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NA UVOD ...

V diioch 15. a 16. méja 2014 sa uskutocnila medzinarodné konferencia Psychologia
prace a organizacie, s podtitulom Prelinanie vyskumu a praxe. Miestom konania bol Hotel
Academia, situovany pod Tatrami v Starej Lesnej.

Utastnici mali moznost’ vypoéut’ si tridsatjeden prispevkov, vztahujicich sa k
rozmanitym oblastiam tedrie 1 praxe pracovnej psychologie. Sucastou konferencie bola aj
prezentacia siedmych posterov a jeden stanok komer¢ného zamerania. Bol tak vytvoreny
priestor na stretnutie viac ako Sest'desiatich psycholdgov, pricom tridsatdevit vystapilo
aktivne.

Konferencia splnila svoj vopred vytyCeny zamer: spojit’ vo vzdjomnom dialogu
vyskumnych pracovnikov ¢i pedagogov a prakticky orientovanych psycholoégov. Napriek
pretrvavajucemu nepriaznivému pocasiu vyslovuju organizatori vieru, ze vSetci UCastnici si

odniesli prinosné poznatky a hrejivé spomienky.

Organiza¢ny tim konferencie PPaO 2014 (Denisa Fedakova, Miroslava Bozoganova,

Anna Kalistova, Miroslava Kopani¢akova, Martin Kral’, Radka Lipovska, Jana Feckova)

V Kosiciach, november 2014
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Vplyvy kontextu na rozhodovanie a ich marketingové vyuzitie: ako zostava ponuky
ovplyviiuje volbu’

Context effects indecision-making and their marketing use: how option configuration
affects choice

Viera Bacova
viera.bacova@fses.uniba.sk
Ustav aplikovanej psycholdgie, Fakulta socialnych a ekonomickych vied, Univerzita

Komenského, Bratislava

Abstrakt

Prispevok sa zaobera otdzkou ako kontext rozhodovania ovplyviiuje rozhodovatela v
preferencii jednej alternativy pred alternativou inou. Tuto otdzku casto rieSia marketéri
a spotrebitelia pri novych produktoch na trhu, pri taktikdch predaja/kipy a rozhodovani
0 produkte. Pre marketérov je dolezité vediet, ako pridanie d’alSich moznosti zvysi, resp. znizi
atraktivitu a vol'bu cielového produktu. V literatire o rozhodovani st intenzivne skimané tri
hlavné vplyvy kontextu: efekt atraktivity, efekt kompromisu a efekt podobnosti. Tieto efekty
poukazuju na dolezitost konfigurdcie moznosti volieb. V prispevku su tieto efekty
charakterizované a diskutuju sa ich dosledky na zmenu preferencie a vol'by rozhodovatel'ov.
KPacové slova: rozhodovanie, efekty kontextu, preferencie
Abstract

This contribution deals with the issue how context affects decision-makers in
preference of one alternative over another one. Marketers and consumers address this question
quite often when they introduce new productson the market, solve the tactics of
sales/purchases and decide about a product. For marketers it is important to know how adding
more options increases, respectively reduces attractiveness and choice of a target product. In
decision making literature three main context effects are intensively searched: attraction
effect, compromise effect and similarity effect. These effects show the importance of option
configuration in choice. In this contribution these context effects are characterized and their
implications for preference change and choices of decision-makers are discussed.

Keywords: decision making, context effects, preferences

'Tento prispevok bol podporeny Centrom excelentnosti SAV ,,Centrum strategickych analyz*
(CESTA) 11/2/2011.



1. Definicia kontextu

Pojem kontext je v psychologickej literatire pouzivany vel'mi frekventovane, ¢asto vSak
vel'mi §iroko, bez preciznejSiecho vymedzenia. V oblasti rozhodovania je kontext tradi¢ne
definovany ako subor alternativ, o ktorych rozhodovatel uvazuje, ked’ uskuto¢nuje
vol'bu(Simonson a Tversky,1992; Shafir, Simonson a Tversky, 1993). Pre presnost’ je vSak
potrebné uviest’, Ze terminkontext sa moze vzt'ahovat-- okrem zostavy alternativ vol'by -- aj
na d’al$ie vplyvy kontextu. M6zu to byt napriklad spdsoby prezentovania alternativ, efekty
ramcovania (framing) a iné S$irSie aj uzSie nastavenia v situdciach rozhodovania (Carlson
a Bond,2006). V tomto prispevku sa budem vychadzat’ z chapania kontextu ako ,,konfiguracie
suboru moznosti volieb* alebo ,,zostavy ponuky*. Termin ,,efekty kontextu* v rozhodovani
teda oznaCuje vplyv rdznej zostavy poloziek (produktov), ktorda je predlozena
rozhodovatel'ovi (spotrebitel'ovi), aby si z nich zvolil polozku (produkt), ktory preferuje
(pozri aj Bacova, 2013).

Rozsiahly vyskum ucinkov kontextu v rozhodovani presved¢ivo ukazuje, ze ak existuje
niekol’ko alternativ vol'by, niektoré konfiguracie tychto alternativ predvidatelne ovplyviuju
rozhodovaniespotrebitelov (Huber, Payne a Puto, 1982; Simonson, 1989; Tversky, 1972;
Yoon a Simonson, 2008). Inak vyjadrené, efekty kontextu vyjadruju empirické zistenia, Ze
nova polozka méze zvysit' alebo znizit’ priaznivé vnimanie a hodnotenie poloziek uvedenych
v povodnej ponuke (Hubert a Puto, 1983).

Skuto¢nost, ze I'udi pri rozhodovani ovplyviiuje kontext, je v protiklade s normativnymi
pravidlami vol'by. Normativne pravidla predpokladaju, Ze l'udia poznaju hodnoty alternativ
a svoje subjektivne utility pre jednotlivé alternativy vol'by. Na zaklade tohto poznania si volia
produkt, o ktorom predpokladaju, ze ma pre nich najvyssiu hodnotu (utilitu). Simonson a
Tversky (1992) oznac€uju tento postup rozhodovania ako maximalizaciu hodnoty (utility).
Jednou z hlavnych inferencii principu maximalizacie hodnoty pri volbe z alternativ je, Ze
preferencia alternativy nezavisi od kontextu, t. j. od zostavy alternativ ponuknutych na volbu.

Napriklad, ak preferujeme produkt A pred produktom B v jednom kontexte, potom by sme
nemali preferovat’ produkt B v inom kontexte (pozri aj Bacova, 2008), a to aj ani V pripade,
ak je do ponuky uvedeny d’al$i produkt. Vac¢Sina normativnych modelov vol'by predpoklada,
zepridanie novej alternativy do ponuky nemoze zvysit pravdepodobnost’ predchadzajicich
alternativ, ak tieto mali, resp. maju pre rozhodovatela vysoku utilitu. Tento normativny
predpokladsa nazyva princip regularity. Okrem toho vécSina modelov predpoklada, ze

pridanie alternativy volby odobera z volieb (znizuje trhové podiely) vsetkych ostatnych
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produktov rovnakym percentom, ¢o sa v normativnych tedriach nazyva princip

proporcionality (Huber et al., 1982).

Vysledky vyskumov a pozorovani si vSak v rozpore s principom maximalizicie a
presved¢ivo ukazuji, ze konfigurdcia moznosti volieb spotrebitelov ovplyviiuje (Payne,
Bettman a Johnson, 1992). Volbu alternativy ovplyviiuji nielen vlastnosti alternativy
(produktu), ale volba zavisi ajna porovnani vlastnosti produktus vlastnostami inych,
konkurujicich produktov. Porovnavanie zavisi od ponuky alternativ, cize kontextu.
Psychologické vplyvy kontextu v rozhodovani spotrebitelov mézu zmenit rozhodnutie
zakaznika kupit si urCity produkt. Efekty kontextu teda znamenaji, Ze rozhodnutia
spotrebitel'ov st ovplyviiované aj kontextom, ktory vytvara zostava alternativ vol'by, nielen
subjektivnou ocakavanou hodnotou vysledku volby (Rooderkerk, Van Heerde a Bijmolt,
2010).

