokojeni prameniciho z jejich naplnéni (Schwartz,
2012).

Portréty osoby v dotazniku:

Je pro ni diilezZité uzivat si Zivota. Rada si doprava. (10)

Whledava kazdou prileZitost, aby se pobavila. Je pro ni diilezité délat véci, které ji prinad-
Seji poteseni. (21)

Benevolence (Benevolence)

Definujicim cilem této hodnoty je ochrana a zvySovani prosperity lidi, s nimiz jedi-
cidlniho typu, ktery usiloval o prosperitu vSech lidi. Benevolence vychazi ze zakladni po-
tireby hladkého fungovani skupiny a potieby vztahu. Nejzasadnéjsi roli hraji vztahy v rdmci
rodiny a dalSich primarnich skupin. Jak benevolence, tak konformita usiluji o vstficné

a podporujici spolecenské vztahy. Zatimco hodnoty spojené s benevolenci poskytuji
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zvnitinény zéklad pro takové chovani, hodnoty spojené s konformismem prosazuji spolu-
praci s cilem vyhnout se negativnim dopadem pro sebe sama (Schwartz, 2012).

Portréty osoby v dotazniku:

Je pro ni velmi diilezité pomahat lidem kolem sebe. Chce se starat o jejich blaho. (12)

Je pro ni diilezZité byt loajalni k pratelum. Chce se vénovat lidem, kteri jsou ji blizci. (18)

1.2.4.4 Vztahy mezi zakladnimi hodnotami

Kromé samotn¢ identifikace zdkladnich hodnot se Schwartz zabyval i jejich vzajem-
nymi vztahy. Mezi hlavni vlastnosti zakladnich hodnot se fadi napiiklad skutecnost, ze
jednani s cilem dosahnout jakychkoli z nich ptinasi disledky, jez jsou s nékterymi v soula-
du, zatimco s jinymi jsou naopak v rozporu.

Pro ilustraci uvedeme piiklad hodnot, které si vzajemné odporuji: tispéch (Achieve-
ment) a benevolence (Benevolence). Usili sméfované k dosazeni hodnot spojenych s (osob-
ni) uspésnosti cloveéku obvykle brani v jednani smétujicim ke zvyseni prosperity druhych,
kteti potiebuji cizi pomoc. Naopak dosazeni tspéchu i moci zarovein se obvykle sloucit da-
fi. Snaha o uspéch v osobni sféfe s sebou pfindsi jednani, jimz ¢lovek hodla dosdhnout

zvySeni své spoleCenské pozice a autority u ostatnich.

Obrazek 1: Schwartziv kruhovy diagram
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Schwartz vyjadril vztah mezi deseti zékladnimi hodnotami pomoci kruhu rozdélené-
ho na devét vyseci. Toto uspotadani vyjadiuje jeho piesvédceni, ze ¢im blize k sobé¢ se
jednotlivé vysece nachazeji, tim podobnéjsi jsou motivace jejich hodnot. Vzdalenost dvou
zakladnich hodnot A, B je symetricka: A je od B vzdaleno stejné jako B od A. Z jedné vy-
seCe se lze dostat do druhé dvéma zplisoby — proti sméru hodinovych rucicek, anebo po
sméru. Za vzdalenost mezi A a B se poklada kratsi z obou moznosti. Plati i to, ze ¢im jsou
jednotlivé vysece umistény dale od sebe, tim vice se motivace jejich hodnot dostavaji do
rozporu.

Zacneme-li putovat ve sméru pohybu hodinovych rucicek naptiklad od hodnoty moc
(Power), nasleduje postupné uspéch (Achievement), pozitkatstvi (Hedonism) a stimulace
(Stimulation). Pata vyseC je obsazena samostatnosti (Self-direction), kterd je nasledovana
univerzalismem (Universalism) a benevolenci (Benevolence). Osma vyse¢ patii dohroma-
dy (vysvétleno dale) konformismu (Conformity) a tradici (Tradition), kruh pak uzavira bez-
pecnost (Security).

Jak bylo uvedeno v pfedchozim odstavci a jak je vidét na Obrazku 1, konformismus
a tradice se nachazeji v téZze vyseci. Sdileji totiz stejny motivacni cil. Konformismus je si-
tuovan blize stfedu kruhu, tradice blize jeho okraji. Znamena to, Ze hodnoty spojené s tra-
dici se dostavaji do vétsiho rozporu s protilehlymi hodnotami (pozitkarstvi a stimulace) nez
hodnoty spojené s konformismem.

Zakladni hodnoty patii v kruhu do Ctyt SirSich vyseci, které budeme nazyvat kvad-
ranty. V tomto mén¢ podrobném ¢lenéni stoji proti sobé Posileni ega (SELF-ENHANCE-
MENT) a Prekroceni sebe sama (SELF-TRANSCENDENCE). Jejich dualita odpovida
rozporu mezi hodnotami zdiraznujicimi zajem o blaho a z4jmy ostatnich (tedy univerza-
lismem a benevolenci) na stran€ jedné a na stran¢ druhé hodnotami kladoucimi do poptedi
sledovani vlastnich zajmu, relativni Gspéch a dominanci nad ostatnimi (konkrétné¢ moci
a uspechem). K pozitkarstvi nalezeji jak prvky posileni ega, tak otevienosti vii¢i zmeéng¢.

Ve druhé opozici se proti sobé nachazeji Otevienost viici zmené (OPENESS TO
CHANGE) a Konzervace (CONSERVATION). Jejich protilehlost odpovida stfetu mezi
hodnotami prosazujicimi nezavislost v mysleni, jednédni i citéni a pfipravenost ke zméné
(samostatnost, stimulace) na strané jedné a na stran¢ druhé hodnotami zdaraznujicimi fad,
sebeomezeni, respektovani a udrZzovani tradic a odpor vii¢i zménam (bezpecnost, konfor-
mismus, tradice).

European Social Survey (ESS), jehoZ oblast Human values — jak jsme jiz uvedli —

Schwartz koncipoval, umoziuje vztahy mezi zékladnimi hodnotami ilustrovat také empi-
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ricky — pomoci hodnot'' ziskanych z odpovédi respondentti v tomto mezinarodnim vyzku-
mu. A také dolozit, e data nejsou v rozporu se Schwartzovou teorii hodnot. Ceska verze
této Casti dotazniku ESS je obsahem Ptilohy 2.

Pro vyjadieni blizkosti, resp. protilehlosti zdkladnich hodnot vyuZzijeme korela¢ni ko-
eficienty pro vztah dvojic zakladnich hodnot." Existuje nékolik definic, resp. zptsobi vy-
poctu korela¢niho koeficientu. My jsme zvolili tzv. Pearsoniv korela¢ni koeficient. Mimo
jiné proto, Ze jsme k analyzadm vyuzivali tabulkovy editor, v némz byla funkce pro vypocet
Pearsonova korela¢niho koeficientu k dispozici. Pro naSe tucely to pln€ postacovalo.
V dobé¢, kdy jsme analyzy provadéli, nebyla data ESS z roku 2012 jesté zcela Cista, a tak
jsme pracovali s datovym souborem ESS-2010. Opét plati, ze pro ucely vykladu nehraje
roli, Ze nejde o nejCerstvejsi udaje.

Cista data z oblasti Human values pfedstavuji cca 46 tisic zaznami — kazdy odpovida
jednomu respondentovi. Napt. korelacni koeficient p(1,20) proménnych 1 a 20 ¢ini 0,04,
coz velmi dobte odpovida Schwartzové tvrzeni o opozici mezi kvadrantem Otevienost viici
zméne (do n¢hoz patii zdkladni hodnota samostatnost, a tedy rovnéz proménna 1) a kvad-
rantem Konzervace (do néhoz patii zékladni hodnota tradice, a tedy také proménna 20).
Ob¢ proménné jsou linearné témet nezavislé. Znaceni p(X,Y) pro Pearsoniv korelacni ko-
eficient veli¢in )X, ¥ budeme pouzivat i nadale.

Nasim prvnim cilem bylo zjistit korelacni koeficienty pro vSechny dvojice jednadva-
ceti proménnych z oblasti Human values. Jejich tabulka v Pfiloze 3 je samoziejmé symet-
rickd podle uhlopticky vedouci z levého horniho rohu do pravého dolniho rohu, nebot’ pro
korela¢ni koeficient plati p(X,Y) = p(Y¥,X). Na celé této uhlopti¢ce nabyva korela¢ni koefi-
cient hodnoty 1, nebot’ pro kazdou veli¢inu X plati, Ze p(X,X)=1. Zelené pozadi maji
policka patfici dvojici proménnych, jejichz korelace ma v daném tadku (sloupci) nejvyssi
absolutni hodnotu. Rzové pozadi maji naopak policka pattici dvojici proménnych, jejichz
korelace ma v daném tadku (sloupci) nejnizsi absolutni hodnotu. V obou ptipadech az na
toleranci 0,05 — proto muze byt takovych poli¢ek v fadku (sloupci) n€kolik. Zaporné hod-
noty korelaci jsou ¢ervené.

Chtéli jsme vyjadfit miru blizkosti sousedicich zakladnich hodnot ve Schwartzové

kruhovém diagramu, resp. miru protikladnosti zakladnich hodnot protilehlych, a to ¢iselné.

11 Nevyhneme se pouzivani terminu ,,hodnota“ ve dvou vyznamech: jako ,,¢iselné hodnoty* (napiiklad néja-
ké proménné), nebo jako predmétu Schwartzovy teorie (resp. predmétu ¢asti vyzkumu ESS).
12 Pojmy ,,korelace™ a ,,korela¢ni koeficient™ jsou vysvétleny v ¢asti 1.2.2.1 .
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Sousedici zakladni hodnoty

Nejprve zjistime korelacni koeficient obou proménnych tvofticich piislusnou zakladni
hodnotu, v pfipad¢ univerzalismu pak minimum korela¢nich koeficientli vSech dvojic utvo-
fenych ze tii proménnych patticich do této zakladni hodnoty. Tyto hodnoty jsou v Ptiloze 4
umistény na obvodu kruhu, korelacni koeficient pro zékladni hodnotu konformismus vlevo
od jeji hranice se zdkladni hodnotou tradice. Posledné zminéné Cislo ma, stejné jako pét
dalsich, bledémodré pozadi. To vyjadfuje, ze minimalni ,,vnitini* korelacni koeficient
u téchto zakladnich hodnot je vyssi nez vSechny korela¢ni koeficienty ,,pieshrani¢ni®. Ji-
nak feceno, linedrni zavislost proménnych tvoricich tyto zékladni oblasti je tedy vyssi nez
linearni zavislosti jejich a libovolné dal§i proménné v oblasti Human values. Podle dat
ESS-2010 a naseho ptistupu tedy dava jasny smysl, Ze Schwartz definoval zékladni hodno-
ty konformismus, bezpecnost, Gspéch, pozitkaistvi, stimulace a benevolence pravé takto.
Proménné, které kazdou z téchto Sesti zakladnich hodnot tvofi, maji k sob& blize nez k ja-
kékoli jiné proménné. Tim samoziejm¢é nechceme naznacit, Ze definice zbyvajicich Ctyt za-
kladnich hodnot smysl nedava. Naptiklad u zdkladni hodnoty samostatnost vysla korelace
p(1,11) ve vysi 0,33, ovSem promeénna 1 koreluje s proménnou 6 (patfici do zakladni hod-
noty stimulace) o néco 1épe: p(1,6) = 0,40. Stimulace ovSem se samostatnosti v kruhovém
diagramu sousedi.

Zkoumani takovych korelaci ,,pfes hranici® nas zajimalo blize. Pro kazdou dvojici
sousednich zékladnich hodnot jsme hledali korelaéni koeficienty téch dvojic proménnych,
v nichz kazda proménna byla z jiné oblasti. Tedy naptiklad pro zdkladni hodnoty stimulace
a samostatnost Slo o koeficienty p(1,6) =0,40, p(1,15)=0,28, p(11,6) =0,29 a konecné
p(11,15)=0,22. Na hranici mezi obéma zdkladnimi hodnotami jsme umistili zji§ténou
maximalni hodnotu, tedy 0,40. M4 Zluté pozadi, nebot’ proménna 1 koreluje ,,pfes hranici*
1épe nez uvniti zakladni hodnoty samostatnost: p(1,11) = 0,33.

Ve Schwartzové kruhovém diagramu je celkem 12 dvojic sousedii. Na poloviné
hranic mezi nimi nemd korelacni koeficient Zluté pozadi, coz znamen4, ze tato hranice je
zfetelnéjsi nez rozdily mezi proménnymi uvnit kazdého ze sousedl. Hranice je tedy vy-

mezena smysluplné podle dat ESS-2010 a naseho pftistupu.

Protilehlé zakladni hodnoty
Korela¢ni koeficienty proménnych oblasti Human values lze vyuzit také k ovéfeni,
nakolik jsou v opozici protilehlé kvadranty a zdkladni hodnoty, kter¢ je tvofi. To vyjadiuje

tabulka v Ptiloze 5. Pro kazdou zakladni hodnotu jsme posuzovali korelace vSech jejich
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proménnych se vSemi proménnymi v protilehlé oblasti. TakZze dejme tomu proménné za-
kladni hodnoty bezpec¢nost jsme korelovali se vS§emi proménnymi zdkladnich hodnot samo-
statnost, stimulace a pozitkafstvi. Naptiklad pro dvojici bezpecnost—samostatnost jsme zis-
kali hodnoty p(5,1)=0,08, p(5,11)=0,16, p(14,1)=0,08 a p(14,11)=0,18. Do tabulky
jsme potom zapsali hodnotu 0,18 jako hodnotu korela¢niho koeficientu s nejvétsi absolutni
hodnotou (tj. kdyby vyslo p(14,11) =—0,18 a ostatni tii korelac¢ni koeficienty by zlstaly
stejné, zapsali bychom do tabulky hodnotu —0,18). Linearni zavislost mezi proménnymi

z protilehlych kvadrantl je nizka.

Shrnuti obsahu kapitoly

V této kapitole jsme vymezili pojem ,,kultura® a pojem ,,hodnota®, které spolu té€sné
souviseji. Vysvétlili jsme pojem ,,ndrodni kultura® na piikladech fady hledisek, jez byly
a jsou pfedmétem zkoumani. Pfedstavuje teorie kultury ¢tyt autorii: M. Rokeache, G. Hof-
stedeho, R. Ingleharta a S. Schwartze. Tyto teorie se 1iSi mj. tim, které aspekty kultury jsou
hlavnim predmétem jejich zajmu: zda je to naptiklad snaha porozumét dynamice vyvoje,
zajem vylozit konkrétni ,,praktiky* nebo zdmér najit za rozmanitymi kulturnimi jevy jed-
notnou strukturu bez ohledu na to, jak velka skupina lidi je pfedmétem vyzkumu. Teoriim
Hofstedeho a Schwartze se kapitola vénovala podrobnéji, nebot’ tito autofi se v praci ob-

jevuji rovnéz v souvislosti s organiza¢ni kulturou.
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2 Organizacni kultura a jeji vyzkum
V této kapitole provedeme obecné vymezeni organizacni kultury a jejich vlastnosti.
Predstavime pfistup Hofstedeho ke zkoumdani organizacni kultury, vysvétlime podstatu
univerzalnosti Schwartzovy teorie kultury a vysvétlime, jak se podle zavért nékolika vy-
zkumt organizacni kultury vychazejicich ze Schwartzovy teorie méni organizacni kultura

v zavislosti na pfevazujicich hodnotovych profilech pracovnika.

211 Vymezeni pojmu organizacni kultura

Pted samotnym objasnénim pojmu organizacni kultura je tfeba upozornit na sku-
tenost, ze nékteti autofi misto néj pouzivaji pojem podnikové kultura (naptiklad Arm-
strong, 2002; Bedrnova, Novy, 2007) nebo firemni kultura (napf. Pfeifer, Umlaufova,
1993; Sigut, 2004). Viechny tyto terminy se vSak vztahuji ke kultufe, ktera v organizaci
panuje.

Obsah organizac¢ni kultury lze charakterizovat mnozstvim definic, kterym vSak chybi
jednotici prvek. V ramci prace budeme vychézet z pojeti Lukasové (2010), ktera zobecnila
jeji soucasné zachyceni riznymi autory a chape ji jako ,,soubor zdakladnich presvédcenti,
hodnot, postojit a norem chovani, které jsou sdileny v ramci organizace a které se projevuji
v mysleni, citéni a chovani clenui organizace a v artefaktech (tj. vytvorech) materidlni a ne-
materialni povahy *“ (LukaSova, 2010: 18).

Literatura uvadi, ze k organizac¢ni kultute 1ze pfistupovat dvéma zakladnimi zptsoby:
prvni je davan do souvislosti s postmodernimi organiza¢nimi teoriemi, druhy je spojovan
s modernistickymi organiza¢nimi teoriemi (napi. Bedrnova, Novy, 2007; Lukasova, 2010).
Smircich (1983) v tomto kontextu rozliSuje mezi interpretativnim a objektivistickym pii-
stupem.

Interpretativni pfistup nahliZi na kulturu jako na ,,néco, ¢im organizace je*. Kli€ovou
roli zde hraje to, jak ji rozumi a interpretuji samotni jeji clenové. (Bedrnova, Novy, 2007;
Lukésova, 2010). Objektivisticky (funkcionalisticky) pfistup se naopak zamétuje na hleda-
ni kauzalnich vztahti mezi jednotlivymi organiza¢nimi proménnymi s cilem ovlivnit fungo-
vani organizace a jeji vykonnost. Kultura je zde chapéana jako ,,néco, co organizace ma*
(Lukasova, 2010).

Z funkcionalistického pohledu na organiza¢ni kulturu vychéazi v soucasnosti nejvyu-
zivangj$i model od Edgara Scheina, ktery organizacni kulturu dé€li na tfi vzdjemné propo-

jené roviny: artefakty, hodnoty a normy a zakladni pfesvédceni. Kultura se projevuje na za-
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kladé¢ toho, nakolik jsou jeji jednotlivé vrstvy rozpoznatelné i pro nezasvéceného pozoro-
vatele. Artefakty predstavuji nejviditelnéjsi vrstvu kultury, nabyvaji materidlni i nemateri-
alni povahy (napf. organiza¢ni mluva, firemni hrdinové, ritudly a podobn¢) a jsou nejsnaze
ovlivnitelné. Hodnoty a normy chovani Ize ovlivnit jen do jisté miry, nebot’ se jedna o pou-
ze ¢astecné zvédomenou rovinu. Vngjsi pozorovatel si miize pouze nepiimo domyslet, co
je v organizaci vnimano jako klicové a jaké normy chovani tam panuji (napf. na zaklad¢
chovani pracovnikll). Zakladni ptfesvéd€eni obsahuji nevédomé a pro ptislusniky kultury
naprosto samoziejmé ¢i nezpochybnitelné nazory a myslenky, které pro pozorovatele zii-
stavaji skryté. Konstatujeme tedy, ze je lze velmi obtizné identifikovat, natoz meénit
(Schein, 2004).

Scheinliv model struktury, utvafeni a fungovani organiza¢ni kultury patii mezi nej-
Castéji zmiflované. Mnoho autorii s jeho vykladem souhlasi, pfipadn€¢ na n¢j navazuje
(napf. Schneider a Barsoux, 1997), n¢kteti vSak obsah organizac¢ni kultury ¢leni ponékud
odlisné. Vzhledem k zaméfeni prace proto uvedeme i pojeti Geerta Hofstedeho.
Ten jednotlivé vrstvy organizacni kultury — symboly, hrdinové, ritualy a hodnoty — pfi-
rovnava ke slupkdm cibule. Nazorn¢ tak vyjadiuje, Ze symboly se nachazeji nejblize k po-
vrchu, a proto je 1ze nejsnaze pozorovat. Hodnoty podle n¢j tvoii jadro kultury a ptedstavu-
jijeji zékladni projev. Ritualy a hrdinové jsou umistény mezi nimi. Jednotlivé vrstvy kultu-
ry autor chape jako samostatné jednotky, souhrnné je vSak nazyva praktikami (Hofstede,
2007).

To, jaké predpoklady, hodnoty, normy a z nich vyplyvajici vzorce chovani a artefakty
jsou v organizaci skute¢né sdileny, se v literatufe oznacuje jako obsah organizacni kultury.

Sila organizacni kultury pak vyjadiuje miru tohoto sdileni (Lukéasova, 2010).

Druhy organizacni kultury

Handy (citovan in Brooks, 2003: 221) piedstavuje Ctyfi druhy organizacni kultury
podle toho, jakym zpiisobem jsou strukturovany role v organizaci. RozliSuje mocenskou,
funk¢ni, tkolovou a osobni kulturu. Uvadi, Ze mocenské kultury se objevuji v malych
podnikatelskych firméach, funkéni kultury ve velkych byrokratickych zatizenich, ukolové
kultury dominuji v organizacich maticového typu a osobni kultury v organizacich, v nichz
zéakladni prvek tvoii jednotlivci.

V mocenské kultute, tak jak ji Handy (citovan in Brooks, 2003: 222) definuje, je moc

soustfedéna v rukou centralni mocenské sily (obvykle majitel firmy nebo nadfizeny). Or-
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ganizace je zavisld na neformalni komunikaci a divére. Lidé, ktefi se sZiji s postoji norma-
mi nositele centralni moci, ziskaji vSeobecnou divéru.