2. Tri hlavné kontextové efekty v rozhodovani a ich dosledky na preferencie a vol’by

NajcastejsSie diskutované a skimané su tri kontextové efekty, ktoré ovplyviiuji volbu. Je
to efekt atraktivity, efekt kompromisu a efekt podobnosti.
a) Efekt atraktivity

Teoriu asymetrickej dominancie uviedli v roku 1982 Huber, Payne a Puto. Asymetricky
dominovana alternativa je podradnejsia ako jedna z poloziek v zostave ponuky, ale nie je
horsia ako d’alSia ina polozka (preto asymetricka dominancia). Pridanie takejto polozky do
zostavy ponuky mdze zvysit pravdepodobnost volby polozky, ktord je lepSia ako
dominovana alternativa -- tato polozka sa stava atraktivnejSia. Efekt atraktivity je vysledkom
asymetrickej dominancie (Huber et al.,, 1982; Huber a Puto, 1983;Simonson,
1989;Simonsona Tversky, 1992). ,,Efekt pritazlivosti“ sa v literatire pouZiva zamenitelne s
terminom ,,efekt asymetrickej dominancie®, a populdrne sa niekedy vystizne oznacuje ako
»efekt navnady*.

Predpokladajme situaciu, ked’ stinatrhu k dispozicii dva vyrobky, vyrobok A avyrobokB,
ktoré oba maju isté hodnoty v atributoch (vlastnostiach) kvality a ceny. Oba produkty mozno
hodnotit’ (napr. nastupniciod1do100) v oboch atributoch. Produkt A je vyssie v kvalite, zatial’

coprodukt B je lepsi veene. V tejto situacii Ziadna z alternativ nedominuje.

Obrazok 1 znazoriuje tato situaciu s bodmi A a B, ktoré st povodnymi alternativami,

z ktorych ani jedna nedominuje, a preto je tazké medzi nimi rozhodovat. Pridanie tretej



alternativy C K povodnym alternativam A aB zvysi preferenciu alternativy A pred
alternativou B. Alternativa A sa stane atraktivnejSou, hoci pdvodne boli, resp. mohli byt’
alternativy A a B rovnako preferované. Alternativa C plni funkciu ndvnady, lebo je

asymetricky dominovana ostatnymi alternativami.

Vlastnost 2

v

Vlastnost 1

Obr. 1 Efekt atraktivity

Napriklad pri rozhodovani medzi dvomi znackami bicyklov, A a B, spotrebitel moze
svoje rozhodnutie zakladat’ na tom, ktoré atributy tohto produktu st pre neho dolezité (cena
alebo kvalita). Ak je vSak do ponuky zaradena tretia znacka bicykla (moznost’ C), ktora je
V jednom ddlezitom atribite podobna moznosti A, ale v druhom atribute je o nie¢o horSia ako
A, potom je vacSia pravdepodobnost’, Ze si (bezny) spotrebitel’ — neodbornik zvoli znacku A.
b) Efekt kompromisu

Skimanie volieb v roznych konfiguraciach alternativ ukazalo vSeobecnu tendenciu ludi
vyhybat’ sa extrémnej alternative a volit’si v zostave produktov kompromisnii moznost'.
Sktimaniu efektu kompromisu sa intenzivne venoval Simonson(1989). Overoval hypotézy
oefekte kompromisus réznymi produktmi akotelevizne prijimace, byty, kalkulacky atd’.,a
zistil, Zze pravdepodobnost’ vol'by alternativnej strednej moznosti v subore volieb sazvysila vo
vsetkych kategoriach produktov. Trhovypodiel kazdéhoproduktubol o 17,5% viacsi, ked sa

tento vyrobok stal kompromisnou moznost'ou, nezv tom pripade, ze iou nebol.

Obrazok 2 ilustruje, Zze pri efekte kompromisu sa pridanim ,.extrémnejSej alternativy C
povodna alternativa A stane alternativou , kompromisu®, a tym ziska viac volieb nez by sa
ocakévalo na zéklade jej vlastnosti. Inak povedané, kompromisna alternativa A ziskava viac

volieb nez by sa ocakavalo na zaklade jej vlastnosti.



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2014

Vlastnost 2
.
>

A\ 4

Vlastnost 1

Obr. 2 Efekt kompromisu

Ak su obchode na predaj fotoaparaty napriklad v rozmedzi od 50 do 75 eur, priemerny
nakupujuci, ktory nehl'ada luxusny fotoaparat, si vyberie fotoaparat v cene 60 eur, pretoze to
je priemerna cena a zodpoveda jeho urovni potrieb a odbornych znalosti. AvSak ak pridame
do ponuky fotoaparat za 100 eur, vdc¢Sina priemernych nakupujlicich sa rozhodne pre
fotoaparat vo vysSej cene — za 75 eur. Efekt kompromisu sa prejavi volbou stredne;j,

kompromisnej ceny.

Efekt kompromisu sa odlisuje od efektu atraktivity. V efekte kompromisu pridany produkt nie
je dominovany. Novopridany produkt méze mat’ pozitivny aj negativny vplyv na predtym
ponuknuté moznosti tym, Ze novy produkt je kompromisom medzi predtym ponikanymi
produktmi(Sheng, Parker a Nakamoto, 2005).

c) Efekt podobnosti

Efekt podobnosti, niekedy oznacovany aj ako efekt nahraditel'nosti, vychadza z modelu vol'by
nazyvaného eliminacia podl'a aspektov, ktory vyvinul Amos Tversky vroku 1972.
Nahraditel'nost’ znamena, ze uvedenie novej alternativy do stiboru moznosti povedie k tomu,
Ze nova alternativa odoberie proporéne vacsi podiel volieb od podobnej existujucej alternativy

(nahradi ju) nez od menej podobnej existujucej alternativy.

Obrazok 3 ilustruje efekt podobnosti: novo pridand alternativa C odoberie viac volieb od
alternativy B, ktorej je podobnejsia, nez od alternativy A. Povodna alternativa A sa tym stane
viac preferovana v porovnani s povodnou alternativou B. Ak by sme predpokladali, ze obe

alternativy A a B zac¢inaju s 50 % podielmi vol'by, podl'a hypotézy podobnosti by uvedenie



alternativy C, t. j. moznosti podobnej alternative B, ubralo vol'by produktu B, ale nie produktu
A, takZe rozlozenie volieb medzi tromi alternativami by mohlo byt napriklad po 25% pre B
a C a 50% pre A.

Vlastnost 2

v

Obr. 3 Efekt podobnosti

Prikladom alternativ A @ B moézu byt’ napr. auto strednej triedy (A) a auto vysokej triedy (B).
Uvedenie dalSieho drahého auta (C) do suboru volieb spdsobi vyssi pokles preferencie
povodného drahsieho auta (B) v porovnani s poklesom preferencii povodného lacnejSieho
auta strednej triedy (A), ktorého preferencie sa ani nemusia znizit, pretoze ide o odliSnu

(nepodobnu) kategdriu automobilu.