Funkéni kultura se vyznacuje vyS$i Grovni byrokracie a formalnosti. Koordinace
mezi odborniky a jednotlivymi funkénimi oblastmi je zajiSténa malym tymem vedoucich
pracovniki. Kazdy pracovnik mé jasné danou roli stanovenou popisem prace, ta je pak vy-
konavéana v souladu s pfesné¢ vymezenymi pravidly a postupy. Funkéni kultura pracov-
nikiim skyta pocit bezpeci a predvidatelnosti, naopak se t€zko se pifizpusobuje zmenam.
(Brooks, 2003: 223).

Ukolova kultura se orientuje na projekt a jak jiz bylo zminéno, &asto se s ni setkdme
v organizacich maticového typu. Vedle samospravy zde figuruje i tymova kultura, coz or-
ganizacim umoZiiuje pruznéji reagovat na zmény. Zameéstnanci totiZ praci vykonavaji vice-
méné samostatné a to, jaky maji vliv, se odviji od jejich schopnosti a odbornosti, nikoli
jejich postaveni (Brooks, 2003: 223).

Osobni kultura se vyskytuje primarn€ v profesnich organizacich jako naptiklad ad-
vokatni ¢i ucetni firmy. Formalni fizeni zde prakticky neexistuje, nejsou stanoveny prvoia-
de cile. Jedinci se spoji tehdy, kdyz jim takové jednani pfinese oboustranny uzitek. Jednot-

livi pracovnici se snazi udrzovat spolecné zajmy (Brooks, 2003: 223).

21.2 Vyzkumy organizaéni kultury G. Hofstedeho

Kromé toho, Ze jsou lidé ptisluSniky narodni kultury, jsou také soucasti riznych or-
ganizaci v ramci jedné zemé nebo vice zemi. Ze zavért z Hofstedeho vyzkum (Hofstede,
2010) vyplyva, ze se organizacni kultury lisi predev§im na urovni tzv. praktik (které
v sobé, jak jsme jiz uvedli, zahrnuji symboly, hrdiny a ritudly). Praktiky ptedstavuji vidi-
telnou ¢ast kultury, jsou tedy povrchnéjsi a daji se snaze naucit ¢i odnaucit nez hodnoty,
které tvofi jadro narodni kultury. Hofstede (2015) proto tvrdi, Ze jeho dimenze narodni kul-
tury ,, nejsou pro srovnani organizaci v ramci jedné zemé relevantni . Podle néj jsou tedy
organizaéni kultury zakotfenéné v praktikach a daji se do urcité miry ovliviiovat. Naproti
tomu k hodnotadm, tzn. jadru narodni kultury, musi vedeni organizace pfistupovat jako
k neménnym faktim (Hofstede, 2015).

V letech 1985 az 1987 se pod zastitou Institutu pro vyzkum mezikulturni spoluprace
(Institute for Research on Intercultural Cooperation, IRIC) uskute¢nil vyzkumny projekt,
ktery mél za cil studovat organizac¢ni kulturu. Na rozdil od vyzkumt v IBM, které byly

v projektu pouzity jako vzor, vyzkum IRIC probihal mezi desitkou organizaci (a cca dva-
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citkou organizaénich jednotek)" v Nizozemi a v Dansku'’. Jak Nizozemi, tak Dansko spa-
daji do skandinavsko-holandského shluku zemi, v IBM vyzkumu obé zemé dosahly ve
vSech dimenzich podobnych hodnot (Hofstede, 2010). Hofstede (2010) popisuje ob¢ casti
vyzkumu.

Prvni, kvalitativni ¢ast, sestdvala ze 120 az 180 minutovych hloubkovych rozhovora
paru tazateld (muze a Zeny) s deviti informatory z kazdé organizaéni jednotky'>. Rozhovo-
ry cilily na ¢tyfi hlavni témata:

organizacni symboly (Jaké se zde pouzivaji specialni terminy, kterym rozuméji pou-
ze mistni?)

organizacni hrdinové (Jaky typ lidi ma nejvétsi Sanci rychle se zde posunout v ka-
riéie? Koho povazujete za zvlast’ dilezité osoby pro tuto organizaci?)

organizaéni ritualy (Jakych pravidelnych porad se Ucastnite? Jak se lidé beéhem
téchto porad chovaji? Jaké udalosti se v této organizaci slavi?)

organiza¢ni hodnoty (Jaké véci zde pracovnici radi vidi? Jaka je nejvétsi chyba, kte-
ré se Clovek mize dopustit? Jaké pracovni problémy vam nedaji v noci spat?).

Jak uvadi Hofstede (2010), druhd ¢ast vyzkumu byla pojata kvantitativn€ — na rozdil
od prvni ¢asti tentokrat ndhodné vybrany vzorek respondenti'® vypliioval dotaznik o 61
otazkach. Ty se tykaly pfedevs§im vSech témat, u nichz vyzkumnici predpokladali podstatné
rozdily mezi organizacnimi jednotkami, dale dotaznik obsahoval témata z ptivodniho IBM
vyzkumu. Vysledky obou ¢asti vyzkumu byly probrany s vedenim kazdé organizac¢ni jed-
notky. V ptipad¢, Ze s tim vedeni souhlasilo, byly vysledky nasledné predstaveny i pracov-
nikim.

Cely dotaznik bohuzel neni dostupny, pro ilustraci tedy piedkladame alesponi dvé
otazky — ve formatu formatu ,,vyber na skale (1) az (5)“ byly vSechny.

Tam, kde pracuji:

— jsou Casy setkani pfesné dodrzovany (1) ... (3) ..., (5) jsou ¢asy setkani dodrzova-

ny jen piiblizné

13 Zkoumanymi subjekty byly jak celé organizace, tak organizacni jednotky, o kterych jejich vedeni pied-
pokladalo, Ze jsou z kulturniho hlediska obstojn¢ homogenni.

14 Pavodné se mél projekt IRIC konat jen v Nizozemi, ale vzhledem k obtizim spojenym s nalezenim dosta-
te¢ného mnozstvi vhodnych respondenti byl nakonec rozsiten i na danské organizace.

15 Celkem tedy probéhlo 180 rozhovorti, informatoii byli vybirani na zakladé kontaktni osoby pro vy-
zkumniky v organizaci. Skupinka vzdy sestavala z vrchniho manazera jednotky a jeho sekretarky, perso-
nalisty (HR representative; v organizaci je mj. kontaktni osobou pro novacky a mediatorem pii feSeni
konflikt() a byla doplnéna nékolika pracovniky riizné urovn¢, zenami a muZi, nove¢ pfijatymi i dlouhole-
tymi pracovniky.

16 Cital cca 25 manazeri (resp. tolik, kolik jich v organizaéni jednotce pracovalo), 25 ,,profesionalti* (pra-
covnik s vysokoskolskym vzdélanim na nemanazerskych pozicich).
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— kvantita pievazuje nad kvalitou (1) ... (3) ..., (5) kvalita pfevazuje nad kvantitou.
(Hofstede, 2010: 353)

Pomoci faktorové analyzy matice otazek ze vSech organiza¢nich jednotek bylo zji-
Sténo Sest faktorti odrazejicich dimenze vnimanych praktik, které od sebe jednotlivé or-
ganiza¢ni jednotky odliSovaly.

Pfi jejich pojmenovavani bylo dbano na to, aby nazvy nevzbuzovaly dojem ,,do-
brého* a ,,Spatného* polu dimenze. To, jestli dosazen4 hodnota organiza¢ni jednotky v kaz-
dé dimezi bude interpretovana jako dobra, ¢i S$patnd, pln¢ zavisi na vedeni jednotky zodpo-
vidajicimu za to, kam ji smétuje (Hofstede, 2010).

Zaméiena na proces vs. zamérena na vysledek (process oriented versus results
oriented)

Hofstede (2010) vysvétluje, Ze v organizacnich kulturach siln¢ zamétenych na proces
je dulezitost pfipisovana tomu, jakym zplsobem se véci d€laji. Zdejsi zaméstnanci praci
vénuji jen omezené Usili a vyhybaji se rizikim. Dny v téchto organiza¢nich kulturdch za-
méstnanctim plynou monoténné. Na opa¢ném polu dimenze lezi kultura zamétend na vy-
sledek. Ta se soustiedi pfedevsim na to, kolik prace se skute¢né¢ udéla. V kulturach zame-
fenych na vysledek se pracovnici citi pfijemné 1 v neznamych situacich a na kazdy den na-

hliZeji jako na novou vyzvu.

Zamérena na zaméstnance vs. na zamérena praci (employee oriented versus job
oriented)

Kultury siln¢ zamétené na zaméstnance se vyznacuji mj. tim, ze zde dilezitd roz-
hodnuti délaji skupiny nebo vybory. Také je zde patrné, Ze se vedeni zajimd o pocity pra-
covnikl a zalezi mu na jejich nazorech a spokojenosti, a to dokonce i na ukor produktivity.
V kulturéch silné¢ zamétfenych na praci se podle Hofstedeho (2010) mohou zaméstnanci
naopak citit jako stroje — vedeni se totiz zajima jen o zalezitosti spojené s praci, které se

vénuji, neni zde misto pro sdileni osobnich probléma.

Ostrovni vs. profesionalni (parochial versus professional)"’

Tato Hofstedeho (2010) dimenze proti sob¢ stavi organizace, jejichz zaméstnanci od-
vozuji vlastni identitu z velké miry z organizace (ostrovni) a organizace, v nichz se za-
meéstnanci ztotoziuji s druhem prace, kterou zastavaji (profesiondlni). V téch prvnich mi-
vaji zaméstnanci dojem, Ze organizacni normy chovani a jednani, které se od nich vyza-

duje, jsou v souladu s normami chovani i mimo pracovni zivot. V takovém prostiedi nards-

17 Slovo ,,ostrovni* ndm ptipadalo pfi hledani ¢eského vyznamu slova ,,parochial® ve smyslu, v némz ho po-
uzil Hofstede, jako nejvhodngjsi: vystihuje, ze zaméstnancim splyva kultura uvniti a vné firmy, jako by
zili na ostrové, kde je firma jedinym zaméstnavatelem a oni nemaji moznost poznat nic jiného.
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td mira rizika nedostatecné rtznorodosti: tlak na zavedené zpusoby chovani, vzhledu
a mluvy je opravdu vysoky, na druhou stranu vSak tyto normy vytvareji Citelné a predvida-
telné prostiedi. Pracovnici v téchto kulturach se domnivaji, Ze kdyZ je firma zaméstnala,
vzala v potaz nejen jejich pracovni schopnosti, ale i1 spolecenské a rodinné zazemi. V pro-
fesionalnich kulturach si zaméstnanci nechévaji osobni zivot pro sebe a maji pocit, ze je or-

ganizace zaméstnala pouze na zékladé¢ jejich schopnosti.

Otevireny systém vs. uzavi‘eny systém (open system versus closed system)

Oteviené kultury, jak je charakterizuje Hofstede (2010), snadno pfijimaji lidi zvenku
1 nové zaméstnance. Ti se po n¢kolika dnech na novém pusobisti s touto kulturou citi jako
doma. Manazefi a lidfi takovych jednotek jsou pak pfistupni a mivaji spokojenéjsi za-
méstnance. Uzaviené kultury se projevuji tajniistkaisky, a to dokonce 1 vici lidem zevnitt
(v ramci vyzkumu IRIC se napf. jeden respondent z nejuzavienéjsi organizacni jednotky
svetil, ze ma i po 22 letech ve firmé pocit, Ze tam nezapadd). Obvykle novackim trva zhru-
ba rok, nez se v organizaci s uzavienou kulturou ,,zabydli* a ud€laji si jméno pied kolegy.
Tato dimenze organiza¢ni kultury se jako jedina z vyzkumu spojovala s ndrodnosti —

ganizacni jednotky.

Uvolnéna vs. striktni kontrola (loose versus tight control)

Dimenze se vénuje tomu, do jaké miry se v organizacich uplatiiuje vnitini struktura.
Pracovnici v organizacich s uvolnénou kontrolou maji pocit, ze zde nikdo nepfemysli o na-
kladech, ¢asy schuzek se zde dodrzuji jen zhruba a vtipky na ucet organizace jsou piija-
telné, ¢i dokonce vitané. Pracovnici v organizacich se striktni kulturou v Hofstedeho
(2010) vyzkumu popsali, ze se v jejich jednotce hledi na naklady, jsou respektovany casy

schlizek a malokdy zde n¢kdo ud¢la vtip na adresu organizace.

Normativni vs. pragmaticka (normative versus pragmatic)

Hofstede (2010) tuto dimenzi specifikuje pomoci orientace organizace na zakazniky.
Pragmatické organizace jsou Cisté trzn¢ zaméiené, je pro né dilezité napliiovat pozadavky
zakaznikli a dosahovat uspokojivych vysledkt. To pokladaji za podstatnéjsi nez drzeni se
etickych zdsad obchodovani za kazdou cenu. Nejvyrazn€j$im rysem normativnich organi-
zaci je disledné dodrzovani organizacnich postupli, ma prednost i pfed samotnymi vy-
sledky. Latku dodrZzovani etickych zasad obchodovéani a Cestnost maji normativni or-

ganizace nastavenou vysoko.
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Zietelnym rysem Hofstedeho (2010) pfistupu k organizaéni kultufe je relativné
konkrétni vztah jejich dimenzi k tomu, ¢im se v organizacich projevuji (jak jsme jiz uvedli,
nazyva Hofstede tyto projevy ,,praktikami*). Na druh¢ stran¢, Hofstedeho dimenze narodni
kultury ,,nejsou pro srovnani organizaci v ramci jedné zemé relevantni* (Hofstede, 2015),
byt je zfejmé, ze mezi jeho dimenzemi narodni kultury a jeho dimenzemi organizac¢ni kul-
tury existuji ur¢ité vazby. Nemame nyni na mysli vliv narodni kultury na organiza¢ni kul-
turu organizaci, nybrz pouze to, Ze n¢které dimenze si v§imaji podobnych jevii. Naptiklad
»harodni*“ dimenze Vyhybani se nejistoté se tyka toho, jak ptisluSnici riznych narodi vni-
maji ,,Zivotni* nejistoty (tj. v€etné nejistot ,,pracovnich®). ,,Organiza¢ni* dimenze Uvolné-
na vs. striktni kontrola se tyka toho, jak k ,,pracovnim® nejistotdm pfistupuji jednotlivé or-
ganizace. Zminéné vazby ovSem nejsou operacionalizované. Ani kdyby urcitd organizace
pojala svou organiza¢ni kulturu zcela v souladu s ndrodni dimenzi Vyhybani se nejistoté,
jejiz index by pro dany nérod €inil ¥, neda se napiiklad predpovédét, jak velky bude — ve

vztahu k indexu V' — index této organizace v dimenzi Uvolnéna vs. striktni kontrola.

2.1.3 Pristup k vyzkumu organizaéni kultury na zakladé Schwartzovy
teorie kultury

V této Casti vysvétlime, v Cem je pfistup k vyzkumu organizaéni kultury na zékladé
Schwartzovy teorie vice operacionalizovan. Tedy pro¢ umoznuje transparentnéjsi piechod
od narodni kultury ke kultufe organizace nez Hofstedeho pfistup k vyzkumu obou trovni.
Musime ovSem hned na zacatku poznamenat, ze dani za vétsi transparentnost je nejasnéjsi
(méné konkrétni) vztah informaci ziskanych prostfednictvim dotazniku PVQ (Personal
Values Questionnaire) naptiklad k tzv. praktikdim na urovni organizace (ve smyslu Hofste-

deho piistupu). Nas vyklad ov§em musime nejdiive pon¢kud formalizovat.

Definice hodnotového profilu

Schwartzliv dotaznik PVQ (Personal Values Questionnaire) umoZziiuje pfifadit
jednotnym zptsobem vektor s 21 soufadnicemi kazdému respondentovi, ktery u vSech 21
otazek dotazniku zvoli n¢kterou z odpovédi kddovanych ¢Cisly 1 az 6 (tj. uvede, jak se mu
,portrétovana“ osoba podoba ¢i nepodoba).

Je-li M mnoZzina né&jakych takovych respondentti, 1ze u kazdé z jednadvaceti soufad-
nic vektoru snadno ziskat informace o tom, kolik procent respondentii vybralo odpovéd’ 1,
kolik procent respondentdl vybralo odpovéd’ 2 atd. Dostaneme tedy tabulku, ktera vypada
takto:
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Tabulka 4: Ilustrace vypoctu hodnotového profilu

Otazka 1 Otazka 2 Otazka 21

1. Velmi se mi podoba (%) Py, P2, Py
2. Podoba se mi (%) P, P.» P22
3. Podoba se mi trochu (%) Pi; P2s P2is
4. Podoba se mi malo (%) P4 P4 P14
5. Nepodoba se mi (%) Pis Pys Pais
6. Vibec se mi nepodoba (%) Pig Py Paig
Soucet (%) 100 100 100

Jestlize kodim 1 az 6 ptitadime néjakou ,,rozumnou’ §kéalu (my jsme zvolili hodno-
ty 3, 2, 1, -1, =2, -3), mizeme spocitat tzv. skalarni soucin této skaly s libovolnym sloup-
cem tabulky. Napftiklad skaldrni sou¢in S, skaly s druhym sloupcem tabulky by vypadal
takto: S, =3Py +2:Pys+ 1-Pys — 1-Prs —2:Pys — 3:Pag.

My jsme navic, abychom mohli ¢isla dobfe znazornit, takto ziskany skalarni soucin
nakonec vydélili ¢islem 3,5%.

Timto postupem tedy ziskdme pro mnozinu M vektor h(M), ktery vypada takto:

h(M) =(S1, S2, Ss, ..., Sa1).

Tomuto vektoru budeme tikat podrobny hodnotovy profil mnoZiny respondentl M.

Z podrobného hodnotového profilu /#(M) mnoziny respondentii M miizeme jesté ,,vy-
robit” tzv. struény hodnotovy profil H(M) mnoziny respondenti M. Zatimco soufadnice
podrobného hodnotového profilu odpovidaji otazkdm Schwartzova dotazniku (tedy pro-
ménnym vyzkumu ESS), soufadnice struéného hodnotového profilu odpovidaji Schwartzo-
vym zakladnim hodnotadm. Napiiklad zakladni hodnoté¢ uspéch (Achievement) odpovidaji
otazky dotazniku 4 a 13, tedy soufadnice S, a S;3 podrobného hodnotového profilu mnozi-
ny respondentti M. Struény hodnotovy profil H(M) je tedy vektor s deseti souradnicemi,
soutfadnici odpovidajici naptiklad zakladni hodnoté Gspéch budeme znacit symbolem Sxc.
Je definovéna takto: Sac=(Ss+ Si5) /2. Definice ostatnich soufadnic jsou analogické,
ovSem s vyjimkou zakladni hodnoty univerzalismus (Universalism), k niz patii otazky do-
tazniku 3, 8 a 19. Soutadnice odpovidajici zakladni hodnot¢ univerzalismus je definovana
vztahem Syn = (S;+Ss+ Si9) / 3. Strucny hodnotovy profil mnoziny M tedy vypada takto:

H(M) = (Ssp, Sro, Sun, Sac, Sse, Sst, Sco, Str, SuE, Sge).

X6

18 ,,Rozumné* volena $kala ani velikost ¢isla, kterym pfipadné vSechny skalarni souciny délime, nemaji vliv
na povahu vysledka, jimiz se budeme zabyvat.
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Ma-li organizace (napiiklad terapeuticka komunita) feknéme 15 pracovnikili, da se
jeji (podrobny) hodnotovy profil zjistit pomérné jednoduse. Od kazdého pracovnika ziska-
me standardnim zptisobem jeho odpovédi na vSech 21 otazek dotazniku a zjisténé udaje
zpracujeme vyse popsanym zpusobem.

Kdybychom ovSem chtéli ziskat (podrobny) hodnotovy profil hodné velké skupiny
lidi M (naptiklad vSech praktickych détskych lékait v Cesku, viech zaméstnancti domovii
pro seniory ve Finsku, pfipadné vsech ob¢ant Ceska v produktivnim véku), museli
bychom se dotazovat ptislusnikti peclivé vybrané¢ho vzorku, ktery skupinu M dobte repre-
zentuje. Podobné se postupuje napiiklad ve volebnich priazkumech nebo v prizkumech
trhu. Ziskané odpovédi lze opét zpracovat vyse popsanym zpusobem a ziskat tak vektor,
ktery ma 21 polozek. Nebudeme mit sice stoprocentni jistotu, Ze ziskany vektor je skutecné
hodnotovy profil skupiny M, ale budeme mit témét stoprocentni jistotu, ze se od skutecné-
ho hodnotového profilu skupiny M 1isi jen velmi malo®.

Reknéme, e bychom znali napiiklad hodnotovy profil H(DSF) skupiny DSF viech
zamestnanci domovil pro seniory ve Finsku. Pokud nés bude zajimat urcity konkrétni do-
mov pro seniory (DS, naptiklad rovnéz ve Finsku), miizeme kromé toho zjistit hodnotovy
profil H(DS) skupiny zaméstnanct této konkrétni organizace a porovnat ho s vektorem
H(SDF). Ve kterych soutadnicich je vyssi, ve kterych je stejny a ve kterych je nizsi?

Zasadnim rozdilem tohoto ptistupu oproti pristupu G. Hofstedeho je, Ze bez ohledu
na velikost skupiny (mtze byt jedno¢lennd, mize mit feknéme desitky ¢lend, ale mize jit
také o cely narod, tedy naptiklad o desetimiliony lidi) pofad pracujeme se jednim vektorem
0 21 slozkach, ktery ma jasnou vazbu na 21 otdzek dotazniku PVQ. Lisit se budou tech-
niky ziskani hodnotového profilu, ale jeho vyznam ziistava stale ptiblizné stejny.

Na druhé stran¢ ovSem plati, ze takto ziskany hodnotovy profil organizace si sice za-
choval vazbu na dotaznik, ale nemé standardizovanou vazbu na tzv. praktiky ve smyslu
Hofstedeho. Z hodnotového profilu H(DSF) se tedy nedozvime naptiklad to, zda se ve fin-
skych domovech pro seniory dodrzuji terminy pracovnich schiizek. Podobné se z profilu
H(DS) nedozvime, zda se terminy pracovnich schiizek dodrzuji v domové pro seniory DS.

Piiklad vSech praktickych détskych lékaitt v Cesku jsme uvedli zdmérng. Kdyby-
chom zjistovali hodnotovy profil této skupiny lidi, nejspis by ho osobnostni charakteristiky
prislusnikt této skupiny (ve smyslu dotazniku PVQ) ovliviiovaly podstatné vice nez rysy

organizacni kultury pracovist’, kde tito Iékaii ptisobi. Jsou sice v osobnim i odborném kon-

19 Nebudeme zde zachazet do statistickych detailti — vétsi podrobnost by mohla narusit srozumitelnost vy-
kladu, a navic zde o ni ani nejde.
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taktu s dalSimi lékafi, ale jejich pracovistém je velmi Casto vlastni ordinace s jednou dét-
skou zdravotni sestrou. Hodnotovy profil viech détskych praktickych lékaitt v Cesku je
tedy spiSe hodnotovym profilem urcité profese.

Vyuzitim Schwartzovy teorie kultury pfi charakterizaci urCitych profesnich typt se

budeme zabyvat v ¢asti 3.1 .

2.1.4 Priklady zavéru vyzkumi organiza¢ni kultury provadénych podle
Schwartzovy teorie kultury

Sagiv a Schwartz (2007) tvrdi, ze jednotlivci hodnotami, které zastavaji, ovliviiuji or-
ganizacni kulturu. Ackoli je hierarchické uspofadani osobnich hodnot vysledkem jedi-
neénych zkuSenosti a odlisného kulturniho dédictvi kazdého jedince, pfislusnici kazdé
spole¢nosti vykazuji uréitou hodnotovou podobnost. Sagiv a Schwartz (2007) to vysvétluji
tim, ze se vSichni jedinci musi pfizplsobit rodinnym, vzdélavacim, pravnim, trznim a vlad-
nim systémum, jejichZ postupy a normy vyjadiuji do urc¢ité miry stejné spoleCenské a kul-
turni zaméteni.

Je ovSem nutné upozornit, Ze ne vSichni pracovnici ovliviiuji hodnoty své organizace
stejn€. V této souvislosti nesmime opomenout zminit silny vliv zakladatele organizace na
jeji hodnoty (Schein, 2004). Obecné Ize konstatovat, ze miru vlivu jednotlivce na organiza-
ci urcuji napiiklad jeho zkuSenosti ¢i hodnostni zafazeni. Z jinych, tentokrat Cisté ,tech-
nickych* faktorti, které se odrazeji v hodnotach organizace, miizeme zminit naptiklad ve-
likost a stafi organizace (Lukasova, 2010).

Podivejme se nyni na nékolik ptikladt toho, jak jednotlivei podle Sagiv a Schwartze
(2007) pasobi na organizac¢ni kulturu. Jednotlivci prostfednictvim formalnich i nefor-
malnich rozhovort ovliviiuji napiiklad to, co organizace jako celek povazuje za ,,dobré*
a ,,zadouci*. Muze se to tykat mj. navrhii, co by méli splitovat nové pfijati zaméstnanci or-
ganizace, jak je socializovat a chvalit ¢i karat za ur€ité chovani. Hodnoty jednotlivcl se
promitaji napiiklad i do toho, na zaklad¢ jakych kritérii jsou zaméstnanci v organizaci oce-
fovani (vyvinuté Usili, dosaZzeny obrat nebo hodnostni zafazeni (jak ve smyslu odslou-
zenych let, tak kariérniho zebticku) nebo jakému prostorovému uspotradani pracovisté da
organizace prednost (oddélené kancelare nebo open space).

V ¢asti 1.2.4.3 jsme podrobné popsali kvadranty Schwartzova modelu zakladnich
hodnot: Posileni sebe sama vs. Prekroceni ega a Otevienost viici zmené vs. Konzervace.
Podivejme se ted’, jak Sagiv a Schwartz (2007) uplatiiuji toto ¢lenéni pifi popisu or-

ganizacnich kultur.
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Uvedeme nekolik ptikladi, jak hodnoty z kvadrantti Posileni ega a Prekroceni sebe
sama ovliviiuji nazory a chovani pracovnikd organizace. Pro ty z nich, ktefi maji ve svém
hodnotovém profilu vysoké hodnoty v kvadrantu Posileni ega, hraje organizacni status vel-
mi vyznamnou roli — ztotoZiuji se totiz s organizaci vice nez pracovnici, ktefi ptikladaji
vysokou dulezitost hodnotdm v kvadrantu Prekroceni sebe sama (Roccas, citovan in Sagiv
a Schwartz, 2007: 9). Navic plati, Ze pracovnici s vysokymi hodnotami v kvadrantu Posi-
leni ega tihnou k budovéani kariéry, zatimco pracovnici, ktefi jsou hodnotové blize Prekro-
Ceni sebe sama, vnimaji svou praci jako poslani (Gandal et al., citovdn in Sagiv
a Schwartz, 2007: 9). Sagiv a Schwartz (2007) také tvrdi, ze hodnoty v kvadrantu Posileni
ega, pokud jsou sdileny vétSinou pracovnikil organizace, pravdépodobné vytvaieji ¢i pod-
poruji kulturu pobizejici jednotlivce k sebeprosazeni, pilné praci a kladeni si vysokych cila
(tyka se jak organizace samotné, tak jejich pracovnikll). Déle tyto hodnoty pfispivaji k vy-
tvareni a pfijimani hierarchické struktury, kterd si vynucuje vyuZiti roli a zavazki (Sagiv
a Schwartz, 2007). V ptipad¢, kdy vétSina pracovnikii organizace ptiklada vysokou dulezi-
tost hodnotdm z kvadrantu Prekroceni sebe sama, se v organizaci pravdépodobné rozvinou
rovnostarské normy a postupy podporujici toleranci, spolupraci, vzdjemnou podporu a péci
o okolni komunitu (Sagiv a Schwartz, 2007).

Nyni se budeme vénovat tomu, jak organiza¢ni kulturu formuji hodnoty z kvadrant
Otevrenost vuci zméné a Konzervace. V organizacich, v nichZ vétSina pracovnikl hlasi
k hodnotdm z kvadrantu Ofevrienost viici zméné, 1idé v pracovnim prostiedi usiluji o samo-
statnost (Ros et al., citovan in Sagiv a Schwartz, 2007: 9). Takové organizace jsou téZ pfi-
praven¢jsi naucit se zachdzet s jinymi technologiemi a piejit k jejich vyuzivani (Beyth-Ma-
rom et al., 2003). Sverdlik a Oreg (2009) dale zjistili, Ze organizace, jejichz pracovnici
maji blizko k hodnotdm kvadrantu Ofevrienost viici zmené, jsou ochotnéjsi dobrovolné pfi-
jmout organizacni zmény. U téchto organizaci je i vyss§i pravdépodobnost, Ze své pra-
covniky budou podporovat a vést k tomu, aby pfichazeli s novymi myslenkami, inovacemi
pracovnich postupi a podobné. Pokud u zaméstnanci prevazuji hodnoty z kvadrantu
Konzervace, je pravdépodobné, Ze takova organizace bude zasahovat do zivota zaméstnan-
cl nejen v pracovnim kontextu a ocekdva od nich, ze jsou s tim srozuméni (Sagiv

a Schwartz, 2007).
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Shrnuti obsahu kapitoly
V této kapitole jsme vymezili pojem ,,organizacni kultura® a predstavili Hofstedeho
dimenze organizacni kultury. Dale jsme vysvétlili pfistup k vyzkumu organizacni kultury

za zaklad¢ Schwartzovy teorie.
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3 Vztah mezi narodni kulturou a organizacni kulturou
a jeho vyzkum
Jak jsme zjistili, vyzkumti v oblasti vztahu mezi narodni kulturou a organizacni kul-
turou zdravotnickych a socidlnich zafizeni je naprosté minimum. Proto v této kapitole
pfedstavime jeden z rozséhlejSich (byt’ nikoli reprezentativnich) vyzkumi, ktery se zabyva

profesnimi typy podle Hollanda a jejich hodnotovymi profily podle Schwartze.

3.1 Vyzkum Knafo a Sagiv na zakladé Schwartzovy teorie
kultury

Vztah mezi zastavanymi hodnotami a povolanim je jiz dlouho pfedmétem zajmu
védct, ucitelt 1 poradci pro vybér povoldni. Knafo a Sagiv (2004) navrhli aplikovat model
Attraction-Selection-Attrition (ASA)* mechanismi ovliviiujicich vybér zaméstnavatele
(. organizace) také v obecnéjSim piipade, totiz pro vybér profese (tj. celého typu podob-
nych budoucich zaméstnani, bez ohledu na konkrétniho zaméstnavatele). Na zaklad¢é toho-
to modelu pak obhajovali opravnénost predpokladu, Ze typoveé podobné profese vykonavaji
lidé s podobnymi hodnotovymi charakteristikami (tj. kladouci v urcitém hodnotovém sys-
tému podobné darazy na jeho jednotlivé hodnoty). Se stejnym zavérem piisel téz Thomp-
son (2006).

Knafo a Sagiv (2004) pisi, Zze zdkladem pouziti modelu ASA pro volbu profese je
predpoklad, Ze jedinci jsou pritahovani takovymi profesemi, které jsou slucitelné s jejich
osobnostnimi rysy a zastdvanymi hodnotami a umoZiiuji jim dosahovat jejich osobnich
cilti. Toto pfitahovani je prvni fazi procesu volby profese. Druha faze (kterd se mtize proli-
nat s prvni) se tyka ptisobeni vnéjSich vlivli (naptiklad ekonomickych faktort, aspiraci ro-
dicu ¢i ucitelt, prikladi pratel, rodinné ,,profesni anamnézy* apod.), ptipadné¢ okolnostem,
které jedinec nemtze zménit (naptiklad schopnosti a talent): jedinec si v ni vybira okruh
vhodnych profesi. Treti faze uz probiha pfimo v zaméstnani, pti vykonu profese. Jedinec se
v ni obrusuje: ptizpuisobuje své osobni hodnoty tak, aby Iépe odpovidaly hodnotdm, jez
v profesi pievazuji, anebo — pokud je ptizptsobit nechce nebo nedokaze — profesi méni.
Ve tieti fazi je piisobeni profese (€1 zaméstnavatele) pasivni, coz ji v modelu odliSuje od
faze Ctvrté. V ni je jedinec svym okolim aktivné socializovdn. Jde o proces zaméteny na
formalni ¢i neformalni zdiiraznéni hodnot, jez jsou s profesi spojovany, nebot” kvalitni vy-

kon profese je obvykle vyzaduje. Piikladem jsou dalsi profesni vzdélavani a supervize, se-

20 Schneider citovan in Knafo a Sagiv (2004); Schneider, Goldstein a Smith citovani tamtéz
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znamovani se s konkrétnimi piiklady aplikace profesni etiky, pravidel a pfedpisi, Gcast na
odbornych konferencich ap.?!

Knafo a Sagiv (2004) analyzovali odpovédi 652 izraelskych pracovnikli a pracovnic
ve véku 35 az 70 let na otazky Schwartzova dotazniku (viz Ptiloha 2). Profesi kazdého
z nich (8lo celkem o 32 profesi) zatadili do jednoho z Sesti typt klasifikace podle Hollanda
(1973, 1975). Hledali, zda se u jednotlivych typt projevi vétsi piiklon k nékterym zaklad-
nim hodnotdm ve Schwartzové modelu.

Pro kazdou profesi a kazdou zakladni hodnotu proto agregovali miry dalezitosti, kte-
ry pfislusnici profese prikladali této zédkladni hodnoté, a ziskali stru¢ny hodnotovy profil
profese. Ten tedy ptedstavovalo deset Cisel — hodnotovych soufadnic této profese. Na-

ptiklad pro profese bankér a zdravotni sestra ziskali tyto hodnotové soufadnice:

Tabulka 5: Hodnotové profily profesi bankér a zdravotni sestra

SD PO | UN | AC SE ST co TR HE BE

Bankér 4,22 | 2,92 | 4,18 | 4,10 | 4,58 | 2,56 | 3,92 | 2,97 | 3,79 | 4,79
Zdravotni sestra | 4,39 | 2,45 | 4,51 | 3,15 | 4,62 | 3,01 | 3,90 | 3,30 | 3,66 | 4,91

Vyznam hodnotovych soufadnic je stejny jako u jinych soufadnic, naptiklad u zeme-
pisné délky a Sitky. Umoznuji nalézt polohu bodu, kterému patti, v prostoru, kde jsou zave-
deny. V piipad¢ zemépisné délky a $itky tedy na povrchu Zemé, v ptipadé hodnotového
profilu v 10-rozmérném prostoru. To se uz velmi obtizn& piedstavuje.”? OvSem na druhé
strané lze snadno znéazorfiovat vzajemné vztahy priméti bodt* odpovidajicich jednotli-
vym profesim do roviny — vzdy urené dvojici nékterych zékladnich hodnot. Pro ucely vy-
kladu to poklddame za ucelngjsi. Napiiklad na obrdzku 1 ma profese zdravotni sestra
soutfadnice (PO;UN) = (2,45;4,51) a profese bankér soutadnice (PO;UN) = (2,92;4,18) —
presné podle udaji v tabulce 5. Umisténi ostatnich profesi socialniho typu je pro tento typ

charakteristické: nizké hodnoty moci a vysoké hodnoty univerzalismu.*

21 Nas preklad termint, které Knafo a Sagiv (2004) pouzili jako adjektiva, védomé rozliSuje ¢inny a trpny
rod. Pokud jedinec vybira nebo se obrusuje, je Cinitelem déje on. Pokud je pritahovan &i socializovan, ¢i-
nitelem déje je jeho okoli.

22 Knafo a Sagiv (2004) pouzili slozity software ke znazornéni vzajemné polohy jednotlivych profesi, a to
pro osm zakladnich hodnot souéasné. Vysledek je ovSem v nékterych ohledech zavadéjici.

23 , Primét” bodu napiiklad do vodorovné roviny znamena, ze budeme ,,ignorovat® vysku bodu, tedy jeho
treti soufadnici. ,,Promitaci platno* tvofi v tomto pfipadé rozméry délka x hloubka. Obdobné bychom
mohli ignorovat tfeba prvni soufadnici — ,,promitaci platno* by pak bylo tvofeno rozméry hloubka x vys-
ka.

24 Muze se stat, ze prumé&ty nékterych profesi do urcitych rovin splynou. Dochazi k tomu tehdy, kdyz maji
tyto profese maji shodné soufadnice na obou osach roviny. Proto nemusi byt pokazdé explicitné znazorné-
no vSech 32 profesi ve zkoumaném vzorku.
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Graf 1: Priaméty 32 profesi do roviny Moc x Univerzalismus

Cast hodnotového profilu 32 profesi — Moc a Univerzalismus
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Obdobny shluk profesi socidlniho typu jako na grafu 1 Ize pozorovat také v prime-
tech do jinych rovin. A také plati, ze bude-li mezi nékterymi ze souiadnic roviny zakladni
hodnota moc, uspéch, univerzalismus a benevolence, bude priimét profese bankér na tuto
osu umistén mimo shluk priméth profesi socidlniho typu. Profese bankér totiz patii
k podnikavému typu, ktery se na rozdil od socialniho typu vyznacuje vysokymi hodnotami
v kvadrantu Posileni ega a nizkymi hodnotami v kvadrantu Prekroceni sebe sama. lustruje
to nasledujici graf 2. Opét je patrné, Ze profese socidlniho typu se shlukuji v levém hornim

rohu, zatimco profese bankér se nachazi v pravém dolnim rohu.

Graf 2: Praméty 32 profesi do roviny Uspéch x Benevolence

Cast hodnotového profilu 32 profesi — Uspéch a Benevolence
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Zatimco v obou piedchozich primétech mély profese socialniho typu jasnou spolec-
nou vlastnost (totiz nizké hodnoty v kvadrantu Posileni ega a vysoké hodnoty v kvadrantu

Prekroceni sebe sama), v jinych pramétech tomu tak byt nemusi.

Graf 3: Priméty 32 profesi do roviny Pozitkaistvi x Tradice

Cast hodnotového profilu 32 profesi — Pozitkarstvi a Tradice
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Poznatky o jednotlivych profesnich typech (Holland, 1973, 1975), které ziskali Kna-

fo a Sagiv (2004), Ize velmi stru¢né shrnout takto.

Konvenéni typ

Statisticky vyznamné typ negativné koreloval se zdkladnimi hodnotami bezpecnost
a moc. (Profese konvencniho typu jsou charakterizovany systematicky provadénymi ¢in-
nostmi, jako jsou prace s daty, ¢isly, administrativa. Tyto ¢innosti jsou znacné¢ strukturova-

ny a vyzaduji dodrzovéni pravidel a pokynii. Ptikladem je tfeba recepcni nebo ucetni.)

Podnikavy typ

Statisticky vyznamné typ koreloval pozitivné se zékladnimi hodnotami moc a uspéch
a negativné se zakladni hodnotou univerzalismus. (Profese podnikavého typu vyzaduji ak-
tivity zamétené na presvédcovani a vedeni lidi, pfipadné manipulovani lidmi. Cilem je, aby
jednali zptisobem dovolujicim dosaZeni organizacnich €1 finan¢nich cilt. Typickymi pred-
staviteli jsou manazerské profese a prace v bankovnictvi, prodeji ¢i reklamé.)

Socialni typ

Statisticky vyznamné typ koreloval pozitivné se zdkladnimi hodnotami benevolence
a univerzalismus a negativné se zdkladni hodnotou uspéch. (Povolani socidlniho typu pod-

poruji aktivity zaméfené na jiné lidi s cilem pomahat jim piekonat jejich obtiZe, rozvinout
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jejich schopnosti nebo je provazet. Patii k nim socidlni pracovnik, psycholog, ucitel a po-

radce.)

Umélecky typ

Statisticky vyznamné typ koreloval pozitivné se zdkladni hodnotou uspéch a nega-
tivn¢ se zékladni hodnotou konformismus. (Profese uméleckého typu jsou charakterizova-
ny svobodnymi, viceznacnymi a nesystematickymi manipulacemi s hmotnym ¢i nehmotny-
mi materidlem s cilem vytvofit umélecké dilo. Ptikladem jsou vytvarni umélci, hudebnici,

herci a basnici.)

Intelektualni typ

Statisticky vyznamné typ koreloval pozitivné se zakladni hodnotou samostatnost
a negativn¢ se zdkladni hodnotou tradice. (Profese intelektudlniho typu jsou charakte-
rizovany systematickym, symbolickymi a tvofivym zkoumanim fyzikalnich, biologickych
a kulturnich jevi s cilem porozumét jim. K zastupctim téchto profesi patii védci, 1€kafi ¢i

historici.)

Realisticky typ

Statisticky vyznamné typ koreloval pozitivné se zakladnimi hodnotami pozitkarstvi
a tradice a negativné se zdkladnimi hodnotami benevolence a samostatnost. (Profese realis-
tického typu jsou charakterizovany systematickou manipulaci s objekty, nastroji, stroji
a zviraty, ovSem nikoli s cilem vzdélavacim ¢i terapeutickym. Typickymi piedstaviteli jsou

naptiklad technici, stavebni dé€lnici, elektromechanici apod.)

Shrnuti obsahu kapitoly

V této kapitole jsme se vénovali vztahu mezi narodni kulturou a organizaéni kultu-
rou, ktery je v pomdhajicich profesich malo probadany. Predstavili jsme vyzkum Knafo
a Sagiv, jenz zahrnoval také ptislusniky profesi socidlniho typu, a v grafech jsme ilustrova-
li vysoké hodnoty profesi socidlniho typu u zékladnich hodnot univerzalismus a benevo-

lence a jejich nizké hodnoty u zdkladnich moc a uspéch.
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4 Porovnani narodnich kultur Ceska a Finska na zakladé
dat European Social Survey a co jsme z néj vy€etli pro
nase téma

Uvodem pouze struéné zminime, &eho se tykaji jednotlivé &asti této kapitoly. Predstavi-
me Evropsky socidlni vyzkum, s jehoz daty vénovanymi hodnotdm (oblast Human values)
jsme pracovali. Charakterizujeme metodu nasi prace s daty a vysvétlime, pro¢ je v piipadé
dat zizenych na pracovniky ve zdravotnickych a socidlnich zafizenich pouze modelova.
Shrneme vlastnosti reprezentativnich hodnotovych profilii Ceska a Finska, které také na-
zorn¢ zobrazime. V posledni ¢asti podrobné rekapitulujeme vysledky nasich modelovych
analyz tykajicich se rozdilti hodnotovych profilii pracovnikii zdravotnickych a socialnich

zafizeni v Cesku a Finsku.