3. Vyznam kontextovych efektov pre marketérov

Pre marketérov moéZe byt pridanie nového produktu do portfolia uz existujucich
produktov v istej kategorii znacne riskantné. MozZe sa stat, ze napriek oCakavaniam Gspechu,
moze pridany novy produkt spdsobit’ aj znaény pokles predaja, ¢i uz doteraz ponukanych
vyrobkov alebo prepad produktu nového. Alebo naopak — je mozné, ze v niektorych
kombinaciach produktov sa tento predaj moze zvysit' (Mishra, Umesh a Stem, 1993). Pre
marketérov mdze byt preto velmi uzito¢né vediet, ako méZe uvedenie nového vyrobku
v danej kategorii ovplyvnit' volbu (rozhodovanie) spotrebitelov o novom produkte ao
doterajSich produktoch na trhu (Huber et al., 1982).
Poznanie moznych désledkoch pridania novych produktov do portfolia méze byt pre
marketingové spoloc¢nosti velmi cenné z viacerych dovodov. Ked’ dokladne pochopia Gcinky
atraktivity, kompromisu a podobnosti, mézu marketéri zvysit predaj urCitych vyrobkov

pridanim napriklad takej alternativy, ktora je dominované doteraj$imi produktmi. Alebo moézu
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upravit’ stupen, v ktorom st produkty povazované za ,stredné* (kompromisné) alternativy
Vv stbore produktov. Okrem toho by poznanie dosledkov efektov kontextu mohlo marketérom
ukazat’ spdsob, ako reagovat’ na uvedenie novych produktov inymi spolo¢nost’ami.

Okrem stratégie a taktiky uvadzania produktov na trh, marketéri by mohli vyuzit' poznanie
efektov kontextu aj na dizajnovanie reklamy a propagaciu svojich vyrobkov. V reklame by
mohli napriklad efektivnejSie zdoraznit’ poziciu svojho produktu vo vztahu k sutaziacim
produktom. Ak marketér dokladne porozumie kontextovym efektom, moze pomerne

spolahlivo urcit’ tie vlastnosti produktu, ktoré by mala reklama zdoraznovat'.

Vzhl'adom na charakteristiky troch efektov kontextu uvedené v predchadzajicom texte,

mozno konkrétne vyuzitie tychto efektov marketérmi jednak pri vyvoji novych produktov, a

tiez ako taktiky predaja produktov, stru¢ne zhrnat nasledujicim spdsobom:

- Pridanie podobnej, ale podradnejsej alternativy spdsobi, Ze produkt, ktory chce marketér
predat’, sa bude javit’ atraktivnej$im (efekt asymetrickej dominancie).

- Pri efekte kompromisu sa atraktivnejSou stane stredna alternativa.

- Pri efekte podobnosti je zrejmé, Ze uvedenie nového produktu poSkodi viac predaj

podobnych produktov (rovnakej kategorie) ako produktov odlisnych.

Je tiez dobre, ak tieto efekty kontextu poznaji okrem marketérov aj spotrebitelia, aby
rozumeli svojmu rozhodovaniu a vedeli sa vyhnit’ G¢inkom kontextu, ak s nastavené tak, ze

st v ich neprospech.
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Abstrakt

NasSa praca sa zameriava na vztah medzi osobnostnymi charakteristikami Studentov
zavere¢nych roénikov konkrétnej fakulty, ich v§eobecnymi kauzalnymi orientaciami a mierou
podpory autondmie, ktorti Studentom poskytuju ich Skolitelia zaverecnych prac. Pri vyskume
vychddzame z niekol'ko zahrani¢nych $tudii zaloZzenych na teorii self-determinacie (Deci &
Ryan, 1985). Nase vysledky ¢iasto¢ne koreSponduju so zisteniami tychto $tadii. Navyse sme
zistili, Ze existuju signifikantné rozdiely v autondmnej orientacii medzi Studentmi vzhl'adom
na ro¢nik a Studijny program, ako aj v kontrolovanej orientacii vzhl'adom na skutoc¢nost’, ¢i
predtym poznali Skolitel'a. Signifikantnymi prediktormi autonémnej kauzalnej orientacie st
vysoka privetivost’ a vnimana podpora autonémie, kontrolovanej orientacie nizka privetivost’

a impersonalnej vysoky neuroticizmus.

KPucové slova: teoria self-determindcie, vSeobecné kauzalne orientacie, vnimanie podpory
autonomie

Abstract

Our work focuses on the relationship between final-year students’ personality
characteristics, their general causality orientations and perceived autonomy support, which is
provided by their theses supervisor. Research is based on several international studies
deriving from Self-determination theory (Deci & Ryan, 1985). Our results partially
correspond with the findings of these studies. In addition, we found that there are significant
differences in the autonomous causality orientation among students considering the year of
studying and study program, as well as in the controlled causality orientation, considering the
fact did they knew their supervisor before applying for thesis theme. Significant predictors of
autonomous causality orientation are high agreeableness and perceived autonomy support. For
controlled causality orientation that’s low agreeableness, for impersonal causality orientation

it’s high level of neuroticism.



Keywords: Self-determination theory, General causality orientation, Percieved autonomy

support

Uvod

Existuju vyznamné individudlne rozdiely v tom, ako l'udia reaguju na tie isté udalosti,
resp. ako si interpretuju iniciacné alebo regulacné udalosti. Niektori 'udia maji vicsiu
kapacitu vnimat’ udalosti ako zdroj informadcii pre regulovanie vlastného spravania a dosahuju
vysSi stupenl sebadeterminécie a vnuitornej motivacie bez ohl'adu na objektivne charakteristiky
udalosti. Ini maju tendenciu byt senzitivnej$i alebo dokonca vyhladdvat kontrolujtice
okolnosti v prostredi, podl'a ktorej by mohli organizovat’ svoje spravanie. Prejavuju nizku
sebadeterminaciu, ale mézu sa stat’ kompetentni, ked’ sa naucia operativne suvislosti alebo
pravidla. Dalsi s 'ahko rozrusitelni, ked” ide o ich vnimanie kompetencie a maji tendenciu
prezivat” udalosti ako amotivujuce (Deci & Ryan, 1985). Tieto skutoCnosti poukazuji na
dolezitost skimania motivacie z perspektivy I'udskej orientdcie voci iniciatnému a
regulatnému spravaniu. Deci a Ryan oznaCuju spominané individudlne rozdiely ako
vSeobecné kauzalne orientacie (angl. General causality orientation) atvrdia, Ze tieto
vSeobecné motivacné orientacie moézu byt charakterizované ako l'udské explicitné alebo
implicitné pochopenie povodu kauzality spravania (Deci & Ryan, 1985). OdliSuju autonomnu,
kontrolovant a impersondlnu orientaciu.
Autonomna orientacia

Autondmna orientacia zahffia preZivanie vysokého stupnia volnosti pri inicidcii
aregulacii vlastného spravania. Autondmne orientovani l'udia hladaja prileZitosti pre
sebadeterminaciu, moznost’ vol'by a majii v§eobecnt tendenciu k internému vnimaniu miesta
kauzality. Hladaju si zamestnanie, ktoré im umoZni vic¢Siu iniciativu. Takisto si situacie
interpretujil ako viac podporujuce autondmiu a svoju ¢innost’ organizuju skor na zdklade
svojich osobnych cielov a zdujmov, nez na ziklade nejakych kontrol a obmedzeni. Casto st
vnltorne motivovani a su menej ovplyvilovani vonkaj$imi odmenami, ktoré vnimaj skor ako
potvrdenie ich kompetencie a uzito¢nosti (Deci & Ryan, 1985). V stadii Wongovej (2000) sa
zistilo, Ze autondémne orientovani Studenti sa viac zapdjaji do Skolskych aktivit, ktoré
povazuju za doélezité, o naznacuje, Ze reguluju svoje spravanie na zaklade svojich osobnych

potrieb a ciel'ov.
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Kontrolovana orientacia

Kontrolovand orientacia zahfnia spravanie, ktoré je organizované¢ s ohladom na
kontrolu alebo dozor, bud’ v samotnom prostredi alebo vo vnutri ¢loveka. Kontrolovane
orientovani l'udia vyhladavaju, vyberaju si a interpretuji udalosti ako kontrolované.
Centralnym bodom v determinacii ich spravania, kognicii a emocii je tlak iniciaénych alebo
regulacnych udalosti. Silne kontrolovane orientovani 'udia maju tendenciu robit’ veci, pretoze
si myslia, ze by mali a maju tendenciu spolichat’ sa na kontrolné udalosti, ako st terminy
alebo nejaky dohl'ad, na to aby sa namotivovali. VonkajSie odmeny hraji vacsiu deteminacnu
rolu v ich spravani v porovnani s autonémnou orientaciou. Faktory ako plat a status su vel'mi
dolezité pri rozhodovani sa akl pracu prijmu a d’alSie rozhodnutia maju tiez tendenciu byt
organizované na zaklade tychto vonkajSich faktorov. Kontrolovand orienticia najCastejSie
vedie k zhode a sthlasu s realnymi alebo predstavovanymi kontrolami (¢i uz maji formu
hrozby, podnetu alebo ocakavania), ale v niektorych pripadoch méze zahiiat rebelovanie
voci kontrolam a robenie presného opaku ako to ¢o sa pozaduje. V pripadoch sthlasu aj
vzdoru spravanie je aj tak kontrolované skor ako samostatne zvolené, pretoze aj sthlas aj

vzdor maju kvalitu tlaku (Deci & Ryan 1985).

Impersonalna orientacia

Impersonalna, alebo neosobnd orientacia zahffia prezivanie spravania ako takého,
ktoré je mimo zamernej kontroly. Impersonalne orientovani I'udia maju tendenciu verit, Ze st
neschopni regulovat’ svoje spravanie spdsobom, ktory by spolahlivo viedol k Zelanym
vysledkom. Vnimaji sa ako nekompetentni a neschopni zvladnut' rézne situacie. TaktieZ,
vnimaji ulohy ako prili§ tazké a vysledky ako nezavislé od ich konania. Mo6Zu verit, ze
zdroje kontroly st nezname. Prenikavy pocit nekompetentnosti je opisany ako impersonalna
kauzalita, pretoZe veria, Ze spravanie je iniciované a regulované nejakymi neosobnymi silami
skor nez osobnymi zdmermi. Impersonalnu orientaciu Casto sprevadzaju depresivne pocity
tykajice sa sucasnej situacie a silnd anxieta tykajuca sa vstupu do novych situacii. Moze sa
tieZ prejavovat’ v spravani ako nasledovanie urcitého precedensu, nie preto, ze by nim boli

kontrolovani, ale pretoZe im chyba schopnost’ konat’ inak (Deci & Ryan 1985).

Vnimana podpora auton6mie
Koncept podpory autonémie (angl. Percieved autonomy support) vztahuje na to,
nakol’ko jedinec v pozicii autority (napr. Skolitel') dokdze prebrat’ perspektivu druhej strany

(napr. Studenta), brat’ na vedomie jeho pocity a zarovenn mu poskytovat’ relevantné informacie



a prilezitosti vol'ne rozhodovat’, zatial' co minimalizuje pouzivanie natlaku a poziadaviek.
Skolitel’, ktory podporuje autonémiu $tudenta, mu médze napriklad poskytnut’ nevyhnutné
informdcie a zdroven ho povzbudzovat aby pouzil dané informécie pri rieSeni problému
svojim spdsobom. Naopak autorita, ktora je kontrolujica, vyvija na ostatnych natlak, aby sa
spravali urCitym spdsobom, priCom casto pouziva implicitné alebo explicitné odmeny alebo
tresty. Prikladom moze byt Skolitel’, ktory od Studenta ziada, aby problém vyriesil ur¢itym
spdsobom.

Kontext podpory autondmie mé tendenciu udrziavat’ a zvySovat’ vnatorni motivaciu
a podporovat identifikdciu s externymi reguldciami, zatial ¢o kontrolujuci kontext ma
tendenciu oslabovat’ vnutornu motivaciu a zabranovat internalizacii. V §tadii Blacka a Deciho
(2000), ktorej sa zucastnilo 137 Studentov, sa zistilo, Ze ked” Studenti vnimali svojho ucitel’a
ako podporujiceho ich autondmiu, zvysila sa aj ich vlastnd autonémna orienticia, vnimana

kompetencia a zdujem o Stidium a znizila sa anxieta.

Predchadzajuce vyskumy

V stadii Deponteovej (2004) bol skimany vztah osobnostnych charakteristik
a motivacnych orientacii u 702 vysokoSkolskych Studentov z Talianska, pricom 30,1% bolo
muzov a 69,9% bolo zien. Priemerny vek bol 20,8 rokov. V tomto vyskume sa ukézala
pozitivna koreldcia medzi neurotizmom a impersonalnou orientaciou a pozitivna korelacia
medzi extraverziou aautonémnou orientdciou. Extraverzia negativne korelovala
S impersonalnou orientaciou. Privetivost’ negativne korelovala s kontrolovanou orientaciou.
Svedomitost’ nekorelovala so Ziadnou motiva¢nou orientaciou. V druhej Studii Olesena,
Thomsena, Schniebera & Tonnesvanga (2010), z ktorej sme vychadzali, vyskumnti vzorku
tvorilo 1287 §tudentov z Danska. Zien bolo 828 a muzov bolo 457. Priemerny vek bol 21,72
rokov. Tu sa navySe ukédzala pozitivna koreldcia medzi otvorenostou ku skusenosti
a autonémnou orientdciou. Dalsia $tudia, bola tiez $tudia Olesena (2011) na 223 danskych
dospelych Tudi (zien 60,09% amuzov 39,91%, priemerny vek 43,74 rokov). PriSiel
k rovnakym zaverom ako v predoslej S$tadii. Vsetky vysledky studii uvadzame nizsie

v tabulke ¢. 1.
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Tabul’ka ¢. 1 Korelacie osobnostnych charakteristik a motivacnych orientdcii v troch

Studiach
Vseobecné kauzalne orientacie

Autondémna Kontrolovana Impersondlna
Osobnostné faktory orientacia Orientacia orientacia

I 1 11 I | i I I i
Neurotizmus ] 013|007 022|048 052 056

0,08 0,09 0,05
Extraverzia 0,30 0,33 0,22|0,01 0,16 O;)7 -0,33 -0,48 -0,38

Otvorenost’ ku - - - - -
0,18 0,35 0,30| 0,03

sktsenosti 010 028 | 011 020 026

Privetivost 027 026 025|  -044 -054| 010

047 011 0,06

Svedomitost 014 022 014|003 001 013 | 012
026 015

I. stadia — (N = 702), 1. stadia — (N = 1287), 111. stadia — (N = 223)

Vysledky 3 zahraniénych S§tudii prindsaju velmi podobné vysledky a jednoznacne
naznacuju, ze medzi osobnostnymi charakteristikami a motivaénymi orientdciami existuje
urcity vzt'ah.

Metody

Vyskumnu vzorku tvorilo 86 Studentov Fakulty socialnych a ekonomickych vied,
Univerzity Komenského v Bratislave v odboroch Socidlna a pracovna psychologia (N = 34)
a Eurdpske stadia (N = 52) treticho a piateho ro¢nika. Z toho 70,9 % zien, 29,1 % muZzov.
Zhromazd’ovanie dat prebehlo formou pero-papier.

Na skiimanie osobnostnych vlastnosti sme pouzili osobnostny inventar NEO-FFI
(Ruisel & Halama, 2007). Na skumanie vSeobecnych kauzalnych orientdcii The General
Causality Orientation Scale (GCOS, Deci & Ryan, 1985) — reliabilita $kal: autonoémna (o =
.751), kontrolovana (o = .663) a impersonalna kauzalna orientacia (o = .720). Z batérie $kal
Percieved Autonomy Support (PAS) sme pouzili formu The Learning Climate Questionnaire
(LCQ, Williams & Deci, 1996) na skiimanie vnimanej podpory zo strany Skolitelov (o =
.917). Vsetky hodnoty reliability boli zistené na datach nasej vyskumnej Studie. Dotazniky



boli simultane prekladané niekolkymi prekladatelmi, nasledne upravené a otestované na
pilotnej vzorke Studentov.
Ciel

Cielom nasho vyskumu je zistit, ¢i aj v populacii slovenskych Studentov platia
rovnaké suvislosti ako vo vyssie uvedenych troch zahrani¢nach vyskumoch. Zaroven nas
zaujimalo, ktoré zuvedenych konsStruktov (osobnostné vlastnosti a vnimana podpora
autonomie) budi vyznamnymi prediktormi v§eobecnych kauzalnych orientéacii?
Hypotézy

Hi: Extraverzia a otvorenost’ ku skusenosti budu pozitivne suvisiet’ s autonémnou
orientaciou, extraverzia negativne a neuroticizmus pozitivne s impersondlnou orienticiou a
privetivost’ negativne s kontrolovanou orientaciou (Deponte, 2004; Olesen, Thomsen,
Schnieber & Tonnesvang, 2010; Olesen, 2011).