4.1 European Social Survey

Evropsky socidlni vyzkum (ESS) je vyzkumny projekt v oblasti socidlnich véd. Jde
o mezinarodni kvantitativni vyzkum hodnot, postojti, chovani a sociodemografickych pro-
filti cca 35 evropskych zemi®, ktery probiha kazdé dva roky. Prvni vlna vyzkumu byla rea-
lizovana v roce 2001, zatim posledni pak v roce 2014. Posledni zvefejnéna data pochdzeji
z viny 2012 (ESS-2012). Reditelem Evropského socilniho vyzkumu je v soucasné dobé
Msc Rory Fitzgerald z City University London, ktery fidi hlavni védecky tym sloZeny ze
sedmi instituci (European Social Survey, 2015).

Data jsou pofizovana pomoci tii standardizovanych néstroji: kontaktniho formulate,
hlavniho dotazniku a metodologickych dopliikkovych dotaznikli. Do kontaktniho formuléie
se zachycuji idaje o vyvoji kontaktu s respondentem a zdznamy z pozorovani okoli byd-
list€ respondenta. Hlavni dotaznik a dopliikovy dotaznik jsou vyuzivany pro zaznam stan-
dardizovaného face-to-face rozhovoru s respondentem. Doplitkové dotazniky sestavaji ze
Schwartzovy baterie pro métfeni hodnotovych orientaci (s touto ¢asti jsme pracovali prede-
v8§im) a metodologickych testil otazek obsazenych v hlavnim dotazniku. Hlavni dotaznik je
rozdélen na dvé Casti, kazda z nich obsahuje ptiblizné 120 polozek (Plecita, 2012).

Data ESS jsou zdarma pfistupnd k nekomerc¢nim Gcelim a miZe si je stdhnout kdo-

koli, kdo se zaregistruje na webové strance projektu.

25 Albanie, (Rakousko), Belgie, Bulharsko, (Chorvatsko), Kypr, Ceska republika, Dansko, Estonsko, Finsko,
Francie, Némecko, (Recko), Mad’arsko, Island, Irsko, Izrael, Itlie, Kosovo, (Lotyssko), Litva, (Lucem-
bursko), Nizozemi, Norsko, Polsko, Portugalsko, (Rumunsko), Rusko, Slovensko, Slovinsko, Spanélsko,
Svédsko, Svycarsko, (Turecko), Ukrajina, Velkd Britanie. Nazvy zemi, které se nezucastnily viny ESS-
2012, jsou uvedeny v zavorkach.
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Oblastmi, jichZ se ESS tyka, jsou

1. Média a socialni ditvéra (Media and social trust)

2. Politika (Politics)

3. Subjektivni pocit spokojenosti, socialni vylouceni, nabozenstvi, narodni a etnicka
identita (Subjective well-being, social exclusion, religion, national and ethnic iden-
tity)

4. Pocit osobni a socialni spokojenosti (Personal and social well-being)

5. Pohlavi, Datum narozeni a Ptibuzenské vztahy v domacnosti (Gender, Year of birth
and Household grid)

6. Sociodemografické udaje (Socio-demographics)

7. Human Values (Lidské hodnoty)

8. Porozuméni demokracii (Understanding of Democracy).

411 NasSe metoda prace s daty ESS

Data, s nimiZ jsme pracovali pfi porovnavani narodnich kultur Ceska a Finska, jsme
ziskali na internetové strance European Social Survey. Tykaji se viny 2012. Zakladem me-
tody prace s témito daty bylo zjisténi hodnotovych profild (stru¢nych i podrobnych) urci-
tych mnozin respondentt (viz definice hodnotového profilu v ¢asti 2.1.3 a popis zpra-

covavanych dat v ¢asti 4.3.1 ). Bez ohledu na kvalitu dat jsme se systematicky vénovali

jejich porovnavani a komentovani zjisténych rozdilii. Znac¢né Gsili jsme vynalozili rovnéz

na ptehledné znadzornéni ziskanych vysledkd, aby byly srozumitelné sdélitelné.

4.2 Rozdily narodnich kultur Ceska a Finska podle ESS

Data pro tuto ¢ast prace jsou reprezentativni — odpovidaji totiz celému vyzkumnému
souboru ESS, pfipadné vybériim vSech dat za jednotlivé zicastnéné zemé. To nam umozni-
lo porovnat hodnotové profily téchto zemi mezi sebou i naptiklad vzhledem k CELKU
(v této praci nékdy téz ,.Evropa“). Za druhou zemi kromé Ceska, které jsme se vénovali
podrobnéji, jsme zvolili Finsko. Jedna se totiz o zemi, jejiz obyvatelé ptikladaji velkou du-
lezitost hodnotam, které Schwartz fadi do kvadrantu Prekroceni sebe sama
(ETENE, 2001). Jak jsme uvedli v ¢asti 3.1 , Knafo a Sagiv (2004) ukézali na vyzkumu
profesnich profilti vzorku obyvatel Izraele, ze pro profese socialniho typu (tedy mj. pro
pracovniky zdravotnickych a socialnich zafizeni, jejichz hodnotové profily néas zajimaji
ptedevsim) jsou u zakladnich hodnot univerzalismus a benevolence (kvadrant Prekroceni

sebe sama) rovnéz charakteristické vysoké hodnoty. Potvrdili tak charakteristiku ptislusni-
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kt profesi socialniho typu v Hollandové typologii (Holland, 1973: 16). Jak jsme ukazali
v ¢asti 3.1, maji ptislusnici profesi socialniho typu ve vzorku (Knafo a Sagiv, 2004) navic
niz$i souradnice hodnotového profilu v zdkladnich hodnotach moc a uspéch.

Data European Social Survey z roku 20122 poskytuji srovnani Ceska a Finska na za-
kladé idajii ziskanych na reprezentativnich vzorcich jejich obyvatelstva. Za Cesko se (va-
zeny) pocet respondentli obvykle pohyboval kolem dvojnasobku (vazeného) poctu respon-
dentli za Finsko.”” Mirné odchylky od tohoto poméru u jednotlivych dale porovnavanych
oblasti byvaji nejcastéji zpisobeny chybéjicimi odpovéd'mi.

Podrobné hodnotové profily v ESS-2012 za ob¢ zemé a za celek ptinasi Tabulka 6.
Proménné, jez maji v tabulce modré pozadi, jsou ty, v nichz byla Cesku naméfena vyssi

pramérna hodnota nez Finsku.

Tabulka 6: Podrobné hodnotové profily Ceska, Finska a CELKU (ESS-2012)

Cesko Finsko CELEK
1 SD Ddlezité mit nové myslenky a byt tvorivy 35,7 329 33,8
2 PO Dulezité byt bohaty, mit penize a drahé véci 6,5 -38,4 -15,7
3 UN Dulezité, ze se vsemi lidmi se zachazi stejné a maji stejné prilezitosti 45,0 55,2 53,7
4 AC Dulezité ukazovat schopnosti a byt obdivovan 8,7 -7,6 18,8
5 SE Dulezité Zit v bezpe¢ném a chranéném prostredi 45,3 40,0 46,1
6 ST Dilezité zkouset v Zivoté nové a rozdilné véci 17,6 26,1 20,7
7 CO Dulezité poslouchat a dodrzovat pravidla 26,5 18,1 14,7
8 UN DuleZité rozumét rozdilnym lidem 25,7 50,3 43,5
9 TR Dulezité byt pokorny, skromny a nepritahovat pozornost 219 24,7 35,4
10 HE Dulezité dobre se bavit 16,3 21,3 19,5
11 SD Dulezité délat vlastni rozhodnuti a byt svobodny 434 49,2 48,9
12 BE Dulezité pomahat lidem a starat se o blaho ostatnich 29,9 51,3 49,8
13 AC Dulezité byt Uspésny a dosahnout uznani 20,7 1,0 19,7
14 SE Dulezita silna vlada zajistujici bezpeci 47,5 38,5 49,6
15 ST Ddulezité vyhledavat dobrodruzstvi a vést vzrusujici Zivot -144 -13,8 -13,9
16 CO Dulezité chovat se slusné 324 24,4 35,4
17 PO DuleZité byt respektovan ostatnimi 22,8 -11,4 19,9
18 BE Dulezité byt vérny pratelim a vénovat se blizkym 49,3 62,6 57,5
19 UN Ddulezité starat se o prirodu a prostredi 413 55,5 52,1
20 TR Ddlezité dodrzovat tradice a zvyky 32,0 18,8 31,5
21 HE Ddlezité hledat zabavu a potéseni 18,2 20,4 14,4

26 ESS se kona v dvouletych intervalech pocinaje rokem 2002. Posledni data zpfistupnéna v dobé zpra-
covani této prace jsou z roku 2012. Cesko se priizkumu neziiéastnilo v roce 2006, Finsko se zacastnilo
vSech rocnikd.

27 10 509 000 byl stiedni stav po¢tu obyvatel Ceska v roce 2012, 5 425 000 byl projektovany pocet obyvatel
Finska na konci roku 2012 — jde o oficialni daje statistickych Gifadi obou zemi zaokrouhlené na tisice.
Viz (StatsCR, 2012) a (StatsFi, 2012).
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Podrobné zobrazeni vstupnich naméfenych hodnot za Cesko, Finsko a CELEK
(vSechny zemég, které se Setfeni v roce 2012 zucastnily) je uvedeno v Ptiloze 6.

Hledali jsme zptisob, jak rozdily mezi Ceskem a Finskem naméfené ve srovnani
ESS-2012 nazorné zobrazit. Neni totiz snadné vyznat se v rozdilech mezi hodnotami vice
nez dvou desitek proménnych oblasti Human values, jejichz ¢islovani navic nenaznacuje
pfislusnost ukazatelii k jednotlivym zakladnim hodnotdm Schwartzova kruhového diagra-
mu. Proto jsme se nakonec rozhodli zndzornit tyto rozdily barevné (viz Obrazek 2). Odsti-
ny modré jsou vybarveny ty zdkladni hodnoty v diagramu, v nichz ESS-2012 zjistil vyssi
primérné hodnoty u Ceska, odstiny &ervené pak zakladni hodnoty zbyvajici. Cim je abso-

lutni hodnota rozdilu vétsi, tim je odstin tmavsi.

Obrizek 2: Rozdil struénych hodnotovych profili Ceska a Finska

Cesko (VSichni) - Finsko (VSichni)

F ST 1,11 3,819 J BE

6,15 12,18

10, 21

4,13 G CO H TR

7,16 9,20

2,17 5,14

B PO E SE

Legenda:
Hodnota <=0 Hodnota > 0
<=-50
(-50,-40 >
(-40,-30 >
(-30,-20 >
(-20,-10 >
(-10,0>

0,10 >
10,20 >
20,30 >
30,40 >
40,50 >
> 60

Muzeme konstatovat, Ze hranice mezi modrou a Cervenou (bez ohledu na odstin)
kopiruji hranice mezi kvadranty, a to s jedinou vyjimkou, zdkladni hodnotou pozitkaistvi
(Hedonism). Ta se ovSem od ostatnich zakladnich hodnot jako jedina odliSuje pravé tim, ze

1 ve Schwartzové kruhovém diagramu spada do dvou kvadranti: Otevienost viici zméné
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a Posileni ega. Pozitkafstvi je mirn€ vyssi u Find v obou proménnych této zdkladni hodno-
ty.

Nejvyrazngjsi prevahu vibec maji Cesi nad Finy v zakladni hodnoté moc (Power)
pattici do kvadrantu Posileni ega. Méné zietelna je prevaha Cechll v zakladni hodnotd
Gspéch (Achievement) ze stejného kvadrantu. Jestlize Cesi dosahli v obou téchto zaklad-
nich hodnotach vyrazné vyssich hodnot nez Finové, potom podle Schwartzovy teorie ne-
piekvapi, ze Finové naopak doséhli vyrazné vyssich hodnot v zdkladnich hodnotach bene-
volence (Benevolence) a univerzalismus (Universalism), které spolu sousedi v protilehlém
kvadrantu Prekroceni sebe sama.

Podle naseho nazoru jsou oba narody vymluvnym ptikladem toho, jak se priority za-
stavanych hodnot (ve Schwartzové pojeti) mohou pomérné vyrazné liSit. Podobny pomér
mezi Ceskem a Finskem totiz plati rovnéZ v protilehlych kvadrantech Otevienost vici
zméné a Konzervace. S tim, e oteviendj$i vici zméné jsou Finové, zatimco Cesi jsou
konzervativngj$i, vice Ip&ji na tradicich. ,,Vzdalenost™ mezi obéma narody zde ov§em neni
tak velka jako v kvadrantech Posileni ega a Prekroceni sebe sama.

MiiZzeme to nazorn¢ ilustrovat schematickou tabulkou pramérnych hodnot za jednot-
livé kvadranty (Pozitkarstvi jsme v ni pro jednoduchost zapocitali do kvadrantu Otevienost
VICT zmene).

Tabulka 7: Primérné hodnoty za kvadranty; rozdily Cesko — Finsko

Kvadranty Cesko Finsko Rozdil
Otevrenost Prekroceni
vUci zméné sebe sama 19,5 38,5 22,7 55,3 -3,2 -16,8
Posileni Konzerva-
o oo | 147 | 343 | -141 | 27,4 6,9

Pichled zakladnich hodnot oblasti Human values za Cesko, Finsko a Celek je uveden
v nasledujici tabulce. Podobné jako v tabulce 6 jsme modie zvyraznili ty zdkladni hodnoty,

v nichz byla Cesku naméfena vyssi primérna hodnota nez Finsku.
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Tabulka 8: Stru¢né hodnotové profily Ceska, Finska a CELKU (ESS-2012)

Cesko Finsko CELEK
A SD Samostatnost 39,6 41,0 41,3
B PO Moc 14,6 -249 2,1
C UN Univerzalismus 37,3 53,7 49,8
D AC Uspéch 14,7 -3,3 19,3
E SE Bezpecnost 46,4 39,2 47,8
F ST Stimulace 1,6 6,1 3,4
G CO Konformismus 29,4 21,3 25,0
H TR Tradice 26,9 21,7 33,5
I HE PoZitkdrstvi 17,2 20,9 17,0
J BE Benevolence 39,6 56,9 53,6

Pro uplnost graficky zndzornime v obrazku 3 (se stejnou logikou a barevnou Skalou
jako v obrazku 2) rozdily mezi Ceskem a Finskem také na trovni jednotlivych promén-
nych. Pfi znazornéni jsme tentokrat rezignovali na dodrzeni proporci jednotlivych kruho-
vych vyseci na Schwartzové diagramu. I zde je patrné — s vyjimkou proménnych 1 SD
a 9 TR, jejichz vliv na primér jsme jiz diskutovali vySe —, Ze 1 jednotlivé proménné kopiru-
ji zminény pomér mezi Ceskem a Finskem. V protilehlych kvadrantech maji odli§nou
barvu a rozdily mezi obéma zemémi jsou v kvadrantech Posileni ega a Prekroceni sebe

sama vetsi nez rozdily v kvadrantech Ofevienost viici zmené a Konzervace.
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Obrazek 3: Rozdil podrobnych hodnotovych profili Ceska a Finska

Cesko (Vsichni) — Finsko (Vsichni)

Legenda:
Hodnota <=0 Hodnota > 0

<=-50 (0,10 >
(-50,-40 > (10,20 >

(-40,-30 > (20,30 >
(-30,-20 > (30,40 >
(-20,-10 > (40,50 >
(-10,0 > > 60

Na tomto misté se vSak jeSté nebudeme vénovat komentovani zjisténych rozdili na
urovni proménnych. Dostaneme se k tomu poté, co ziZime vzorek respondentt ESS z obou
zemi na pracovniky zdravotnickych a socialnich zafizeni a budeme sledovat ptipadné roz-
dily viic¢i celému vzorku i mezi obéma zemémi. Znovu ovSem piipomindme, ze ndm jde
o modelovani prace s témito daty — nikoli o spolehlivé zjisténi stavu. To nizkd kvalita dat

neumoziuje.

4.3 Rozdily hodnotovych profild Ceska a Finska za pracovniky
zdravotnickych a socialnich zarizeni podle ESS

4.3.1 Popis zpracovavanych dat
Vyzkum ESS zahrnuje respondenty napfi¢ vSemi profesemi. Doposud predstavené
vysledky charakterizovaly Cechy a Finy jako narod. Pozdéji se budeme zamyslet nad tim,
jak by vysledky vypadaly, pokud bychom se zaméfili pouze na pracovniky v pomahajicich

profesich. Nez vSak zformulujeme pracovni hypotézy, musime se nejprve zabyvat tim, jaké
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jsou moznosti zizeni zakladnich souboril a jak kvalitni vzorky vhodnym vybérem vlastné
dostaneme.

Nasim primarnim zajem jsou rozdily mezi Ceskem a Finskem v oblasti Human va-
lues. Chceme-li se zabyvat dopady rozdilnych hodnot na organiza¢ni kulturu zdravot-
nickych a socialnich zatfizeni v obou zemich, pak proménna Povolani, ISCO08 oblasti So-
ciodemografické udaje umoznuje identifikovat jistou aproximaci kategorie pracovnikl
téchto zafizeni. Vybrali jsme data s jejimi hodnotami 2200 (Health professionals) az 2269
(Health professionals not elsewhere classified) nebo 3200 (Health associate professionals)
az 3259 (Health associate professionals not elsewhere classified). Podrobny seznam ptinasi
Ptiloha 7. Kategorii 2200-2269 budeme nazyvat také HighProf, resp. nadfizeni, kategorii
3200-3259 také AssocProf, resp. podfizeni. Ob¢ kategorie dohromady oznacujeme téz
AllProf, piip. poméhajici profese. Vazené poéty v kategorii AllProf pro Cesko, resp. Fin-
sko pfedstavovaly 26,7, resp. 17,4 respondenti. To prakticky vylucuje reprezentativnost
téchto vybérii. Budeme se tedy sice o vysledcich pracovnikii zdravotnickych a social-
nich zarizeni v ESS-2012 obc¢as pro jednoduchost vyjadiovat tak, jako by populaci
téchto pracovniki reprezentovaly, soucasné ale vime, Ze tomu tak velmi pravdé-
podobné neni. Praci s témito daty vyuZijeme jednak jako demonstraci univerzalnosti
Schwartzova pristupu, jednak jako inspiraci pro formulovini naméti, které by moh-
ly byt pfedmétem dalSiho zkoumani v pripadnych jinych vyzkumech.

Nase prace s daty zacinala vypoctem hodnotovych profila (podrobnych i stru¢nych)
téchto skupin:

AllProf(Evropa), HighProf(Evropa) a AssocProf(Evropa)®

AlIProf(Cesko), HighProf(Cesko) a AssocProf(Cesko)

AllProf(Finsko), HighProf(Finsko) a AssocProf(Finsko).

RozliSovani mezi HighProf a AssocProf pokladame modelové za dulezité, nebot’ vliv
jejich pracovnikll na organiza¢ni kulturu zafizeni nejspis neni stejny: HighProf byvaji Casto
nadfizenymi AllProf.

Poté¢ jsme vypocitané hodnotové profily systematicky porovnavali mezi sebou
a s hodnotovymi profily CELKU. Podrobné vysledky Ceska a Finska za viechny tii kate-
gorie, za vSechny zékladni hodnoty a za vSechny proménné obsahuje ptiloha 9.

Zakladni informace o vysledcich, které ptinesl pfechod od celé populace k pomahayji-

cim profesim, je uvedena v ptiloze 8. Na sloupcovém diagramu znazornuji barevné sloupce

28 Pojmenovani ,,Evropa“, podobné jako pojmenovani ,,CELEK* pouzivame obcas, avSak nikoli disledné,
pro souhrn zemi, které se zucastnily viny ESS-2012.

81



velikost rozdilu (Cesti respondenti — finSti respondenti), a to jak za celou populaci, tak za
celou vySe popsanou kategorii pracovnikli v poméhajicich profesich.

Kategorie HighProf a AssocProf nemaji ve zkoumanych vzorcich stejné ¢i podobné
hodnotové profily, a to ani v jedné z obou zemi. Je to patrné z barevného znazornéni rozdi-
lu struénych hodnotovych profilh HighProf a AssocProf (viz Tabulka 9: odstiny Cervené
znovu odpovidaji zdpornym hodnotam, odstiny modré hodnotdm kladnym; ¢im vétsi je ab-

solutni hodnota rozdilu, tim je odstin tmavsi).

Tabulka 9: Rozdil stru¢nych hodnotovych profili HighProf — AssocProf
(Cesko, Finsko)

HighProf AssocProf HighProf AssocProf
Cesko Cesko Rozdil Finsko Finsko Rozdil
64,9 40,4 24,5 ] A SD 35,1 34,2 0,9 ] A SD
40,9 17,5 234 ] B PO 214 340  126| | BPO
51,1 487 24| | cun 54,4 62,9 86| | cun
39,3 15,9 23,4 ] D AC 4,2 -20,4 24,5 | D AC
56,5 57,1 -0,7 ] E SE 21,4 36,8 -15,3 | E SE
19,5 2,3 17,2 ] F ST -5,4 4,9 -10,2 | F ST
35,3 27,8 7,6 ] G CO 30,4 25,8 4,6 ] G CO
35,9 26,3 9,6 N H TR 29,2 23,7 5,5 ] H TR
25,9 14,3 11,7 ] | HE 6,0 29,8 -23,8 N I HE
58,1 52,2 58 ] J BE 60,7 63,5 -2,7 ] J BE

HighProf se kromé toho od od AssocProf li§i v Cesku jinak nez ve Finsku. Viceméng
monotonni ,,nadvladu* ceskych HighProf naruSuje jedind zakladni hodnota bezpecnost
(Security), kde je rozdil nepatrny, zatimco ve Finsku takova jednotvarnost neplati. Po-
drobngjsi analyzy ukazaly, ze v Cesku jsou rozdily mezi obéma kategoriemi v obou
proménnych 5 a 14 zakladni hodnoty bezpecnost (Security) zanedbatelné, kdezto ve Finsku
se AssocProf vyrazné ztotoznili s potfebou silné vlady (Schwartzova proménna 14).

V zékladnich hodnotach univerzalismus (Universalism) a benevolence (Benevolen-
ce) maji ve Finsku AssocProf ob& zakladni hodnoty vysii nez HighProf , zatimco v Cesku
je tomu naopak (v obou piipadech neni rozdil nijak dramaticky). U zakladnich hodnot
pozitkatstvi (Hedonism), stimulace (Stimulation) a bezpecnost (Security) je tomu obdobné,
ovSem rozdily jsou jiz vyrazné. Ob¢ finské kategorie maji pfiblizn€ stejnou hodnotu za-
kladni proménné samostatnost (Self-direction), zatimco ,,ndskok* ceskych HighProf pted
¢eskymi AssocProf je nejvétsi vibec.

Nyni se budeme vénovat rozdilim mezi pracovniky pomahajicich profesi (kategorii
oznacujeme zkratkou AllProf) a celou populaci zemé (viz Tabulka 10). Jiz ze zbézného po-
hledu na barevné sloupce vyplyva, Ze situace v Cesku je jina neZ situace ve Finsku. Od-

liSnosti mezi obéma zemémi u zékladnich hodnot univerzalismus (Universalism), tradice
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(Tradition), konformismus (Conformity) a pozitkéistvi (Hedonism) nejsou nijak vyrazné.
U zbyvajicich zkladnich hodnot to oviem neplati. Ceské pomahajici profese maji vyrazné
vys$$i miru benevolence (Benevolence) a univerzalismu (Universalism) nez cela populace,
ve Finsku jen mirn€. Samostatnost (Self-direction), moc (Power), uspéch (Achievement)
a stimulace (Stimulation) maji v Cesku zji§ténou hodnotu u AllProf vyrazné vyssi nez
u celku, zatimco ve Finsku je tomu naopak. Rozdily ve Finsku jsou ovSem s vyjimkou

uspéchu (Achievement) malé.

Tabulka 10: Rozdil struénych hodnotovych profili AllProf — Celek (Cesko, Fin-

sko)

AllProf Vsichni AllProf Vsichni

Cesko Cesko Rozdil Finsko Finsko Rozdil
52,6 39,6 13,0 ] A SD 34,5 41,0 -6,6 ] A SD
289 14,6 183 [ | sro 30,5 24,9 s6| | Bro
49,9 37,3 12,6 ] C UN 60,5 53,7 6,8 N C UN
27,5 14,7 12,8 ] D AC -13,4 -3,3 -10,1 ] D AC
56,8 46,4 10,3 ] E SE 32,4 39,2 -6,8 ] E SE
10,7 1,6 9,1 ] F ST 2,0 6,1 -4,2 ] F ST
31,4 29,4 2,0 ] G CO 27,1 21,3 58 ] G CO
30,9 26,9 4,0 N H TR 25,2 21,7 3,5 ] H TR
20,0 17,2 2,8 ] | HE 23,1 20,9 2,2 N I HE
55,1 39,6 15,5 ] J BE 62,7 56,9 5,7 | J BE

Tabulka 11: Rozdil struénych hodnotovych profili Cesko — Finsko (Celek,
AllProf)

Vsichni Vsichni AllProf AllProf

Cesko Finsko Rozdil Cesko Finsko Rozdil
39,6 41,0 -1,5 A SD 52,6 34,5 18,1 A SD
14,6 -24,9 39,5 B PO 28,9 -30,5 59,4 B PO
37,3 53,7 -16,4 C UN 49,9 60,5 -10,6 C UN
14,7 -3,3 18,0 | D AC 27,5 -13,4 41,0 D AC
46,4 39,2 7,2 ] E SE 56,8 32,4 24,4 E SE
1,6 6,1 -4,5 ] F ST 10,7 2,0 8,7 F ST
29,4 21,3 8,2 ] G CO 31,4 27,1 4,4 G CO
26,9 21,7 5,2 ] H TR 30,9 25,2 5,7 H TR
17,2 20,9 -3,6 ] I HE 20,0 23,1 -3,1 I HE
39,6 56,9 -17,3 : J BE 55,1 62,7 -7,6 J BE

V nasledujicich bodech 4.3.2 az 4.3.5 se budeme rozdily mezi Ceskem a Finskem na
urovni pomahajicich profesi zabyvat podrobnéji* podle jednotlivych kvadranti. Budeme
pfitom modelove vychazet z nasledujici uvahy.

Pokud lze piisluSniky pomahajicich profesi charakterizovat profesnim profilem vy-
chézejicim ze Schwartzovy teorie kultury, pak by se tento profesni profil mél projevit pii
srovnani celého vzorku ESS-2012 s jeho podkategorii AllProf definovanou stejné jako
v ptipadé respondentii z Ceska ¢i Finska: hodnotami proménné Povolani, ISCO08 oblasti

Sociodemografické tidaje v rozsahu 2200 (Health professionals) az 2269 (Health professio-

29 Uplny piehled o rozdilech u vech 21 promé&nnych oblasti Human values obsahuje piiloha 9.
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nals not elsewhere classified) nebo 3200 (Health associate professionals) az 3259 (Health
associate professionals not elsewhere classified).

Ptislusné srovnani jsme provedli a dospéli jsme k prehlednému zavéru: podkategorie
AllProf méa v zakladnich hodnotach moc (Power) a Gspéch (Achievement) nizsi souradnice
nez cely vzorek a v ostatnich zékladnich hodnotach mé soufadnice vyssi. Pokud jde o zmi-
néné zakladni hodnoty a zékladni hodnoty kvadrantu Prekroceni sebe sama, je to v souladu
s Hollandovou profesni typologii (Holland, 1973), s teorii formovani profesni kariéry
(Holland a Gottfredson, 1975) i s vysledky Knafo a Sagiv (2004). U téchto zakladnich
proménnych i u zbyvajicich zakladnich proménnych jsme tento vysledek pfijali také jako
pracovni hypotézu pro préci s daty za Cesko a Finsko: oéekavali jsme, Ze se potvrdi i na

téchto dvou narodnich vzorcich™®.

4.3.2 Kvadrant Posileni ega

V tomto kvadrantu se budeme zabyvat zdkladnimi hodnotami moc (Power) a uspéch
(Achievement) — zékladni hodnoté pozitkaistvi (Hedonismus) se budeme vénovat az v kva-
drantu Otevrenost viici zmené, do né¢hoz rovnéz patii.

Na zéklad¢ Hollandovy (1973) profesni typologie, teorie formovani profesni kariéry
(Holland a Gottfredson, 1975) a vysledkti Knafo a Sagiv (2004) jsme ke zpracovani dat
pristupovali s nasledujicimi hypotézami®' (na trovni populaci Ceska a Finska):

(H1): V hodnotovém profilu pomdahajicich profesi budou soufadnice zadkladni hod-
noty moc niz$i nez v hodnotovém profilu celé populace.

(H2): V hodnotovém profilu pomahajicich profesi budou soutadnice zakladni hod-

noty uspéch nizsi nez v hodnotovém profilu celé populace.

Tabulka 12: Moc (Power)

Vsichni Vsichni AllProf AllProf HighProf HighProf AssocProf AssocProf
Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko
14,6 -249 B PO 28,9 -30,5 40,9 -21,4 17,5 -34,0
Vsichni Vsichni AllProf AllProf HighProf HighProf AssocProf AssocProf
Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko
6,5 -38,4 2 PO 13,9 -40,4 25,4 -33,3 2,8 -43,1
22,8 11,4 17 PO 44,0 20,6 56,3 9,5 32,1 24,9

30 Absolutni hodnoty rozdilti se u vSech deseti zakladnich hodnot pohybovaly v intervalu od 0,3 do 4,3,
v ptipadé vSech 21 proménnych oblasti Human values v intervalu od 0,2 do 8,3.

31 Soutadnicemi profesi socidlniho typu v kvadrantech Posileni ega a Prekroceni sebe sama jsme se po-
drobné zabyvali v ¢asti 2.1.2.
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Piechodem k pomahajicim profesim se piivodni rozdil mezi Ceskem a Finskem jesté
zvétsil o0 19,9 bodu: na trovni AllProf ptivodni ¢eské kladna hodnota vyrazné vzrostla (o
14,3 bodu), piivodni finska zaporna jesté mirné poklesla (o 5,6 bodu). Na ¢eském nartstu
se podileji obé kategorie, HighProf (o 26,3 bodu) vyrazné vice nez viceméné zanedbatelny
nartist u AssocProf (o 2,8 bodu). Finsky pokles je pon¢kud mirnén kategorii HighProf (jeji
hodnota je dokonce o 3,5 bodu vyssi nez hodnota za celou finskou populaci), zato pokles
AssocProf je vyrazny (o0 9,1 bodu). Pfipominame, ze ve finském vzorku je vaha AssocProf
v AllProf pfiblizné 2,5krat vétsi nez vaha HighProf, zatimco v ¢eském jsou vahy obou ka-
tegorii pfiblizné stejné.

Proménna 2 (Dilezité byt bohaty, mit penize a drahé véci) se na ¢eském nartistu po-
dili méné nez proménnd 17 (Dilezité byt respektovan ostatnimi) — hodnoty ¢ini 7,4 bodu,
resp. 21,2 bodu. U finskych dat se proménné 2 podili na poklesu vyrazné¢ méné nez pro-
ménnd 17 — jde o poklesy o 2,0 bodu, resp. 0 9,2 bodu.

V Cesku jsou rozdily HighProf — AssocProf velké u obou proménnych (22,7 bodu,
resp. 24,2 bodu), ve Finsku jsou nizsi (9,8 bodu, resp. 15,4 bodu). V obou zemich HighProf
prikladaji obéma proménnym vyrazné vyssi dilezitost nez AssocProf.

Shrnuti: Hypotéza (H1) se potvrdila pouze u Finska. Na Grovni kategorii pak pouze
u finskych AssocProf, kde doslo ke znatelnému poklesu (0 9,1 bodu). U finskych HighProf
a u obou Ceskych kategorii HighProf a AssocProf soufadnice moc v hodnotovém profilu

pomahajicich profesi vzrostla, u ¢eskych HighProf pak velmi vyrazné (o 26,3 bodu).

Tabulka 13: Uspéch (Achievement)

Vsichni Vsichni AllProf AllProf HighProf HighProf AssocProf AssocProf
Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko
14,7 33 D AC 27,5 -13,4 39,3 4,2 15,9 -20,4
Vsichni Vsichni AllProf AllProf HighProf HighProf AssocProf AssocProf
Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko
8,7 -7,6 4 AC 16,8 -19,8 27,9 -1,2 6,1 -27,1
20,7 1,0 13 AC 38,3 -7,1 50,8 9,5 25,8 -13,6

Piechodem k pomahajicim profesim se piivodni rozdil mezi Ceskem a Finskem jesté
zveétsil o 22,9 bodu. Na urovni AllProf ptivodni Ceska kladnd hodnota vyrazné vzrostla
(o 12,8 bodu), pavodni finska zaporna jesté vyrazné poklesla (o 10,1 bodu). Na ¢eském na-
rustu se podileji obé kategorie, HighProf (o 24,6 bodu) pfitom vyrazné vice nez AssocProf,
kde je nartst zanedbatelny (o 1,2 bodu). Finsky pokles je mirnén kategorii HighProf (jeji

hodnota je dokonce o 7,5 bodu vyssi nez hodnota za celou finskou populaci), zato pokles
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AssocProf je vyrazny (o 17,1 bodu). Pfipomindme, Ze ve finském vzorku je vdha Asso-
cProf v AllProf pfiblizné 2,5krat vétsi nez vaha HighProf, zatimco v Ceském jsou vahy
obou kategorii pfiblizné¢ stejné.

Proménna 4 (Dtlezité ukazovat schopnosti a byt obdivovan) se na Ceském nariistu
podili méné nez proménnd 13 (Dulezité byt UspéSny a dosdhnout uznani) — rozdil je vice
nez dvojndsobny (nardst o 8,0 bodu, resp. o 17,6 bodu). U finskych dat se proménna 4 po-
dili na poklesu vice nez proménna 13 (pokles o 12,3 bodu, resp. o 8,0 bodu).

V Cesku jsou rozdily HighProf — AssocProf velké u obou proménnych (21,8 bodu,
resp. 25,0 bodu), ve Finsku jsou obdobné (26,0 bodu, resp. 23,1 bodu). I tam tedy High-
Prof ptikladaji obéma proménnym hodnotdm mnohem vyssi dtilezitost nez AssocProf.

Shrnuti: Hypotéza (H2) se potvrdila pouze u Finska. Na trovni kategorii pak pouze
u finskych AssocProf, kde doslo k vyraznému poklesu (o 17,1 bodu). U finskych HighProf
a u obou ceskych kategorii HighProf a AssocProf soufadnice moc v hodnotovém profilu
pomahajicich profesi vzrostla. U ¢eskych AssocProf zanedbatelné, u ceskych HighProf vel-

mi vyrazné¢ (o 24,6 bodu).

4.3.3 Kvadrant Pfekro¢eni sebe sama

V kvadrantu protilehlém kvadrantu Posileni ega se budeme zabyvat zdkladnimi
hodnotami univerzalismus (Universalism) a benevolence (Benevolence).

Na zaklad¢ Hollandovy (1973) profesni typologie, teorie formovani profesni kariéry
(Holland a Gottfredson, 1975) a vysledkti Knafo a Sagiv (2004) jsme ke zpracovani dat
pristupovali s nasledujicimi hypotézami®? (na urovni populaci Ceska a Finska):

(H3): V hodnotovém profilu pomdahajicich profesi budou soufadnice zakladni hod-
noty univerzalismus vyssi nez v hodnotovém profilu celé populace.

(H4): V hodnotovém profilu pomahajicich profesi budou soutadnice zakladni hod-

noty benevolence vyssi nez v hodnotovém profilu celé populace.

32 Soutadnicemi profesi socidlniho typu v kvadrantech Posileni ega a Prekroceni sebe sama jsme se po-
drobné zabyvali v ¢asti 2.1.2.
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Tabulka 14: Univerzalismus (Universalism)

Vsichni Vsichni AllProf AllProf HighProf HighProf AssocProf AssocProf
Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko
37,3 53,7 C UN 49,9 60,5 51,1 54,4 48,7 62,9
Vsichni Vsichni AllProf AllProf HighProf HighProf AssocProf AssocProf
Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko
45,0 55,2 3 UN 56,4 61,5 61,1 50,1 51,9 66,0
25,7 50,3 8 UN 42,3 58,5 40,9 52,3 43,7 60,9
41,3 55,5 19 UN 51,0 61,5 51,4 60,7 50,5 61,9

Piechodem k pomahajicim profesim se rozdil mezi Ceskem a Finskem mirné zmen-
$il: na urovni AllProf vzrostly piivodné kladné hodnoty obou zemi (v Cesku o 12,6 bodu,
ve Finsku o 6,8 bodu). Na nartistech se podileji ob¢ kategorie, nejvyssi narast jsme zazna-
menali u ¢eskych HighProf (o 13,8 bodu) a u ¢eskych AssocProf (o 11,4 bodu). Nejna-
padnéjsi odlisnosti je nepatrny vzestup finskych HighProf (pouze o 0,7 bodu). Pfipomina-
me, ze ve finském vzorku je vaha AssocProf v AllProf ptiblizn€ 2,5krat vétsi nez vaha
HighProf, zatimco v ¢eském jsou vahy obou kategorii pfiblizné stejné.

Na ceském nartstu se nejvice podili proménna 8 (Dtlezité¢ rozumét rozdilnym li-
dem), a to hodnotou 16,6. Podily proménnych 3 (Dilezité, ze se vSemi lidmi se zachazi
stejné¢ a maji stejné prilezitosti) a 19 (Dulezité starat se o pfirodu a prostiedi) na nartstu
¢ini 11,4 bodu a 9,7 bodu. U finskych dat je to podobné, ovsem podily vsech tii promén-
nych na nartstu jsou mensi a také se navzdjem méné 1i8i (v rozsahu 6,0 bodu az 8,2 bodu).

V Cesku je rozdil HighProf — AssocProf nejvyssi u proménné 3 (9,2 bodu), u pro-
ménné 8 je dokonce mirné zaporny, u proménné 19 je tésné¢ nad nulou. Ve Finsku jsou
vSechny tfi rozdily zaporné a jejich hodnota postupné roste smérem od 3 k 19 (od —16,0
bodu ptes —8,6 bodu az tésné pod nulu na —1,2).

Shrnuti: Hypotéza (H3) se potvrdila u obou zemi a obou kategorii — tedy ve vSech
sledovanych ptipadech. Ke zietelné nejmensimu nartstu doslo u finské kategorie HighProf

(0 0,7 bodu), k nejvétsimu pak naopak u ¢eské kategorie HighProf (o 13,8 bodu).
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Tabulka 15: Benevolence (Benevolence)

Vsichni Vsichni AllProf AllProf HighProf HighProf AssocProf AssocProf
Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko
39,6 56,9 J BE 55,1 62,7 58,1 60,7 52,2 63,5
Vsichni Vsichni AllProf AllProf HighProf HighProf AssocProf AssocProf
Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko
29,9 51,3 12 BE 48,5 60,5 51,6 59,5 45,4 60,9
49,3 62,6 18 BE 61,7 64,9 64,5 61,9 59,1 66,0

Piechodem k pomahajicim profesim se rozdil mezi Ceskem a Finskem zmensil: na
tirovni AllProf vzrostly piivodné kladné hodnoty obou zemi (v Cesku o 15,5 bodu, ve Fin-
sku 0 5,7 bodu). Na nartistech se podileji obé kategorie, nejvyssi nartst jsme zaznamenali
u ¢eskych HighProf (o 18,4 bodu) a u ¢eskych AssocProf (o 12,6 bodu). Nejmensi nartst
jsme zaznamenali u finskych HighProf (pouze o 3,8 bodu).

Na ceském nartstu se podili proménnd 12 (Dulezit¢ pomadhat lidem a starat se
o blaho ostatnich) hodnotou 18,5 a proménné 18 (Dtlezité byt vérny pratelim a vénovat se
blizkym) hodnotou 12,4. Také u finskych dat je podil proménné 12 na nartstu vyssi, a to
Ctytikrat oproti proménné 18 — absolutni velikosti nariistu jsou ovsem relativné malé (9,2
bodu, resp. 2,3 bodu).

V Cesku jsou rozdily HighProf — AssocProf zhruba stejné u obou proménnych (ko-
lem 6 bodl). Ve Finsku jsou oba rozdily zaporné (ovSem blizko nuly) a v proménné 18 je
pokles o néco vétsi nez v promeénné 12.

Shrnuti: Hypotéza (H4) se potvrdila u obou zemi a obou kategorii — tedy ve vSech
sledovanych piipadech. K nejmensimu nértstu doslo u finské kategorie HighProf (o 3,8

bodu), k nejvétsimu pak naopak u ¢eské kategorie HighProf (o 18,4 bodu).

4.3.4 Kvadrant Otevienost vii¢i zméné

V kvadrantu Otevienost viici zméné se budeme zabyvat zakladnimi hodnotami samo-
statnost (Self-direction), stimulace (Stimulation) a pozitkatstvi (Hedonism).

V Hollandové (1973) profesni typologii, teorii formovani profesni kariéry (Holland
a Gottfredson, 1975) ani ve vysledcich Knafo a Sagiv (2004) jsme nenaSli dostate¢nou
oporu pro formulovani vhodnych hypotéz, nebot profese socialniho typu jsou charakte-
rizovany piedev§im souvisejicimi s hodnotami v kvadrantech Posileni ega a Prekroceni

sebe sama.
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Pouzili jsme proto nasleduji tvahu. Mé-1li smysl mluvit o socidlnim profesnim typu
v souvislosti se Schwartzovou teorii hodnot, pak by se jeho charakteristiky mély projevit
rovnéz pii prechodu od dat za cely soubor ESS-2012 k datim za ptislusniky pomahajicich
profesi v tomto souboru (tj. k AllProf za v§echny zucastnéné zem¢). Pro vSechny zakladni
hodnoty kvadrant Posileni ega a Prekroceni sebe sama byl piechod od vSech dat k datim
AllProf za vSechny zemé provazen ocekavanymi zménami: v kvadrantu Posileni ega
poklesem, v kvadrantu Prekroceni sebe sama nartstem®. U ostatnich proménnych doslo
k mirnému poklesu.

Na zéklad€ zminéné uvahy jsme ke zpracovani dat pfistoupili s nasledujicimi hypoté-
zami (na arovni populaci Ceska a Finska):

(H5): V hodnotovém profilu pomahajicich profesi budou soufadnice zakladni hod-
noty samostatnost nizsi nez v hodnotovém profilu celé populace.

(H6): V hodnotovém profilu pomahajicich profesi budou soutadnice zakladni hod-
noty stimulace nizsi nez v hodnotovém profilu celé populace.

(H7): V hodnotovém profilu pomdahajicich profesi budou soufadnice zakladni hod-

noty pozitkarstvi niz§i nez v hodnotovém profilu celé populace.