Hy: Vnimand podpora autonémie bude Statisticky vyznamne pozitivne stvisiet
s autonémnou orientaciou. (Black & Deci, 2000).

VO;: Budu existovat rozdiely medzi Studentmi vo vSeobecnych kauzalnych
orientaciach vzhl'adom na urcite sociodemografické vlastnosti a Studijné skutocnosti?

VO,: Budi osobnostné vlastnosti avnimana podpora autondémie vyznamnymi

prediktormi v§eobecnych kauzalnych orientacii?

Vysledky

Data nespliali podmienku normélneho rozloZenia, preto sme pouZili neparametrické
testy na zist'ovanie suvislosti (Spearmanov korela¢ny koeficient) a rozdielov medzi skupinami
(Mann-Whitney U test, Kruskal-Wallis). Prva hypotéza sa nam Ciasto¢ne potvrdila, lebo
neevidujeme signifikantné¢ korelacie medzi osobnostnymi vlastnostami a autonémnou

orientaciou. Druha hypotéza sa nam potvrdila. Ich vysledky uvadzame v tabulke €. 2.
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Tabul’ka &. 2. Korelacie osobnostnych charakteristik, vSeobecnych kauzalnych orientacii

a vnimanej podpory autonomie

VSeobecné kauzalne orientacie Vnimana
Osobnostné Autonémna Kontrolovana Impersondalna podpora

faktory orientacia orientacia orientacia autonémie
Neurotizmus .097 148 A48 -.200
Extraverzia 184 216" -.060 .030
Otvorenost’ 121 258" .031 -124
Privetivost 195 -.250" 221" -.031
Svedomitost’ .052 162 -.158 222"
Vnimana
podpora 267* .051 -.147
autonomie

* hladina signifikancie p < .05, ** hladina signifikancie p < .01, *** hladina signifikancie p <
.001

Ked ide o prvi vyskumnil otdzku, skiimali sme rozdiely vzhladom na pohlavie,
Studijny odbor, ro¢nik, Studijny Gspech, skutocnost’ ¢i poznali Skolitel'a pred vyberom témy
zaverecne] prace a odporucania kolegov. Zistili sme rozdiely v autondémnej orientacii
vzhl'adom na odbor Studentov (U = 657.000, Z = -2.007, p = .045) aroc¢nik studia (U =
551.500, Z = -2.403, p = .016). Studenti programu socidlna a pracovna psychologia su
Statisticky signifikantne viac autondmne orientovani ako Studenti programu eurdpske $tudia,
podobne ako piataci v porovnani s tretiakmi. Taktiez, Studenti, ktori uz mali predmet
u Skolitel’'a st vyznamne viac kontrolovane orientovani (U = 572.500, Z = -2.087, p = .037).

Druhé vyskumna ot4zka sa tykala predikcie vS§eobecnych kauzalnych orientécii. Zistili
sme, Ze najsilnejSim prediktorom je neuroticizmus, a to V pripade impersonalnej orientacie,
zatial' ¢o vyznamnym prediktorom ostatnych dvoch vSeobecnych kauzdlnych orientacii je
privetivost’ a v pripade autonomnej orientdcie aj vnimana podpora autonomie (tabulka ¢. 3).

Grafické zobrazenie signifikantnych prediktorov uvddzame na obrazku €. 1.
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Tabul’ka ¢ 3. Osobnostné charakteristiky avnimana podpora autonomie ako
prediktory vseobecnych kauzalnych orientdcii
Autonémna Kontrolovana Impersonalna
orientacia orientacia orientacia
Prediktory B SEs B B SEg B B SEg B
Intercept 3.860 .583 3.372 614 1.869 .630
Neurotizmus |.000 .015 -002 | .026 .016 199 074 .017  .508***
Extraverzia |.007 .013  .068 021 .014 176 -015 .014 -.112
Otvorenost’ |.020 .017  .153 .006 .018 .044 -.015 .018 -.095
Privetivost’ .020 .009 .242* | -.028 .010 -.308** | .013 .010 131
Svedomitost’” | .011  .009  .146 013  .009 164 .002  .009 .019
F (5,80)=2.043,p =
081 F (5, 80) = 3.287, p< .01, F (5, 80) =6.122, p<
Model L, adj. R”?=.119,D-W = | .001, adj. R? = .232, D-
adj. R“ =.058, D-W
2.135 W= 2.085
=2.088
4.57
Vnimana 1 341 4200 .389 3.799 422
odpora
pocb .304*
autonémie 012  .004 . .001 .005 .030 | -.008 .005 -.175
F(1,84)=8528,p= F(1,84)=0.078,p = F(1,84)=2.645p=
.004, 781, .108,
Model - - -
adj. R“ =.081, D-W adj. R“=-.011, D-W adj. R“=.019, D-W =
=2.176 =2.187 1.816
B = neStandardizované koeficienty regresie; SEg = S$tandardné chyby koeficienta; p =

Standard. koeficient
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Obrazok 1.Prediktory vs§eobecnych kauzalnych orientdacii

vnimana

. autondmna
neuroticizmus E——— . podpora
‘x\x\ autondmie
Iy
_ kontrolovana
extraverzia : o
orentacia
. impersonalna
otvorenost P ;-
orentacia
privetivost

svedomitost

Diskusia

V porovnani so vysledkami troch zahrani¢nych $tudii (Deponte, 2004; Olesen et al.,
2010, 2011), naSe vysledky snimi koreSponduju Vv dvoch kauzalnych orientaciach —
kontrolovanej aimpersonalnej. Nizka privetivost signifikantne koreluje s kontrolovanou
orientaciou, navySe sme zistili aj signifikantn( relaciu s vysokou extraverziou a otvorenostou
k skusenosti. Vysoky neuroticizmus signifikantne koreluje s impersonalnou orientaciou.
V porovnani so zahrani¢nymi vyskummi navyse aj privetivost’ a absentuje vyznamny vztah
s extraverziou. Napriek parcialnej totoZnosti vysledkov, treba sa pozastavit’ nad skutocnostou,
ze vSetky osobnostné faktory Studentov najviac koreluju s kontrolovanou orientaciou, ¢o
moze naznacovat, ze nami skiimani Studenti maju tendenciu robit” veci, len preto, Ze si
myslia, Ze by mali a maju tendenciu spoliehat’ sa na kontrolné udalosti, ako su terminy alebo
nejaky dohlad, na to aby sa namotivovali. V praxi to moze znamenat’, ze sa ucia sa viac kvoli
samej zndmky anie kvoli vedomostiam. Inak povedané, vonkajSie odmeny hraji vicsiu
deteminacntl rolu v ich spravani.

Ked ide o vnimanie podpory autonomie Studentov SkoliteI'mi, podobne ako v stadii
Blacka a Deciho (2000) vyznamne s fiou stvisia autonémna orientacia a navyse aj vysoka

svedomitost’. Predpokladdme, Ze viac autondémne orientovani S$tudenti vychadzaju



Z presvedCenia, ze maji nadosta¢ autondémie a volnosti v rozhodovani apreto vztah so
Skolitel'om percipuju ako podporujuci autonémiu.

Sktmali sme aj rozdiely medzi Studentmi vzhl'adom na Studijny program a zistili sme,
ze Studenti programu socialna a pracovna psycholdgia st viac autondmne orientovaniako
Studenti programu europske Stadid, podobne ako piataci v porovnani s tretiakmi. Taktiez,
Studenti, ktori uz mali predmet u Skolitel'a st vyznamne viac kontrolovane orientovani. Toto
zisteni si vysvetl'ujeme tym, ze Studenti, ktori mali predchadzajice skusenosti so Skolitel'mi si
ich zvolili prave kvoli tomu, Ze vedia ¢o Skolitelia budu od nich ocakavat’ a ako sa budu mat’
spravat, ¢o koreSponduje s kontrolnou kauzéalnou orientaciou, resp. s vyhl'adavanim externych
regulativ spravania.

Pokusili sme sa aj predikovat’ vS§eobecné kauzalne orientacie a zistili sme, ze nizka
privetivost’ §tudentov je vyznamnym prediktorom kontrolovanej orientacie a neuroticizmus
silnym prediktorom impersonélnej kauzalnej orientacie. S urcitou pravdepodobnostou sa da
tvrdit’, ze psychicky stabilni Studenti nebudii impersondlne orientovani. Na druhej strane,
autonémnu kauzalnu orientaciu najlepsie predikuji vysoka privetivost’ Studentov a pozitivne
vnimand podpora Skolitel'a, ¢o znamend, ze Studenti, ktori si vychadzaji so SkoliteI'mi budu
pravdepodobne autondmne orientovani a tym padom viac vnitorne motivovani, aby svoje

aktivity organizovali na zaklade svojich osobnych ciel'ov a zaujmov.

Pouzita literatura

Black, A. E., & Deci, E. L. (2000). The effects of instructors’ autonomy support and students’
autonomous motivation on learning organic chemistry: A self-determination theory
perspective. Science Education, 84, 740-756.

Deci, E. L, & Ryan, R. M. (1985). The general causality orientations scale: Self-
determination in personality. Journal of Research in Personality, 19, 109-134.

Deponte, A. (2004). Linking motivation to personality: causality orientations, motives and
self-descriptions. European Journal of Personality, 18, 31-44.

Olesen, M. H. (2011). General causality orientations are distinct from but related
todispositional traits. Personality and Individual Differences, 51, 460-465.

Olesen, M. H., Thomsen, D. K, Schnieber, A., Tennesvang, J. (2010). Distinguishing general
causality orientations from personality traits. Personality and Individual Differences,
48, 538-543.

Ruisel, 1., & Halama, P. (2007). NEO pdtfaktorovy osobnostny inventar. Praha: Testcentrum-
Hogrefe.



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2014

Williams, G. C., & Deci, E. L. (1996). Internalization of biopsychosocial values by medical
students: A test of self-determination theory. Journal of Personality and Social
Psychology, 70, 767-779.

Wong, M. M. (2000). The relations among causality orientations, academic experience,
academic performance, and academic commitment. Personality and Social
Psychology Bulletin, 36, 315-326.
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Abstrakt

Pracovna spokojnost’ ako psychologickd kategéria vyjadrujiica stranku psychického
vyrovnania sa Cloveka s pracou, jej znakmi a charakteristikami je jednym z najviac
skamanych konceptov v ramci pracovnej/organizacnej psychologie. Vyskumy dokazali,
7ze spokojni, motivovani a lojalni zamestnanci st zdkladom konkurencieschopnosti
organizécie. Rast spokojnosti zamestnancov sa prejavuje v zvySovani produktivity, zlepSeni
kvality vyrobkov alebo poskytovanych sluzieb a vi¢Som poéte inovacii. Ulohou vyskumov
spokojnosti zamestnancov je zistovat’ mieru a faktory spokojnosti, identifikovat’ problémové
oblasti a navrhnit’ kroky veduce k zlepSeniu zistenych nedostatkov. Ciel'om prispevku jze
prezentacia analyzy takychto vyskumov spokojnosti zamestnancov vo vybranej organizacii
verejnej spravy v kontexte pracovnych podmienok.

KPucové slova: Pracovna spokojnost’, Organizacia, Cudsky kapital, Vyskum.

Abstract

Job satisfaction as a psychological category expressing human psychological dealing
with work, its features and characteristics, is one of the most studied concepts in the working /
organizational psychology. Research shows that satisfied, motivated and loyal employees are
the basis of the competitiveness of the organization. Growth of employee satisfaction is
reflected in increasing productivity, improving the quality of products or services, and
a greater number of innovations. The role of employee satisfaction survey is to identify the
satisfaction rate and the factors of satisfaction, identify problem areas and suggest actions to

improve identified deficiencies. Aim of this paper is to present the analysis of such employee

Prispevok bol vytvoreny v rdmci Grantu mladych Univerzity Komenského ¢. UK/319/2013.
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satisfaction survey in aselected organization of public administration in the context of
working conditions.

Keywords: Job satisfaction,Organization, Human capital, Survey.

Uvod

Spokojnost’ zamestnancov predstavuje tému, ktora je v zaujme pozornosti mnohych
zamestnavatel'ov v roznych sférach spoloCenského Zivota. Spéaja sa s viacerymi oblast’ami,
ktoré pre zamestnavatela vyplyvaji priamo zo Zakonnika prace 311/2001 Z.z. z 2. jula
2001,akymi su odmenovanie, bezpe¢nost’ a ochrana zdravia pri praci a pod., ale i s takymi,
ktoré st skor spojené s aktivitou samotného vedenia, ako su napr. meranie spokojnosti
zamestnancov, tvorba etického kodexu organizacie, meranie psycho-socialnej atmosféry na
pracovisku, mapovanie podnikovej kultiry, a pod. Nepopieratel'nym faktom vSak ostdva,
Ze nie je jedno, ¢i venujeme pozornost’ spokojnosti zamestnancov v §tatnej sprave, verejnej
sprave alebo v sikromnom sektore.

Prave Statna a verejna sprava s mnohokrat ovplyviiované politickymi ¢i lobistickymi
zaujmami, pricom dochadza ku ¢astym zmenam predovsetkym v riadiacich funkciach. Takato
vymena a nestabilita ovplyviiuje kI'i¢ové procesy, ktoré sa vyvijaju niekolko rokov, a tak sa
nemaju Sancu ani vyvinut do konecnej podoby a hned’ nastdva spominand personalna
vymena. Otazkou do diskusie teda je, ¢i ma vobec zmysel v istych organizaciach, akymi st
napr. ministerstvd, ¢i im podriadené samostatné rozpoctové a prispevkové organizécie
venovat’ kldcovi pozornost takym témam, akymi sa: hodnotenie, odmenovanie,
¢1 spokojnost’ zamestnancov.

V naSom prispevku priblizujeme vyskumy, ktoré st zamerane na komparaciu
vysledkov spokojnosti zamestnancov mapovany v priebehu dvoch rokov 2012 az 2013
V samostatnej rozpoc¢tovej organizacii, ktord je zriadena ministerstvom, kde sa vedenie snaZzilo
venovat’ maximalnu pozornost’ prave spokojnosti zamestnancov. Svoju snahu prepojilo aj so
samohodnotiacim syst¢tmom CAF (slizi na zlepSovanie organizacii verejnej Spravy
prostrednictvom samohodnotenia), pretoze hladalo nastroj, ktory by mu dopomohol
k naplneniu vizie organizacie, ktora je popisand v texte tohto prispevku. Snaha vedenia
organizdcie nebola marna atemer po dvoch rokoch usilia ziskala organizacia ,,Ocenenie
zlepSenia  vykonnosti sutaze  Narodnd  cena SR za  kvalitu  2013%

(http://www.employment.qgov.sk/sk/informacie-media/aktuality/fond-socialneho-rozvoja-

ziskal-ocenenie-za-zlepsenie-vykonnosti.html; 12.5.2014)



http://www.employment.gov.sk/sk/informacie-media/aktuality/fond-socialneho-rozvoja-ziskal-ocenenie-za-zlepsenie-vykonnosti.html
http://www.employment.gov.sk/sk/informacie-media/aktuality/fond-socialneho-rozvoja-ziskal-ocenenie-za-zlepsenie-vykonnosti.html

1.1 Definovanie spokojnosti zamestnancov

Spokojnost’ zamestnancov predstavuje subjektivny proces porovnavania ocakavani
a skutocnych podmienok dotykajicich sa vsetkych aspektov prace. Tato komparacia pritom
prebieha nielen u samotného zamestnanca, ale zahfiia aj interpersonalne porovnavanie. Tak
dochadza k porovnavaniu medzi zamestnancami nielen rovnakych pracovnych skupin, ale az
rozliénych organizacii(Farnham, 2000).