Tabulka 16: Samostatnost (Self-direction)

Vsichni Vsichni AllProf AllProf HighProf HighProf AssocProf AssocProf
Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko
39,6 41,0 A SD 52,6 34,5 64,9 35,1 40,4 34,2
Vsichni Vsichni AllProf AllProf HighProf HighProf AssocProf AssocProf
Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko
35,7 329 1 SD 54,7 25,6 65,5 25,0 44,2 25,8
43,4 49,2 11 SD 50,5 43,4 64,3 45,2 36,7 42,6

Piechodem k pomahajicim profesim se pivodné zanedbatelny rozdil mezi Ceskem
a Finskem vyrazné zvétsil: na urovni AllProf vzrostla pivodné kladnd hodnota Ceska
0 13,0 bodu, a zmensila se ptivodné kladna hodnota Finska o 6,6 bodu. V Cesku se na na-
rustu podili prakticky jen kategorie HighProf (rozdil 25,4 bodu), ve Finsku jsou poklesy
v obou kategoriich srovnatelné (—5,9 bodu a —6,8 bodu). Pfipominame, Ze ve finském
vzorku je vaha AssocProf v AllProf pfiblizné 2,5krat vétsi nez vaha HighProf, zatimco

v ¢eském jsou vahy obou kategorii priblizné stejné.

33 Zmény byly ovSem velmi mirné, coz nejspis$ vyplyva z rozmanitosti narodnich kultur zi¢astnénych zemi
(at’ jiz vychazime ze Schwartzovy teorie hodnot, nebo napfiklad z Hofstedeho dimenzi).
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Na ¢eském ndristu se podili proménnd 1 (Dllezité mit nové myslenky a byt tvotivy)
zhruba 2,7krat vice nez proménna 11 (Dilezité délat vlastni rozhodnuti a byt svobodny).
U finskych dat jsou podily obou proménnych na poklesu piiblizné stejné (7,3 bodu, resp.
cca 5,8 bodu).

V Cesku je rozdil HighProf — AssocProf o néco mensi u proménné 1 (21,3 bodu) nez
u proménné 11 (27,7 bodu). Ve Finsku je prvni rozdil zaporny (ovSem blizko nuly) a u dru-
hé proménné vzrostl o 2,6 bodu.

Shrnuti: Hypotéza (HS5) se potvrdila pouze ve Finsku a v obou jeho kategoriich.
K nejvetsimu nartstu doslo u Ceské kategorie HighProf (o 25,4 bodu), k nejvétsimu pokle-

su pak u finské kategorie AssocProf (o 6,8 bodu).

Tabulka 17: Stimulace (Stimulation)

Vsichni Vsichni AllProf AllProf HighProf HighProf AssocProf AssocProf
Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko
1,6 6,1 F ST 10,7 2,0 19,5 -5,4 2,3 4,9
Vsichni Vsichni AllProf AllProf HighProf HighProf AssocProf AssocProf
Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko
17,6 26,1 6 ST 28,6 24,2 35,9 15,5 21,6 27,6
-14,4 -13,8 15 ST -7,2 -20,2 3,1 -26,2 -17,1 -17,9

Piechodem k poméhajicim profesim se ptivodné maly zdporny rozdil mezi Ceskem
a Finskem (—4,5 bodu) zvétsil na kladny rozdil 8,7 bodu — zména tedy predstavuje 13,2 bo-
du. Na tirovni AllProf vzrostla piivodné kladna hodnota Ceska o 9,1 bodu a zmensila se pii-
vodné kladna hodnota Finska o 4,2 bodu. V Cesku se na nariistu podili prakticky jen ka-
tegorie HighProf (rozdil 17,8 bodu), ve Finsku zaznamenala kategorie HighProf pokles
o 11,5 bodu. Pfipomindme, ze ve finském vzorku je vdha AssocProf v AllProf pfiblizné
2,5krat vetsi nez vaha HighProf, zatimco v Ceském jsou vahy obou kategorii piiblizné
stejné.

Na €eském narlstu se podili proménné 6 (Dulezité mit nové mySlenky a byt tvotivy)
vice nez proménnd 15 (Dulezité délat vlastni rozhodnuti a byt svobodny): pomér je zhruba
11 ku 7. U finskych dat proménna 6 poklesla o 1,9 bodu a proménna 15 zaznamenala po-
kles o 6,4 bodu.

V Cesku je rozdil HighProf — AssocProf u proménné 1 piiblizné dvoutietinovy (14,3
bodu) oproti proménné 11 (20,1 bodu). Ve Finsku jsou oba rozdily zaporné: u prvni pro-

meénné poklesla soutadnice rozdilu o 12,1 bodu, u druhé proménné o 8,3 bodu.
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Shrnuti: Hypotéza (H6) se potvrdila pouze u Finska a obou finskych kategorii. K nej-
vétsSimu poklesu doslo u finské kategorie HighProf (o 11,5 bodu), k nejvétsSimu nartstu

naopak u ¢eské kategorie HighProf (o 17,8 bodu).

Tabulka 18: Pozitkarstvi (Hedonism)

Vsichni Vsichni AllProf AllProf HighProf HighProf AssocProf AssocProf
Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko
17,2 20,9 | HE 20,0 23,1 25,9 6,0 14,3 29,8
Vsichni Vsichni AllProf AllProf HighProf HighProf AssocProf AssocProf
Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko
16,3 21,3 10 HE 19,4 27,9 25,8 9,6 13,1 35,1
18,2 20,4 21 HE 20,6 18,2 26,1 2,4 15,4 24,4

Piechodem k poméhajicim profesim zistal ptivodné maly rozdil mezi Ceskem a Fin-
skem (o 3,7 bodu) prakticky zachovan (o 3,1 bodu). Na urovni AllProf vzrostla ptivodné
kladna hodnota Ceska o 2,8 bodu a puvodné kladnd hodnota Finska o 2,2 bodu. V Cesku se
na narastu podili jen kategorie HighProf (rozdil 8,7 bodu), zatimco hodnota za kategorii
AssocProf poklesla o 2,9 bodu. Ve Finsku kategorie HighProf poklesla o 14,9 bodu a ka-
tegorie AssocProf naopak vzrostla o 8,9 bodu. Pfipominame, Ze ve finském vzorku je vaha
AssocProf v AllProf pfiblizné¢ 2,5krat vétsi nez vaha HighProf, zatimco v ¢eském jsou
vahy obou kategorii pfiblizné stejné.

Na ¢eském nartstu se proménna 10 (Dtlezité dobfe se bavit) a proménna 21 (Dulezi-
té hledat zdbavu a potéSeni) podileji ptiblizné stejné (12,7 bodu, resp. 10,6 bodu). U fin-
skych dat proménna 10 vzrostla o 6,6 bodu, zatimco proménnd 21 zaznamenala pokles
0 2,2 bodu.

V Cesku jsou rozdily HighProf — AssocProf u obou proménnych piiblizné stejné
(12,7 bodu a 10,6 bodu). Ve Finsku jsou oba rozdily velmi vyrazné zéporné: prvni pro-
ménna zaznamenala ve sméru do HighProf k AssocProf pokles o 25,6 bodu, druha pokles
0 22,0 bodu.

Shrnuti: Hypotéza (H7) se nepotvrdila u Zadné zemé ani u ceské kategorie HighProf
a u finské kategorie AssocProf. Naopak se potvrdila se u ¢eské kategorie AssocProf a u fin-
ské kategorie HighProf, u nichz doslo k poklesu. U finské kategorie HighProf byl nejvétsi
pokles oproti celé populaci o 14,9 bodu, u finské kategorie AssocProf byl naopak nejvétsi

narist o 8,9 bodu (srovnatelny s naristem o 8,7 bodu u ¢eské kategorie HighProf).
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4.3.5 Kvadrant Konzervace

V kvadrantu Konzervace protilehlém kvadrantu OteviFenost viici zmené se budeme
zabyvat zakladnimi hodnotami bezpecnost (Security), konformismus (Conformity) a tradi-
ce (Tradition).

V Hollandové (1973) profesni typologii, teorii formovani profesni kariéry (Holland
a Gottfredson, 1975) ani ve vysledcich Knafo a Sagiv (2004) jsme nenasli dostateCnou
oporu pro formulovani vhodnych hypotéz, nebot profese socialniho typu jsou charakte-
rizovany predevsim rysy souvisejicimi s hodnotami v kvadrantech Posileni ega a Prekro-
Ceni sebe sama.

Pouzili jsme proto stejnou uvahu jako nad zakladnimi hodnotami kvadrantu
Otevrenost vuci zmene. Ma-li smysl mluvit o socidlnim profesnim typu v souvislosti se
Schwartzovou teorii hodnot, pak by se jeho charakteristiky mély projevit rovnéz pii pre-
chodu od dat za cely soubor ESS-2012 k datiim za pfislusniky pomahajicich profesi v tom-
to souboru (tj. k AllProf za vSechny zucastnéné zeme¢). Pro vSechny zakladni hodnoty
kvadrantl Posileni ega a Prekroceni sebe sama byl ptechod od vSech dat k datim AllProf
za vSechny zemé provazen ocekavanymi zménami: v kvadrantu Posileni ega poklesem,
v kvadrantu Prekroceni sebe sama narustem. U ostatnich proménnych doslo k mirnému
poklesu.

Na zaklad¢ zminéné uvahy jsme ke zpracovani dat ptistoupili s nasledujicimi hypoté-
zami (na trovni populaci Ceska a Finska):

(H8): V hodnotovém profilu pomdahajicich profesi budou soufadnice zakladni hod-
noty bezpecnost nizsi nez v hodnotovém profilu celé populace.

(H9): V hodnotovém profilu pomdahajicich profesi budou soufadnice zakladni hod-
noty konformismus niz§i nez v hodnotovém profilu celé populace.

(H10): V hodnotovém profilu poméhajicich profesi budou soufadnice zakladni hod-

noty tradice vyss$i nez v hodnotovém profilu celé populace.

Tabulka 19: Bezpecnost (Security)

Vsichni Vsichni AllProf AllProf HighProf HighProf AssocProf AssocProf
Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko
46,4 39,2 E SE 56,8 32,4 56,5 21,4 57,1 36,8
Vsichni Vsichni AllProf AllProf HighProf HighProf AssocProf AssocProf
Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko
45,3 40,0 5 SE 55,2 34,7 54,9 30,9 55,6 36,1
47,5 38,5 14 SE 583 30,2 58,0 11,9 58,7 37,4
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Piechodem k pomahajicim profesim se ptivodn& maly rozdil mezi Ceskem a Finskem
(7,2 bodu) zvétsil 3,4krat (na 24,4 bodu). V Cesku se na narfistu podileji obé kategorie
(HighProf o 10,0 bodu, AssocProf o 10,7 bodu). Ve Finsku kategorie HighProf poklesla
0 17,8 bodu a kategorie AssocProf poklesla o 2,5 bodu. Pfipominame, ze ve finském vzor-
ku je vaha AssocProf v AllProf piiblizné¢ 2,5krat vétsi nez vaha HighProf, zatimco v Ces-
kém jsou vahy obou kategorii ptiblizn¢ stejné.

Na ¢eském narlstu se proménna 5 (Dulezité Zit v bezpe¢ném a chranéném prostiedi)
a proménnd 14 (Dulezita silnd vlada zajiStujici bezpec¢i) podileji ptiblizné stejné (o 9,9
bodu, resp. 0 10,8 bodu). U finskych dat proménné 5 poklesla o 5,4 bodu, zatimco promén-
na 14 zaznamenala pokles o 8,2 bodu.

V Cesku jsou rozdily HighProf — AssocProf u obou proménnych zanedbatelné.
Ve Finsku jsou oba rozdily zaporné: u proménné 5 doslo k poklesu jen o 5,2 bodu, zatimco
u proménné 14 o 25,5 bodu.

Shranuti: Hypotéza (HS) se potvrdila pouze u Finska a u obou jeho kategorii (High-
Prof a AssocProf). U ceské kategorie AssocProf byl nejvétSi nariist oproti celé populaci
0 10,7 bodu, u finské kategorie HighProf byl nejvétsi pokles oproti celé populaci (o 17,8
bodu).

Tabulka 20: Konformismus (Conformity)

Vsichni VSsichni AllProf AllProf HighProf HighProf AssocProf AssocProf
Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko
29,4 21,3 G CO 31,4 27,1 35,3 30,4 27,8 25,8
Vsichni Vsichni AllProf AllProf HighProf HighProf AssocProf AssocProf
Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko
26,5 18,1 7 CO 27,9 21,6 31,8 21,5 24,1 21,6
32,4 24,4 16 CO 35,0 32,6 38,9 39,3 31,4 30,0

Piechodem k pomahajicim profesim se ptivodni rozdil mezi Ceskem a Finskem (8,2
bodu) zmensil piiblizné na polovinu (na 4,4 bodu). V Cesku se na nartistu podili jen ka-
tegorie HighProf (5,9), zatimco kategorie AssocProf zaznamenala (jako jedind) mirny po-
kles o 1,7 bodu. Ve Finsku kategorie HighProf vzrostla o 9,1 bodu a kategorie AssocProf
vzrostla o0 4,5 bodu. Pfipominame, ze ve finském vzorku je vadha AssocProf v AllProf pfi-
blizné 2,5krat vétsi nez vaha HighProf, zatimco v ¢eském jsou vahy obou kategorii pfi-
blizné stejné.

Na Ceském nartistu se proménna 7 (Dtilezité poslouchat a dodrzovat pravidla) a pro-

ménna 16 (Dtlezité chovat se slusn€) podileji pfiblizné stejné (nardst neni velky a ptinosy
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jsou 1,4 bodu a 2,6 bodu). U finskych dat proménnd 7 vzrostla o 3,4 bodu a proménna 16
vzrostla o 8,2 bodu.

V Cesku jsou rozdily HighProf — AssocProf u obou proménnych piiblizné stejné (7,7
bodu a 7,5 bodu). Ve Finsku se prvni proménné prakticky nezmeénila, zatimco druhé pro-
meénna zaznamenala narust 0 9,3 bodu.

Shranuti: Hypotéza (H9) se nepotvrdila ani u jedné zemé¢. Jedinou kategorii, kde doslo
k poklesu, byla ¢eskd AssocProf. Nejvétsi nartist oproti celé populaci byl u finské kategorie

HighProf (0 9,1 bodu).

Tabulka 21: Tradice (Tradition)

Vsichni Vsichni AllProf AllProf HighProf HighProf AssocProf AssocProf
Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko
26,9 21,7 H TR 30,9 25,2 35,9 29,2 26,3 23,7
Vsichni Vsichni AllProf AllProf HighProf HighProf AssocProf AssocProf
Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko Cesko Finsko
21,9 24,7 9 TR 31,5 21,2 36,4 21,5 26,8 21,1
32,0 18,8 20 TR 30,4 29,3 35,3 36,9 25,8 26,3

Piechodem k poméhajicim profesim se rozdil mezi Ceskem a Finskem prakticky ne-
zménil (z 5,2 bodu na 5,7 bodu). V Cesku se na nartstu podili jen kategorie HighProf (8,9),
zatimco kategorie AssocProf zaznamenala (jako jedind) mirny pokles o 0,7 bodu. Ve Fin-
sku kategorie HighProf vzrostla o 7,5 bodu a kategorie AssocProf vzrostla o 2,0 bodu. Pfi-
pominame, Ze ve finském vzorku je vdha AssocProf v AllProf ptiblizné 2,5krat vétsi nez
vaha HighProf, zatimco v ¢eském jsou vahy obou kategorii ptiblizn¢ stejné.

Na ceském nartstu se proménna 9 (Dtlezité byt pokorny, skromny a neptitahovat
pozornost) podili hodnotou 9,6, zatimco v proménné 20 (Diilezité dodrzovat tradice a zvy-
ky) doslo k poklesu o —1,6 bodu. U finskych dat proménna 9 poklesla o 3,4 bodu a pro-
ménna 20 vzrostla o 10,5 bodu.

V Cesku jsou rozdily HighProf — AssocProf u obou proménnych piiblizné stejné (9,7
bodu a 9,5 bodu). Ve Finsku se prvni proménné prakticky nezmeénila, zatimco druha pro-
meénna zaznamenala narust o 10,6 bodu.

Shranuti: Hypotéza (H10) se potvrdila u obou zemi a u vSech kategorii s vyjimkou
ceské AssocProf, u niz doslo k poklesu o 0,7 bodu. Nejvetsi narist oproti celé populaci byl

u ¢eské kategorie HighProf (o 8,9 bodu).
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4.3.6 Shrnuti vysledkd analyz
Ze ziskanych vysledkli vyvodime zavéry v kapitole 5 — zde je pouze ve dvou na-

zornych tabulkéch shrneme a velmi struéné okomentujeme.

Tabulka 22: Jak se liSi AllProf, HighProf a AssocProf od celych populaci

5|8 5|8 5|8

ey (zels [EE

=(T|< = || Z|T|<Z

Evropa Cesko Finsko

A SD samostatnost A SD
B PO moc B PO
C UN univerzalismus C UN
D AC Uspéch D AC
E SE bezpecnost E SE
F ST stimulace F ST
G CO konformismus G CO
H TR tradice H TR
| HE pozitkarstvi I HE
J BE benevolence J BE
1 SD myslet nové 1 SD
11 SD vlastni rozhodnuti 11 SD
2 PO bohaty 2 PO
17 PO byt respektovan 17 PO
UN zachazet stejné 3 UN
8 UN porozumét rozdilim 8 UN
19 UN starat se o pfirodu 19 UN
4 AC ukazat schopnosti 4 AC
13 AC Usp&ny 13 AC
5 SE Zitv bezpedi 5 SE
14 SE silndvlada 14 SE
6 ST zkousSet véci 6 ST
15 ST hledat dobrodruzstvi 15 ST
7 CO poslusny 7 CO
16 CO chovat se slusné 16 CO
9 TR pokora skromnost 9 TR
20 TR dodrZovat tradice 20 TR
10 HE dobfre se bavit 10 HE
21 HE hledat zdbavu - 21 HE
12 BE pomadhat lidem 12 BE
18 BE byt vérny pratelim 18 BE
Legenda: Zakladni hodnota (A aZJ), resp. proménna (1 aZ 21) pfi pfechodu vzrostla
od vSech respondentt k pfislusnikim pomahajicich profesi poklesla

V tabulce 22 je zachycen zékladni vztah mezi hodnotovymi profily celych populaci
(Evropy, tj. uplny soubor ESS-2012, uplného souboru Ceska a tuplného souboru Finska)
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a zuzenimi téchto celych populaci na kategorie AllProf, HighProf a AssocProf. Tabulka
zobrazuje jedinou informaci: zda je prislusna ,,soutadnice” vétsi u celé populace, nebo
u ptislusné kategorie (rovnost nenastala). Na prvni pohled je ziejmé, ze ,,soufadnice*
jednotlivych kategorii poméhajicich profesi se celku ndrodnimu podobaji vice nez evrop-
skému celku. Pfipadné vice nez odpovidajici ,,evropské® soufadnici stejné kategorie poma-
hajici profese. Pokud by byla absolutni hodnota rozdili velmi mala (tj. pokud by se pohy-
bovaly pobliZ nuly), coZ oviem v piipadé Ceska a Finska nastavalo spi$e ojedinéle, mohlo
by byt rozliSovani pouze podle znameni rozdilu (tj. zda je kladny, nebo zaporny) piili§
hrubé a zavadégjici. Proto jsme pfipravili jest¢ shrnujici tabulku 23, v niZ jsou zobrazeny
skute¢né ¢iselné hodnoty vSech ,,soutadnic* na skale s krokem 10.

Rovnéz toto zobrazeni, které samoziejmé rozliSuje vyrazné 1épe nez zobrazeni v ta-
bulce 22, ovSem potvrzuje naSe konstatovani, Ze narodni hodnotovy profil pomahajicich
profesi se vice podoba hodnotovému profilu za ptislusny narod nez evropskému hodnoto-
vému profilu pomahajicich profesi. Pfinejmensim v p¥ipadé Ceska a Finska, jimiZ jsme aZ
dosud zabyvali.

Na druh¢ strané€, zlstaneme-li na Grovni zakladnich hodnot (tj. nikoli jejich promén-
nych), jsou zakladni hodnoty univerzalismus a benevolence ve vSech tfech populacich
auvsech kategorii pomahajicich profesi zobrazeny zlutou barvu — tyto ,,soufadnice®
hodnotovych profilti pomahajicich profesi jsou vyssi nez odpovidajici ,,soutadnice* v pfi-
sluSné populaci. To neni nijak piekvapivé: jednd se o zdkladni hodnoty, jez jsou s profese-
mi socialniho typu jasné spojeny (viz ¢ast 2.1.2 ). Hodné blizko Zluté monotonii je jesté
zakladni hodnota tradice — narusuje ji pouze Ceska kategorie AssocProf. Rozdil oproti celé-
mu vzorku za Cesko je oviem pouze 0,7 — jde tedy o jeden z téch piipadd, kdy malé rozli-
Seni tabulky 22 zavadi.

Zavérem tohoto stru¢ného shrnuti je tfeba znovu poznamenat, Ze kategorie AllProf,
HighProf a AssocProf v ESS-2012 velmi pravdépodobné nejsou vhodnou reprezentaci
vSech pracovnikli v profesich majicich podle klasifikace ISCO08 hodnoty 2200 (Health
professionals) az 2269 (Health professionals not elsewhere classified) nebo 3200 (Health
associate professionals) az 3259 (Health associate professionals not elsewhere classified).
A nejsou nejspiSe ani vhodnou reprezentaci vSech pracovnikii zdravotnickych a socidlnich
zafizeni.