Niektoré vyskumy preukdzali, ze vysSSia spokojnost’ zamestnancov vplyva na ich
pracovnu moralku. Nedostatok spokojnosti zamestnancov vedie kich pracovnej letargii,
demotivacii az nechuti pracovat’. Pritom nie je mozné jednotne pre vSetky podniky definovat’
urc¢ité kritéria spokojnosti zamestnancov (Carter a kol., 2004). Kazda organizicia, podnik,
respektive odvetvie ma svoje Specifika, ktoré sa dotykaju aj spokojnosti jeho zamestnancov.
Jednotné opatrenia by v takom pripade nepriniesli ziadané vysledky.Z toho dévodu opatrenia
zamerané¢ na dosahovanie spokojnosti zamestnancov musia byt stanovené Specificky pre
kazda organizaciu, zvlast’ s prihliadnutim na jej Specifika.

Okrem vykonnosti spokojnost’ zamestnancov ovplyviiuje aj ich lojalitu v organizacii.
Organizicia nezameriavajica sa na spokojnost’ svojich zamestnancov dosahuje
pravdepodobne vysSie hodnoty obratu zamestnancov (pracovnej sily) ako organizacie aktivne
sledujuce a riadiace spokojnost’ svojich zamestnancov (Matzler — Renzl, 2007). Prave tento
obrat zamestnancov pritom predstavuje dodato¢né néklady, kedy organizacia musi nahradit’
vol'né miesto po odchadzajicom zamestnancovi. To je spojené S dodatocnymi nakladmi na
vyhl'adanie a zaSkolenie zamestnanca. TaktieZ vykonnost takéhoto zamestnanca nebude
dosahovat’ hned’ maximum, pretoze je potrebné, aby zamestnanec ziskal rutinu v tom, ¢o robi.

Pracovna spokojnost’ patri k rozhodujucim faktorom pozitivneho postoja k praci aj
k organizacii. Ovplyviiuje pracovny vykon a kvalitu, fluktudciu, absenciu aj lojalitu
zamestnancov, dopadd (predovSetkym v oblastiach sluzieb) na spokojnost’ zakaznikov.
Riadenie pracovnej spokojnosti zamestnancov moZno preto radit’ k stcastiam riadenia
pracovného vykonu ¢i k zloZkdm programov riadenia kvality (Birknerova — Litavcova, 2010).

Kategoria spokojnosti zamestnanca je pritom z hladiska normativnej regulécie,
koncentrovanej v kodexe pracovného prava — Zakonniku prace, podmienena najmé adekvatne
nastavenym a efektivnym mechanizmom socialnej politiky, aplikovanym v podmienkach
toho-ktorého zamestnavatel'a. Rozvoj spolocnosti a zvySené naroky na pracu zamestnancov
vyzaduji 1 zvySeni pozornost' zlepSovania pracovnych podmienok. Je preto potrebné,
aby zakladné povinnosti zamestnavatel'a v starostlivosti o zamestnanca boli pravne upravené

(Demek a kol.,2010).
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Charakteristika skimaného objektu

Za objekt nasho vyskumu vr. 2012 ivr. 2013 sme si vybrali organizaciu verejnej
spravy, patriacu pod Ministerstvo prace socialnych veci arodiny Slovenskej republiky
(MPSVR SR). Bola vytvorena na podporu projektov, ktoré otvaraji cestu do spolocnosti
l'ud'om vytlaCenym na jej okraj. Jej ulohou je efektivne sprostredkovat’ pomoc tam, kde je
najviac potrebna: nezamestnanym, zdravotne postihnutym, Roémom, pristahovalcom,
bezdomovcom, Zenam po materskej dovolenke, predCasne opustajucim Skoly, Zenam
Vv domdacnosti, vdznom, ktori prave skoncCili vykon trestu. Plnenim tejto tlohy prispieva
organizacia k odstranovaniu chudoby a K zvy$ovaniu zamestnanosti na Slovensku.

Viziou organizécie je ostat’ lidrom v oblasti implementacie ESF formou narodnych aj
dopytovo orientovanych projektov zameranych na skupiny, ktorym hrozi socidlne vylucenie
alebo uz su ohrozené socidlnym vylicenim.

Poslanim organizécie je podpora vytvarania inkluzivneho trhu prace, zlepSovania
spoloc¢enského postavenia a socidlneho zacleniovania skupin obyvatel'stva ohrozenych alebo

postihnutych socidlnym vylic¢enim a podpora rovnosti prilezitosti.

Ciel’ vyskumu
Hlavnym cielom néasho vyskumu v roku 2012 atiezv roku 2013bolo zistit' Groven

spokojnosti zamestnancov s vybranymi oblastami v rozpoctovej organizacii verejnej spravy.

Ciastkové ciele

1. Realizovat’ dva vyskumy s ¢asovym odstupom zamerané na zistenie Urovne
spokojnosti zamestnancov s vybranymi oblastami v rozpoctovej organizicii
verejnej spravy.

2. Porovnat’ vybrané oblasti dvoch vyskumov z oktobra 2012 a marca 2013 a zistit’,

¢1 existuje medzi nimi Statisticky vyznamna zavislost'.

Metodika vyskumu

Vzhl'adom na Specifika Statnej a verejnej spravy a predovSetkym skiimanejrozpoctove;j
organizacie verejnej spravy, kde sa vyskum v priebehu dvoch rokov 2012 - 2013 realizoval
sme skonStruovali dotaznikspokojnosti trojice autorovBaSistova, A., TreS¢akova,J.
a Tka¢,M. ktory bol upraveny pre potreby CAF-u a sut'aze, do ktorej sa organizacia rozhodla

zapojit’ v roku 2013, a ktort vyhlasuje Urad pre normalizaciu, metrologiu a skaobnictvo SR.



Respondenti na otdzky dotaznika odpovedali vyberom z piatich moZnosti pre kazda
Z otazok. Pri vyhodnocovani dotaznika sme povazovali odpovede respondentov za ordindlne
(poradové) statistické premenné, ktoré sme transformovali na numerick stupnicu, tak, ze ¢im
viac sa hodnota bliZi k hodnote 1, tym s zamestnanci s danou oblast'ou spokojnejsi a naopak,
¢im viac sa hodnota blizi k 5, tym viac st nespokojni. V socidlnych vedach je bezné pouzivat’
na analyzu takychto (ordindlnych) premennych metédy urcené pre intervalové premenné,

ktoré sme pouzili aj my.
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Obr. 1 Stupnica odpovedi respondentov z dotaznika

Vyskumna vzorka

V organizacii sme realizovali dva vyskumy, a to v mesiaci oktober 2012 a mesiaci
marec 2013. V tejto Casti prace priblizujeme zakladné demografické idaje za oba uvedené
terminy. Celkovo pre organizaciu v oktobri 2012 pracovalo 93 zamestnancov z toho 69 Zien
a 24 muzov (vid’. nasledujtica tabul’ka; Tab. 1). V oktébri 2012 sa na vyskume spokojnosti
zucCastnilo 77 zamestnancov. V marci 2013 sa na vyskume spokojnosti zlc€astnilo 66

zamestnancov organizacie.