Ziskané vysledky vSak nicméné piinesly nékolik podnéti, jimz se budeme vénovat

v zavérecné kapitole 5 .
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Tabulka 23: AllProf, HighProf a AssocProf za cely soubor, Cesko a Finsko

- — -
~|8|& —|8|2 ~ |82
51z 15| |Elglg]  |Elg)T
=l IRV I =8 IRV I 2| g
= || = || = ||
Evropa Cesko Finsko

A SD samostatnost A
B PO moc B
C UN univerzalismus C
D AC Uspéch D
E SE bezpecnost E
F ST stimulace F
G CO konformismus G
H TR tradice H

HE pozitkarstvi

J BE benevolence

1 SD myslet nové 1 SD
11 SD vlastni rozhodnuti 11 SD
2 PO bohaty 2 PO
17 PO byt respektovan 17 PO
UN zachazet stejné 3 UN
8 UN porozumét rozdilim 8 UN
19 UN starat se o pfirodu 19 UN
4 AC ukdzat schopnosti 4 AC
13 AC uspésny 13 AC
5 SE Zitv bezpedi 5 SE
14 SE silna vldda 14 SE
6 ST zkouSet véci 6 ST
15 ST hledat dobrodruzstvi 15 ST
7 CO poslusny 7 CO
16 CO chovat se slusné 16 CO
9 TR pokora skromnost 9 TR
20 TR dodrZovat tradice 20 TR
10 HE dobre se bavit 10 HE
21 HE hledat zdbavu 21 HE
12 BE pomadhat lidem 12 BE
18 BE byt vérny pratelim 18 BE

Legenda: Zaporné hodnoty a nula <=-50 (-20,~10 > (20,30 >

jsou znazornény cervené (-50,-40 > (-10,0> (30,40 >

kladné hodnoty modre. (-40,-30 > (0,10 > (40,50 >

(-30,-20 > (10,20 > > 60

Shrnuti obsahu kapitoly

V této kapitole jsme vysli z dat Evropského socialniho vyzkumu (ESS) za rok 2012.

Piedstavili jsme vysledky vypoétu narodnich hodnotovych profili Ceska a Finska a mode-
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lovych hodnotovych profilt pfislusnikii pomahajicich profesi v téchto zemich. Mode-
lovych proto, ze data ESS nejsou pro tento ucel dostatecné reprezentativni — jina ovSem ne-
byla k dispozici. Déle jsme ptedstavili vysledky podrobnych srovnani ¢tyt zminénych hod-
notovych profili. Modelovi pracovnici zdravotnickych a socialnich zafizeni Ceska piikla-
daji ve srovnani se svym ndrodnim hodnotovym profilem vétsi vyznam vSem zakladnim
hodnotam podle Schwartze. Ve Finsku tomu tak neni u moci, Gspéchu, samostatnosti, sti-

mulace a bezpecnosti.
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5 Doporucéeni pro pfipadné vyzkumy zabyvajici se
vlivem narodni kultury na organizaéni kulturu
ve zdravotnickych a socialnich zarizenich

P&t naméta, které zde uvadime, vychazi predevsim ze zkuSenosti, jeZ jsme ziskali pfi
modelovém zpracovani dat a pfi uvazovani o prednostech a omezenich pouziti Schwartzo-
va pristupu k popisu kultur na rtiznych urovnich. Posledni ndmét je pak castecné inspi-
rovan postupem M. Minkova, ktery matematickym propojenim dat Ingleharta a Hofstedeho
roz§ifil Hofstedeho teorii o dalsi dimenzi. Nase naméty tedy maji spiSe metodicky charak-

ter.

5.1 Narodni hodnotové profily

vSech 29 zemi, které se zucastnily vilny ESS-2012 (v poslednim sloupci vpravo dole je
hodnotovy profil CELKU). Krok barevné $kaly je 10. Protoze jde o celé soubory respon-
dentd na narodnich trovnich, mizeme predpokladat, ze skutecné hodnotové profily jednot-
livych zemi se od téch zobrazenych lisi jen velmi malo. Je ovSem na prvni pohled patrné,
jak velké rozdily narodnich kultur mezi jednotlivymi zemémi tyto hodnotové profily pied-
stavuji. U casti zakladnich hodnot (véetné univerzalismu a benevolence) panuje alespon
shoda ve znameni piislusnych soufadnic: jsou ve vSech zemich kladné. U jinych zéklad-
nich hodnot (v€etné moci a uspéchu) neplati ani to.

Reknéme, Ze predmétem naSeho zajmu je organizaéni kultura uréitych organizaci,
napftiklad zdravotnickych a socidlnich zatizeni. Teorie kultury se shoduji v tom, Ze kulturni
rysy prostiedi, v némz Cloveék vyrista, se podileji na formovani jeho hodnotového profilu.
Ten potom ovliviiuje vybér jeho profese, ovSem souhrn jedinct ptisobicich v profesich
urc¢itého typu zase utvaii (nebo mozna pomaha udrzovat) hodnotovy profil téchto profesi.
Nikoli pouze ,,matematicky®, tedy tak, jak jsme vysvétlili v ¢asti 2.1.3 , nybrz pfedev§im
veécne, jak o tom pisi napiiklad Knafo a Sagiv (2004) v souvislosti s modelem Attraction-
Selection-Attrition (ASA).

Knafo a Sagiv (2004) se zabyvali hodnotovymi profily 652 izraelskych pracovnikt
a pracovnic, 8 z jejich 32 profesi patfilo k socialnimu profesnimu typu. Celkem 80 pra-
covnikll ve vyzkumném souboru vykonéavalo povolani, které bychom zatadili do nasi ka-

tegorie AllProf. I kdyby se Knafo a Sagiv opirali o reprezentativni vzorek*, korektnimu

34 Omezeni vyplyvajicich z toho, Ze o reprezentativni vzorek nejde, jsou si autofi samoziejmé védomi, aé
dale uvadgji, ze pracovali s jednim z nejvétsich souboru profesi, jakymi se kdy hodnotovy vyzkum za-
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pienosu jejich zavéri napiiklad do Finska® by nejspi§ muselo piedchazet zodpovézeni
fady otazek souvisejicich s tim, jak se existujici velké rozdily narodnich kultur Finska
a Izraele projevuji v organizacni kultufe zdravotnickych a socialnich zatizeni obou zemi.

K zodpovézeni otazek spojenych s takovym ptrenosem je vhodné znit hodnotové
profily profesi ptsobicich ve zdravotnickych a socialnich zatizenich, a to jak ve vychozi
zemi, tak v zemi cilové. Tedy pfesné hodnoty, které jsme sami k dispozici neméli, a proto

jsme je simulovali pomoci nepiesnych dat z ESS-2012.

byval (Knafo a Sagiv 2004: 268).
35 viz hodnotové profily Finska (10. zemé& v potadi) a Izraele (15. zemé v poradi) v tabulce 24
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Tabulka 24: Stru¢né hodnotové profily zemi ESS-2012 a CELKU

BE BG CH CY (Z DE DK EE ES H FR GB HU IE IL
A SD samostatnost
B PO moc
C UN univerzalismus
D AC Uspéch
E SE bezpecnost
F ST stimulace
G CO konformismus
H TR tradice
I HE pozitkarstvi
J BE benevolence
IS LT NL NO PL PT RU SE SI SK UAXK AL IT TT
A SD samostatnost
B PO moc
C UN univerzalismus
D AC Uspéch
E SE bezpecnost
F ST stimulace
G CO konformismus
H TR tradice

HE pozitkarstvi

J BE benevolence

Legenda:
BE Belgie FR Francie PT Portugalsko
BG Bulharsko GB Velkd Britanie RU Rusko
CH Svycarsko HU Madarsko SE Svédsko
CY Kypr IE Irsko SI - Slovinsko
cz Cesko IL Izrael SK Slovensko
DE Némecko IS Island UA Ukrajina
DK Dansko LT Litva XK Kosovo
EE Estonsko NL Nizozemsko AL Albanie
ES Spanélsko NO Norsko IT Italie
FI  Finsko PL Polsko TT CELEK
Zaporné hodnoty a nula <=-50 (-20,-10> (20,30 >
jsou znazornény Cervené (-50,-40 > (-10,0 > (30,40 >
kladné hodnoty modfe. (-40,-30 > (0,10> (40,50 >
(-30,-20 > (10,20 > > 60

101



5.2 Hodnotové profily pomahajicich profesi

Jak jsme jiz uvedli, v praci jsme se tvafili, jako bychom pracovali s hodnotovymi
profily skupiny pracovnikli zdravotnickych a socialnich zafizeni v Cesku i ve Finsku.
Ve skute¢nosti jsme pracovali pouze s jejich aproximacemi, jejichz pfesnost si ani netrou-
fame odhadnout. Neni ndm vSak zndmo, Ze by nékdo mél lepsi informace — pfinejmensim
o Cesku.

Postup, jakym jsme vybrali udaje za kategorie HighProf a AssocProf, mél velké tech-
nické vyhody: usetfil nam mnozstvi prace se zpracovanim prvotnich zdznamu o tom, jak
odpovidali jednotlivi respondenti. ESS totiZ nabizi uzivatelim svych stranek velmi pohod-
Iné rozhrani. Jeden nedostatek takto ziskanych dat jsme uz zminili: respondenti nebyli do
vyzkumného souboru vybirani s ohledem na to, aby reprezentovali pracovniky zdravot-
nickych a socialnich zafizeni. Druhy nedostatek vyplyva z toho, ze jsme potfebovali ,,sta-
hovat* z ESS soubory odpovidajici souvislé fadé¢ hodnot proménné Povolani, ISCO0S.
Kwvili tomu se v naSem vzorku mohl (ale nemusel) ocitnout také naptiklad veterinaf, veteri-
narni technik, pfipadné veterinarni asistent. A konecn¢, s potiebou pracovat v ESS se sou-
vislou fadou hodnot proménné Povolani, ISCO0S8 souvisi tfeti nedostatek ve slozeni naSeho
souboru: obsahuje také ptislusniky povolani patficich k jinému hodnotovému typu. Mame
na mysli tfeba 1ékare (patfici k intelektudlnimu hodnotovému typu) nebo manazery ve
zdravotnickych a socialnich zatizenich (pattici k podnikavému hodnotovému typu).

To vSe zminujeme proto, ze sméiujeme k doporuceni uskutecnit reprezentativni vy-
zkum s cilem ziskat hodnotové profily profesi plsobicich ve zdravotnickych a socidlnich
zaiizenich v Cesku, ptipadné v dalsich zemich. Jak vysvétlime v bodé 5.4 , domnivame se,
ze by struktura sledovanych profesi neméla vychéazet z n¢jakého Ciselniku vzniklého k ji-
nym ucelim (tak jsme postupovali my), ale méla by spiSe zohlediiovat vliv, ktery ma pfi-
slusna profese na chod zatizeni, na jeho organiza¢ni kulturu i jeji projevy (praktiky).

Toto nase doporuceni opirdme mj. o to, Ze hodnotové profily nasich kategorii High-
Prof a AssocProf se lisi nejen mezi Ceskem a Finskem, ale i v ramci jedné zemé. My jsme
vSechny pracovniky zdravotnickych a socidlnich zafizeni néjak rozdélili do dvou skupin.
Domnivame se, ze v navrhovaném vyzkumu by takovych skupin mélo byt vice a pfislus-
nost k nim by méla vice odpovidat ,,roli* pfisluSného pracovnika v organizaci a jeho vlivu
na organizacni kulturu, ktery této ,,roli odpovida. Presnéjsi specifikace jednotlivych ,,roli*

ovSem presahuje ramec této prace a také nase moznosti.
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5.3 Vybér zemi

Domnivame se, ze skupina zemi, kterych by se doporucovany vyzkum mél tykat, by
meéla obsahovat jak dvojici zemi, jejichz narodni hodnotové profily jsou velmi rozdilné
(naptiklad jako Cesko a Finsko, které jsme zkoumali), tak dvojici zemi, jejichZ narodni
hodnotové profily jsou velmi podobné (napiiklad Cesko a Slovensko).

Zakladni hodnoty, které se pfi pfechodu od néarodnich profilii na urovenl profila po-
mahajicich profesi budou v rozdilnych zemich chovat podobné, budou ziejmé pro poméha-
jici profese typické. Trividlnim ptikladem, ktery se projevil 1 v praci s nasimi nekvalitnimi
daty, jsou zakladni hodnoty univerzalismus a benevolence, ovSem bliz§i zkoumani si podle
nasich ,,vysledkt* zaslouzi naptiklad také zakladni hodnota tradice.

Zakladni hodnoty, které¢ se pfi pfechodu od néarodnich profilti na urovenl profila po-
mahajicich profesi budou v podobnych zemich chovat rozdilné, ziejmé nebudou mit na po-

mahajici profese siln€jsi vazbu.

5.4 Prechod od hodnotovych profili profesi k hodnotovému
profilu organizace

Toto doporuceni a doporuceni nésledujici jsou relativné abstraktni a spiSe nez z kon-
krétnich vysledkl naSich srovnani vychazeji z predstav o moznostech, k cemu dal§imu by
se daly hodnotové profily profesi vyuzit.

Postup vypoctu hodnotového profilu urcité skupiny lidi, ktery jsme popsali v Casti

2.1.3 , je v ptipadé organizace, tedy skupiny lidi s urcitou strukturou, pfili§ ,,rovnostar-
sky*“: kazdy pracovnik organizace v ném ma stejnou vahu. Napiiklad ,,vklad* kuchatrky
v domové pro seniory do organiza¢ni kultury zafizeni je stejny jako ,,vklad* feditele domo-
va.

Pravé proto jsme v bod¢ 5.2 doporucili, aby skupin, do nichz se budou d¢lit pra-
covnici zdravotnickych a socidlnich zatizeni, bylo vice a aby pfisluSnost k nim Iépe odpo-
vidala ,,roli* €lent téchto skupin v organizaci.

Matematicky Ize totiZ pracovat s hodnotovymi profily profesi i jinak, sofistikovanéji.
Naptiklad obdobng, jako se pocita vazeny prumér, lze dat hodnotovému profilu kucharky

v domové pro seniory jinou vahu nez hodnotovému profilu feditele domova.

5.5 Interpretace hodnotového profilu organizace
Dani za univerzalitu Schwartzovy teorie kultury je pfi popisu organizacni kultury na-
ptiklad ve zdravotnickych a socialnich zafizenich nepfili§ jasny ¢i jednoznacny vztah

hodnotového profilu k tomu, co Hofstede nazyva praktikami (viz ¢ast 2.1.2 ). Je ovSem
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mozné, ze ptiklady takovych vztahli existuji, ale my jsme se s nimi pfi studiu podkladi ne-
setkali. Pfemysleli jsme proto o moznostech, jak poznatky obou teorii propojit a uvést do
souvislosti.

Radé&ji nez na tirovni organizac¢ni kultury bychom vsak sviij ndmét vysvétlili na Grov-
ni narodni kultury, nebot’ pro ni existuji kvalitni data v obou teoriich. Uvazujme jen zemé
zahrnuté do ESS, pro néz existuji Hofstedeho ,,dimenzionalni profily*, tedy soufadnice
téchto zemi v Sesti dimenzich jeho teorie.

Mame tedy k dispozici dva soubory dat za tytéz zemé: Schwartzovy hodnotové profi-
ly téchto zemi a jejich Hofstedeho dimenziondlni profily. Pokud jsou obé teorie spravné
(kazda ovsem popisuje tutéz skutecnost jinym jazykem), méla by mezi témito daty exis-
tovat néjaka matematicka souvislost.

Ta by potom umoznila interpretovat umisténi urcité zemé v Hofstedeho dimenzich
prostiednictvim otazek Schwartzova dotazniku. A naopak, interpretovat Schwartziiv hod-

notovy profil zemé prostfednictvim vyznamu Hofstedeho dimenzi.

Shrnuti obsahu kapitoly

V této kapitole jsme navrhli n¢kolik doporuceni pro piipadné vyzkumy zabyvajici se
vlivem narodni kultury na organiza¢ni kulturu ve zdravotnickych a socidlnich zatizenich.
Jde ptedevsim o potiebu kvalitnich hodnotovych profili pomahajicich profesi, a to v po-
drobnéj$im ¢Elenéni. Ditvodem je nastinéna moZznost zohlednit v hodnotovych profilech or-
ganizaci rozdilné postaveni jednotlivych profesi. Zavérecné doporuceni se tykd matema-
tickych vztahli mezi daty stejnych zemi ziskanymi podle rozdilnych teorii — naptiklad mezi
indexy téchto zemi v Hofstedeho dimenzich a jejich hodnotovymi profily podle Schwartze.
Pokud by se podatilo najit mezi témito daty néjaky vztah, mohlo by to obohatit moznosti

jejich interpretace.
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Zaveér

Hlavnim tématem prace je vztah mezi narodni kulturou a organiza¢ni kulturou zdra-
votnickych a socidlnich zafizeni. Byla napsana se zietelem na pfipadné vyuziti studenty fi-
zeni v ramci modulu interkulturni fizeni.

Kapitola 1 vymezuje pojem ,kultura“ a pojem ,,hodnota“, které spolu tésn¢ souviseji.
Vysvétluje pojem ,,narodni kultura® na ptikladech fady hledisek, jez byly a jsou pfedmétem
zkoumani. Pfedstavuje teorie kultury ¢ty autorii: M. Rokeache, G. Hofstedeho, R. Ingle-
harta a S. Schwartze. Tyto teorie se 1i$i mj. tim, které aspekty kultury jsou hlavnim pted-
métem jejich zajmu: zda je to naptiklad snaha porozumét dynamice vyvoje, zdjem vylozit
konkrétni ,,praktiky* nebo zdmér najit za rozmanitymi kulturnimi jevy jednotnou strukturu
bez ohledu na to, jak velkd skupina lidi je pfedmétem vyzkumu. Teoriim Hofstedeho
a Schwartze se kapitola vénuje podrobnéji, nebot’ tito autoii se v praci objevuji rovnez
v souvislosti s organizac¢ni kulturou.

Kapitola 2 vymezuje pojem ,,organizacni kultura® a ptedstavuje Hofstedeho dimenze
organizaéni kultury. Dale vysvétluje pfistup k vyzkumu organizacni kultury za zékladé
Schwartzovy teorie.

Kapitola 3 se vénuje vztahu mezi ndrodni kulturou a organizacni kulturou, ktery je
v pomahajicich profesich malo probadany. Pfedstavuje vyzkum Knafo a Sagiv, jenz za-
hrnoval také ptislusniky profesi socialniho typu.

Kapitola 4 vychézi z dat Evropského socidlniho vyzkumu (ESS) za rok 2012. Pfed-
stavuje vysledky vypoétu narodnich hodnotovych profili Ceska a Finska a modelovych
hodnotovych profil ptislusniki pomahajicich profesi v t€chto zemich. Modelovych proto,
ze data ESS nejsou pro tento ucel dostatecné reprezentativni — jina ovSem nebyla k dispozi-
ci. Déle jsou piedstaveny vysledky podrobnych srovnani ¢tyf zminénych hodnotovych
profili. Modelovi pracovnici zdravotnickych a socialnich zatizeni Ceska piikladaji ve
srovnani se svym narodnim hodnotovym profilem vétsi vyznam vSem zakladnim hodnotdm
podle Schwartze. Ve Finsku tomu tak neni u moci, uspéchu, samostatnosti, stimulace a bez-
pecnosti.
vlivem nérodni kultury na organiza¢ni kulturu ve zdravotnickych a socialnich zatizenich.
Jde ptedevsim o potiebu kvalitnich hodnotovych profilit pomahajicich profesi, a to v po-
drobnéj$im ¢lenéni. Divodem je nastinénd moznost zohlednit v hodnotovych profilech or-

ganizaci rozdilné postaveni jednotlivych profesi. Zavérecné doporuceni se tykd matema-
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tickych vztahli mezi daty stejnych zemi ziskanymi podle rozdilnych teorii — naptiklad mezi
indexy téchto zemi v Hofstedeho dimenzich a jejich hodnotovymi profily podle Schwartze.
Pokud by se podatilo najit mezi témito daty néjaky vztah, mohlo by to obohatit moznosti

jejich interpretace.

106



Literatura

ALAS, Ruth a Maaja VADI. The impact of organisational culture on organisational
learning and attitudes concerning change from an institutional perspective.International
Journal of Strategic Change Management [online]. 2006, (1): 155-170 [cit. 2015-06-17].
DOI: 10.1504/1JSCM.2006.011109. Dostupné z: http://tinyurl.com/qSmh9wf

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, 856 s. ISBN 80-247-
0469-2.

AYCAN, Zeynep, Rabindra KANUNGO, Manuel MENDONCA, Kaicheng YU, Jurgen
DELLER, Gunter STAHL a Anwar KURSHID. Impact of Culture on Human Resource
Management Practices: A 10-Country Comparison. Applied Psychology [online].

2000, 49(1): 192-221 [cit. 2015-06-19]. DOI: 10.1111/1464-0597.00010. ISSN 0269-994x.
Dostupné z: http://doi.wiley.com/10.1111/1464-0597.00010

BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. 3., r0z5. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, 798 s. ISBN 978-80-7261-169-0.

BEYTH-MAROM, Ruth, Eran CHAJUT, Sonia ROCCAS a Lilach SAGIV. Internet-assi-
sted versus traditional distance learning environments: factors affecting students’ preferen-
ces. Computers & Education [online]. 2003, (41): 65-76 [cit. 2015-06-23]. Dostupné z:
http://tinyurl.com/qjxzwfg

BLACK, Phyllis N., Dorothy JEFFREYS a Elisabeth Kennedy HARTLEY. Personal histo-
ry of psychosocial trauma in the early life of social work and business students. Journal of
Social Work Education [online]. 1993, 29(2): 171-180 [cit. 2015-06-20]. ISSN 1043-7797.
Dostupné z: http://tinyurl.com/npc2epp

BRADLEY, Caroline, Tina MASCHI, O’BRIEN, Keith MORGEN a Ward KELLY. Faith-
ful but different: Clinical social workers speak out about career motivation and professio-
nal values. Journal of Social Work Education [online]. 2012, 48(3): 459-477 [cit. 2015-06-
20]. Dostupné z: http://tinyurl.com/ngbf7xc

BROOKS, Ian. Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani. Brno:
Computer Press, 2003, xiii, 296 s. ISBN 80-722-6763-9.

HILLS, Michael D. Kluckhohn and Strodtbeck's Values Orientation Theory.Online Rea-
dings in Psychology and Culture [online]. 2002, vol. 4, issue 4 [cit. 2015-06-01]. DOI:
10.9707/2307-0919.1040.

HOFSTEDE, Geert a Gert Jan HOFSTEDE. Kultury a organizace: software lidské mysli :
spoluprace mezi kulturami a jeji dileZitost pro preziti. Praha: Linde, 2007, 335 s. ISBN
978-80-86131-70-2.

HOLLAND, John L. Making vocational choices: a theory of careers [online]. London:
Prentice Hall, 1973 [cit. 2015-06-16]. ISBN 0-13-547828-6. Dostupné z: https://openlibra-
ry.org/books/OL5413510M/Making vocational choices

HOLLAND, John L. a Garry D. GOTTFREDSON. Using a typology of persons and envi-
ronments to explain careers. Center for social organization of schools. 1975, (204).
Dostupné z: http://files.eric.ed.gov/fulltext/ED117474.pdf

INGLEHART, Ronald. Culture shift in advanced industrial society. Princeton: Princeton
University Press, 1990. xviii, 484 s. ISBN 0-691-02296-8.

107



JANDOUREK, Jan. Uvod do sociologie. Vyd. 1. Praha: Portal, 2003, 231 s. ISBN 80-717-
8749-3.

KIRKBRIDE, Paul S. a Shae Wan CHAW. The cross-cultural transfer of organizational
cultures: Two case studies of corporate mission statements. Asia Pacific Journal of
Management [online]. 1987, 5(1): 55-66 [cit. 2015-06-19]. DOI: 10.1007/BF01712575.
ISSN 0217-4561. Dostupné z: http://link.springer.com/10.1007/BF01712575

KLUCKHOHN, Rockwood a Fred L. STRODTBECK. Variations in value orientations.
Westport, Conn.: Greenwood Press, [1973, c1961], xiv, 437 p. ISBN 08-371-6740-X.

KNAFO, Ariel a Lilach SAGIV. Values and work environment: Mapping 32 occu-
pations. European Journal of Psychology of Education. 2004, 19(3): 255-273. DOI:
10.1007/bf03173223.

LAURENT, André. The Cultural Diversity of Western Conceptions of Management. /n-
ternational Studies of Management & Organization: Cross-Cultural Management: I1.
Empirical Studies. M.E. Sharpe, Inc. 1983, 13 (1/2): 75-96. Dostupné z:
http://www.jstor.org/stable/40396954

LUKASOVA, R., NOVY, I. a kol. Organiza¢ni kultura - Od sdilenych hodnot a cila k vys-
$1 vykonnosti podniku.. Praha : Grada Publishing, 2004. ISBN 80-247- 0648-2.

LUKASOVA, Ruzena. Organizacni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 238
s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-2951-0.

MACHOVA, Jitina. Dusevni hygiena rodinného Zivota. 1. vyd. Praha: Avicenum, 1974.
199 s. Zivot a zdravi.

MEAD, Margaret. Continuities in cultural evolution. New Haven: Yale University Press,
1964, 24, 471 s., 21 obr. na piil. Terry lectures.

NARDON, a Richard M. STEERS. The culture theory jungle: divergence and convergence
in models of national culture. Cambridge: Cambridge University Press, 2009, s. 3-22.
ISBN 9781107402409.

PFEIFER, Lud&k a Miloslava UMLAUFOVA. Firemni kultura: konkurencni sila sdi-
lenych cili, hodnot a priorit. Praha: Grada, 1993, 130 s. ISBN 80-716-9018-X.

PLECITA, Klara. European social survey a vyzkumné konsorcium ESS ERIC. Sociolo-
gicky ustav AV CR [online]. 2012, (1): 172-176 [cit. 2015-06-20]. Dostupné z: http://ti-
nyurl.com/pmdpvgq

PRUDVKY, Libor. Inventura hodnot: vysledky sociologickych vyzkumu hodnot ve spolec-
nosti Ceské republiky. 1. vyd. Praha: Academia, 2009, 341 p. Edice Novov¢k, sv. 6. ISBN
80-200-1751-8.

RABUSIC, Ladislav. Je &eské spole¢nost ,,postmaterialistickd*? Sociologicky casopis [on-
line]. 2000, 36(1): 3-22 [cit. 2015-06-25]. Dostupné z:
http://sreview.soc.cas.cz/uploads/8e9cSafe3df7e7febec7769d707345e¢57420083d 387 003
RABUS.pdf

ROKEACH, Milton. The nature of human values [online]. New York: Free Press, [1973],
X, 438 p. [cit. 2015-06-18]. Dostupné z:

https://openlibrary.org/books/OL5309153M/The nature of human values./borrow
ROMPF, Elizabeth Lewis a David ROYSE. Choice of social work as a career: Possible

influences. Journal of Social Work Education [online]. 1994, 30(2): 163-171 [cit. 2015-06-
20]. Dostupné z: http://tinyurl.com/pejr89o

108



SAGIV, Lilach a Shalom H. SCHWARTZ. Cultural values in organisations: insights for
Europe. European J. International Management. 2007, 1(3).

SHERMAN, Rose O. Leadership development needs of managers who supervise foreign
nurses. Leadership in Health Services. 2007, 20(1): 7-15.

SCHEIN, Edgar. Organizational Culture and Leadership. 3rd. ed. San Francisco: Jossey
Bass, 2004, 429 s. ISBN 0-7879-7597-4.

SCHNEIDER, Susan C a Jean-Louis BARSOUX. Managing across cultures. New York:
Financial Times, Prentice Hall, 1997, x, 267 p. ISBN 01-327-2220-8.

SCHWARTZ, Shalom H. Cultural values in organisations: insights for Europe. Eu-
ropean J. International Management. 2007, roc€. 1, ¢. 3, 176-190.

SCHWARTZ, Shalom H. An Overview of the Schwartz Theory of Basic Values. Online
Readings in Psychology and Culture. 2012, 2(1). Dostupné z: http://scholarworks.gv-
su.edu/orpc/vol2/iss1/11/

SMIRCICH, Linda. Concepts of Culture and Organisational Analysis. Administrative
Science Quarterly. 1983, (28): 339-358.

SVERDLIK, Noga a Shaul OREG. Personal Values and Conflicting Motivational Forces in
the Context of Imposed Change. Journal of Personality [online]. 2009,77(5): 1437-1466
[cit. 2015-06-23]. DOI: 10.1111/.1467-6494.2009.00588 .x.

Dostupné z: http://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/1.1467-6494.2009.00588.x/full

SIGUT, Zden&k. Firemni kultura a lidské zdroje. Vyd. 1. Praha: ASPI, 2004, 87 s. ISBN
80-735-7046-7.

REHAKOVA, Blanka. Mé&feni hodnotovych orientaci metodou hodnotovych portréti S. H.
Schwartze. Sociologicky casopis [online]. 2006, 42(1) [cit. 2015-06-18]. Dostupné z:
http://sreview.soc.cas.cz/uploads/13ct738a87afccat7bctf1377d631e8b51bdb42e4 645 108r
ehakova2l.pdf

THOMPSON, Neil, Michael MURPHY a Paul O’'NEILL. Stress and organizational cultu-
re. Oxford Journals [online]. 1996, (26) [cit. 2015-06-17]. Dostupné z: http://bjsw.oxford-
journals.org.ezproxy.is.cuni.cz/content/26/5/647 .full.pdf+html

VAN DER WAL, ZEGER, GJALT DE GRAAF a KARIN LASTHUIZEN. What’s valued
most? Similarities and differences between the organizational values of the public and
private sector. Public Administration [online]. 2008, 86(2): 465-482 [cit. 2015-06-18].
DOI: 10.1111/5.1467-9299.2008.00719.x. ISSN 0033-3298.

Dostupné z: http://doi.wiley.com/10.1111/j.1467-9299.2008.00719.x

WALSH, a John L. HOLLAND. A theory of personality types and work environ-
ments. Person—environment psychology: Models and perspectives [online]. 1992, (1): 35-
69 [cit. 2015-06-18]. Dostupné z: http://files.eric.ed.gov/fulltext/ED117474.pdf

WATERMAN, Brian T. Motivations for Choosing Social Service as a Career. Be Drug
Free [online]. 2002 [cit. 2015-06-20].
Dostupné z: http://www.bedrugfree.net/Motivations.pdf

109



Webové stranky

Finland's preliminary population figure 5,425,056 at the end of November [online]. Hel-
sinki, 2012 [cit. 2015-06-16]. Dostupné z:
http://www.stat.fi/til/vamuu/2012/11/vamuu_2012 11 2012-12-20 tie 001 en.html

Equity and human dignity in health care in Finland. National Advisory Board on Health
Care Ethics [online]. Helsinki, 2001 [cit. 2015-06-16]. Dostupné z:
http://www.etene.fi/c/document library/get file?folderld=18388&name=DLFE-676.pdf

European Social Survey [online]. 2015 [cit. 2015-06-20].
Dostupné z: http://www.europeansocialsurvey.org

European Values Study [online]. 2015 [cit. 2015-06-24].
Dostupné z: http://www.europeanvaluesstudy.eu

Global Top 100 Companies by market capitalisation. PricewaterhouseCoopers [online].
2013 [cit. 2015-06-18]. Dostupné z: http://www.pwc.com/gx/en/audit-services/capital-mar-
ket/publications/assets/document/pwc-top-100.pdf

How the world’s best-performing schools come out on top. BARBER, Michael a Mona
MOURSHED. McKinsey on Society [online]. 2007 [cit. 2015-06-16]. Dostupné z:
http://mckinseyonsociety.com/how-the-worlds-best-performing-schools-come-out-on-top/

NESTLE. Nestlé [online]. 2014 [cit. 2014-04-20]. Dostupné z: http://www.nestle.com

Obyvatelstvo - ro¢ni dasové fady. Cesky statisticky 1iiad [online]. 2015 [cit. 2015-06-16].
Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/obyvatelstvo _hu
Profil spoleénosti Microsoft Ceska republika. Microsoft News Center [online]. 2014 [cit.

2014-04-20]. Dostupné z: http://news.microsoft.com/cs-cz/profil-spolecnosti-microsoft-
ceska-republika

TOYOTA. Toyota [online]. 2014 [cit. 2014-04-20].
Dostupné z: http://www.toyota-global.com

UNILEVER GLOBAL COMPANY. Our brands [online]. 2014 [cit. 2014-04-20]. Dostupné
z: http://www.unilever.com/brands

What will we make of this moment? International Business Machines [online]. 2013 [cit.
2014-04-20]. Dostupné z:
http://www.ibm.com/annualreport/2013/bin/assets/2013_ibm_annual.pdf

World Values Survey [online]. 2015 [cit. 2015-06-24].
Dostupné z: http://www.worldvaluessurvey.org/wvs.jsp

110



Seznam obrazku

Obrazek 1: Schwartziv kruhovy diagram...........cccueeeeieeiiiiiiiiieecie e 52
Obréazek 2: Rozdil struénych hodnotovych profilii Ceska a Finska............cocooeveveveueeeerennns 77
Obrazek 3: Rozdil podrobnych hodnotovych profilti Ceska a Finska...........c..c..ccccoovunene.. 80

Seznam tabulek

Tabulka 1: Kulturni dimenze a jejich rozméry (Kluckhohn & Strodtbeck)......................... 17
Tabulka 2: Indexy n¢kolika zemi ve dvou dimenzich (Hofstede)...........cceovvevciieenciieennnnee. 23
Tabulka 3: N¢které charakteristiky velkych nadndrodnich spole€nosti..........cccceeveeennnennn. 24
Tabulka 4: Tlustrace vypoctu hodnotového profilu............cceeviiiiiiiiiiiiiiiniiiieeee e, 64
Tabulka 5: Hodnotové profily profesi bankér a zdravotni sestra............cceeveveveernieeennneennns 70
Tabulka 6: Podrobné hodnotové profily Ceska, Finska a CELKU (ESS-2012).................. 76
Tabulka 7: Primérné hodnoty za kvadranty; rozdily Cesko — Finsko..........ccoccoevevrurnenne. 78
Tabulka 8: Stru¢né hodnotové profily Ceska, Finska a CELKU (ESS-2012)...................... 79
Tabulka 9: Rozdil stru¢nych hodnotovych profilti HighProf — AssocProf (Cesko, Finsko)

.............................................................................................................................................. 82
Tabulka 10: Rozdil struénych hodnotovych profilii AllProf — Celek (Cesko, Finsko)........ 83
Tabulka 11: Rozdil struénych hodnotovych profilti Cesko — Finsko (Celek, AllProf)......... 83
Tabulka 12: MOC (POWET).....coouiiiiiiiieeiieciieeie ettt ettt ae et sta e b e staeebeesaseeennseees 84
Tabulka 13: USpEch (ACRIEVEIMENL)...........vveeveeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e ees e 85
Tabulka 14: Univerzalismus (UniversaliSm)...........cooveriierieniienienieeieceeeee e 87
Tabulka 15: Benevolence (BEnevOIeNCe)..........cocvvieeviiiiiiieiiiieciee e 88
Tabulka 16: Samostatnost (Self-direCtion)...........ceecveeriieriierieiiierie et 89
Tabulka 17: Stimulace (SMUIATION) .....ccveieiiieiiiiecieeee e 90
Tabulka 18: Pozitkarstvi (HedoniSm) .........ccceeecuiiiiiiieciieeciie ettt 91
Tabulka 19: BezZpeCnost (SECUIILY)....cc.eeeuieriieeiieiieeieenite et eriee et esiteereeseeesbeeeeteebeeseeeenseas 92
Tabulka 20: Konformismus (Conformity)..........ccceeeuierieriieiieniieniiesieeieeeieesiee e evee e 93
Tabulka 21: Tradice (Tradition).......c.ccccvieeiiieeeiieeeiee ettt e e e taeeeereesraeesaeaeenns 94
Tabulka 22: Jak se 1i§i AllProf, HighProf a AssocProf od celych populaci.............c.......... 95
Tabulka 23: AllProf, HighProf a AssocProf za cely soubor, Cesko a Finsko..................... 97
Tabulka 24: Stru¢né hodnotové profily zemi ESS-2012 a CELKU.........cccccccvevieenreeennnee. 101

111



Seznam grafu

Graf 1: Priméty 32 profesi do roviny Moc X UniverzaliSmus ...........ccoeceevieniieenienicenineen. 71
Graf 2: Priméty 32 profesi do roviny Uspéch x Benevolence............cccococovveereevrerennen. 71
Graf 3: Priméty 32 profesi do roviny Pozitkarstvi x Tradice.........cceeerienirnenicenieenneens 72

Seznam priloh

VsSechny prilohy

Ptiloha 1: Cilové a instrumentalni hodnoty (Rokeach) — 2 strany...........cccceeevvvenvcennennn. 113
Ptiloha 2: Otazky ESS v oblasti Human values...........cccccoeeieriieciiiniiiiieeciie e 115
Ptiloha 3: Korela¢ni koeficienty proménnych oblasti Human values (ESS-2010) — 3 strany
............................................................................................................................................ 116
Ptiloha 4: Blizkost sousednich zdkladnich hodnot (ESS-2010).........cccceeiiiniiiniiiiiiieens 119
Ptiloha 5: Vztahy mezi protilehlymi kvadranty (ESS-2010).......ccccceevviviiiieniiiienieeee. 120
Piiloha 6: Hodnoty proménnych Ceska, Finska a Celku (ESS-2012) — 7 stran................. 121
Ptiloha 7: Seznam profesi zahrnovanych v ESS do kategorii Health professionals a Health
aSSOCIAtE PrOTESSIONALS.....ccutieiiiiiieiie ettt ettt e et e e et eeeeneeeeas 128
Piiloha 8: Vichni a Pomahajici profese; Cesko — Finsko (ESS-2012).......c.ccccvcvvvevvenen. 129
Piiloha 9: Rozdily zékladnich hodnot (Cesko, Finsko, Cela populace, HighProf, Asso-
CPrOf, AIIPTOf) — 10 StrAN......ciiiiiiiiiieieee e e e e e e e e 130
Ptiloha 10: PROJEKT DIPLOMOVE PRACE — 5 SITan «.....ccoureemcreecriieceineeeeeeenennn. 140

Vytisténé prilohy (svazané s textem prace)

Ptiloha 2: Otazky ESS v oblasti Human values..........c..coccoieviniininniniciiicciiccicceeee 115
Ptiloha 4: Blizkost sousednich zakladnich hodnot (ESS-2010)........cccceevviieviieniiiieeniieens 119
Ptiloha 5: Vztahy mezi protilehlymi kvadranty (ESS-2010).......cccccoivviniiiniiiniiiiicenn. 120
Ptiloha 7: Seznam profesi zahrnovanych v ESS do kategorii Health professionals a Health
aSSOCIAtE PrOTESSIONALS.....ccutieiiiiiieiie ettt ettt e et e e e eeeneeee s 128
Piiloha 8: Vichni a Pomahajici profese; Cesko — Finsko (ESS-2012).......c.ccccvevvvevvnnnen. 129
Piiloha 9: Rozdily zékladnich hodnot (Cesko, Finsko, Cela populace, HighProf, Asso-
CPrOf, AIIPTOf) — 10 StrAN......ciiiiiiiiiieieee e e e e e e e e 130
Ptiloha 10: PROJEKT DIPLOMOVE PRACE — 5 SITan «.....ccoreemreecriicnereeeeeeenenne. 140

112



	Abstrakt
	Abstract
	Úvod
	1 Národní kultura a její výzkum
	1.1 Základní pojmy
	1.1.1 Vymezení pojmu kultura
	1.1.2 Vymezení pojmu hodnota
	1.1.3 Vymezení pojmu národní kultura

	1.2 Koncepce čtyř hlavních autorů
	1.2.1 Milton Rokeach
	1.2.2 Geert Hofstede
	1.2.2.1 Vysvětlení pojmu korelace
	1.2.2.2 Dimenze Vzdálenost k moci
	1.2.2.3 Dimenze Individualismus a kolektivismus
	1.2.2.4 Dimenze Maskulinita a feminita
	1.2.2.5 Dimenze Vyhýbání se nejistotě
	1.2.2.6 Dimenze Dlouhodobá a krátkodobá orientace
	1.2.2.7 Dimenze Požitkářství a omezování se

	1.2.3 Ronald Inglehart
	1.2.4 Shalom S. Schwartz
	1.2.4.1 Východiska
	1.2.4.2 Metodika Schwartzova výzkumu
	1.2.4.3 Základní hodnoty
	1.2.4.4 Vztahy mezi základními hodnotami



	2 Organizační kultura a její výzkum
	2.1.1 Vymezení pojmu organizační kultura
	2.1.2 Výzkumy organizační kultury G. Hofstedeho
	2.1.3 Přístup k výzkumu organizační kultury na základě Schwartzovy teorie kultury
	2.1.4 Příklady závěrů výzkumů organizační kultury prováděných podle Schwartzovy teorie kultury

	3 Vztah mezi národní kulturou a organizační kulturou a jeho výzkum
	3.1 Výzkum Knafo a Sagiv na základě Schwartzovy teorie kultury

	4 Porovnání národních kultur Česka a Finska na základě dat European Social Survey a co jsme z něj vyčetli pro naše téma
	4.1 European Social Survey
	4.1.1 Naše metoda práce s daty ESS

	4.2 Rozdíly národních kultur Česka a Finska podle ESS
	4.3 Rozdíly hodnotových profilů Česka a Finska za pracovníky zdravotnických a sociálních zařízení podle ESS
	4.3.1 Popis zpracovávaných dat
	4.3.2 Kvadrant Posílení ega
	4.3.3 Kvadrant Překročení sebe sama
	4.3.4 Kvadrant Otevřenost vůči změně
	4.3.5 Kvadrant Konzervace
	4.3.6 Shrnutí výsledků analýz


	5 Doporučení pro případné výzkumy zabývající se vlivem národní kultury na organizační kulturu ve zdravotnických a sociálních zařízeních
	5.1 Národní hodnotové profily
	5.2 Hodnotové profily pomáhajících profesí
	5.3 Výběr zemí
	5.4 Přechod od hodnotových profilů profesí k hodnotovému profilu organizace
	5.5 Interpretace hodnotového profilu organizace

	Závěr
	Literatura
	Seznam obrázků
	Seznam tabulek
	Seznam grafů
	Seznam příloh
	Všechny přílohy
	Vytištěné přílohy (svázané s textem práce)