Tab. 1 Zamestnanci organizacie; oktober 2012 a marec 2013

Oktéber 2012 | Marec2013

N % N %
Zeny 69 74 74 72
muzi 24 26 29 28

spolu 93 100 103 103

Vysledky vyskumov
V nasledujtcej cCasti su v tab. 2 vysledky porovnania spokojnosti zamestnancov

organizacie za obdobie rokov 2012 a 2013, pri ktorych boli zistené signifikantné rozdiely.
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Signifikantné rozdiely (pre hodnoty p < 0,05, vid’ tab. 2) sme zistili v 16 oblastiach
hodnotenia spokojnosti zamestnancov. Zamestnanci v marci 2013 vyjadrili vys$Siu mieru
spokojnosti s moznost'ou zapojenia sa do naplnenia poslania organizacie, ako v oktobri 2012.
Podobne sa zvysila miera spokojnosti aj s informovanost'ou o diani v a uplatiiovanim rovnosti
prilezitosti, ¢o sa tyka pohlavia, veku, etnického pdvodu, sexudlnej orientacie, nabozenstva
a hendikepu.

Signifikantny narast spokojnosti sme zistili aj s vybavenim pracoviska, so socidlnymi
zariadeniami na pracovisku,s moznostami stravovania na pracovisku, s dobou pracovného
Casu a s pristupom k informacnym technoldgiam. Vysledky ukazali aj to, Ze zamestnanci boli
menej spokojni, a to s atmosférou na pracovisku, ¢o sa tyka miery otvorenosti a priatel’skosti.
Tiez menej pozitivne ako v oktobri zamestnanci hodnotili spokojnost s moznostou
pracovného postupu,so systémovym pristupom k odbornému rastu zamestnancov a s tym, ako
organizdcia podporuje rozvoj osobnosti zamestnanca. Porovnania vyskumov boli dalej
signifikantne vyssie, teda menej pozitivne v tom, ako st zamestnanci spokojni s tym, ako je
organizacia vnimana verejnostou, dosahuje zisk,dodrziava stanovené zasady a pravidla,

a s tym ako organizacia zabezpecuje odbornost’ poskytovanych sluzieb.

Tab. 2 Porovnanie odpovedi zamestnancov z vyskumov spokojnosti, oktober 2012 a

marec 2013; (Mann-Whitneyuv U test, Signifikantné: “***> (0,001 “**> (.01 “*> 0.05)

priemer Smerodajna

hodnotenia odchylka

oktober marec | oktéber marec p-
Oblast’ hodnotenia 2012 2013 | 2012 2013 | U Signifikantné hodnota
A. Ste spokojny/a s moZnost'ou
zapojenia sa do naplnenia poslania 2,857 1,955 | 0,983 0,843 | 1318,5 *** 0,000
organizacie?
B. Mate dostatok informacii o

3,143 2,448 | 1,121 0,989 | 1698,0 *** 0,000
diani v organizacii?
C. Povazujete atmosféru v
organizacii za otvorenu a 2,014 2,672 | 0,874 0,911 | 1532,5 *** 0,000
priatel’ska?
D. Ste spokojny/a s uroviiou

i 2,526 3,164 | 0,959 0,979 | 1660,5 *** 0,000

napliania jednotlivych pracovnych




e Ny

motivov v organizacii ? [moZnost’

postupu]

E. Mate zabezpecené primerané
pracovné podmienky v

2,833 2,284 | 1,046 1,027 | 1562,5 *** 0,002
nasledovnych vybranych

oblastiach? [Vybavenie pracoviska]

F. Mate zabezpecené primerané
pracovné podmienky v

3,364 2,269 | 1,157 1,109 | 1322,5 *** 0,000
nasledovnych vybranych

oblastiach? [Socialne zariadenia]

G. Mate zabezpecené primerané
pracovné podmienky v

2,507 1,493 | 1,329 0,637 | 1338,5 *** 0,000
nasledovnych vybranych

oblastiach? [Stravovanie]

H. Mate zabezpecené primerané
pracovné podmienky v

2,079 1,716 | 0,669 1,042 | 1638,0 *** 0,000
nasledovnych vybranych

oblastiach? [Pruzny pracovny ¢as]

I.  Mate zabezpecené primerané
pracovné podmienky v

nasledovnych vybranych 2,753 2,000 | 1,041 0,853 | 1546,5 *** 0,000
oblastiach? [Pristup k

informacénym technolégiam]|

J. Uplatiiuje sa, podPa Vasho
nazoru, v organizacii jednotny
systémovy pristup k odbornému 2,526 2,896 | 0,959 0,940 | 1969,5 ** 0,014
rastu zamestnancov a ich

profesijnej kariéry?

K. Podporuje organizacia rozvoj
Vasej osobnosti d’alSim

vzdeldvanim, napr. planovanim a 2,033 2,836 |0,713 1,163 | 1513,5 *** 0,000
organizovanim vzdelavacich aktivit

zameranych na manazZérske
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zrucnosti?
L. Je v organizacii uplatiiovana
rovnost’ prilezitosti, ¢o sa tyka
pohlavia, veku, etnického povodu, 3,237 2,502 | 1,199 0,686 | 1555,5 *** 0,000
sexualnej orientacie, naboZenstva,
hendikepu?
M. Uznanie spolocnosti v o¢iach
verejnosti, prestiZ FSR na trhu. 2,603 3,254 | 0,954 0,927 | 1531,5 *** 0,000
[Realita]
N. Zisk, finan¢na prosperita
2,167 3,582 (0,902 0,972 | 725,5  *** 0,000
spoloc¢nosti. [Realita]
O. Dodrziavanie stanovenych
zasad a pravidiel, nerobia sa
2,620 3,448 | 0,976 1,091 | 1313,5 *** 0,000
vynimky podl’a postavenia a
funkcie. [Realita]
P. AKa je urovei ,,naslovovzatej*
2,625 2,940 | 0,830 0,936 | 1887,0 ** 0,019
odbornosti zamestnancov . [Realita]
A B C D
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Obr. 2 Grafické znazornenie signifikantnych rozdielov medzi tym, ako zamestnanci

hodnotili svoju spokojnost’ v oktobri 2012 a v marci 2013

Diskusia

Hlavnym prinosom realizovanych vyskumov spokojnosti zamestnancov je zvySenie
informovanosti vedenia organizacie o postojoch zamestnancov k jednotlivym skiimanym
oblastiam spokojnosti, o hodnoteni tychto oblasti zamestnancami, o miere SpPokojnosti
zamestnancov s tymito oblastami. Vysledkom je zistenie oblasti, ktoré zamestnanci vnimaju
ako problematické a v ktorych je teda potrebné dosiahnut’ zmeny a zlepSenia. Vysledkom je aj
zistenie tych stranok organizécie, ktoré zamestnanci hodnotia kladne a pokladaju ich za silna
stranku organizacie a je teda dobré tieto stranky zachovat' alebo dalej posiliovat
a rozvijat. Organizdcia ma na zéklade zistenych skuto€nosti moznost’ ukazat' svoj zaujem
0 zamestnancov a ich nazory a posilnit’ spatne ich spokojnost’, motivaciu a kladné hodnotenie
organizacie. Dosiahnut’ plnu spokojnost’ vSetkych zamestnancov nie je spravidla mozné.
Znacna Cast’ pracovnej nespokojnosti, s ktorou sa v praxi stretdvame, je vSak zbytocna
a mozno ju odstranit’.

Spokojnost’ zamestnancov je oblast, ktora je sledovand v mnohych organizaciach,
¢i uz zo strany vedenia alebo v stvislosti so zavadzanim ISO9001-2008 alebo CAF. Takto to
bolo aj v pripade organizacie, kde sme realizovalvyskum v mesiaci oktober 2012 atiez v
mesiaci marec 2013, kedy sa organizacia rozhodla implementovat’ CAF.

Spokojnost’ zamestnancov sme merali v dvoch obdobiach, a to v mesiaci oktober 2012

amesiaci marec 2013. V ramci obochvyskumov sme sledovali viacero oblasti, ktorych
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vyznamné vysledky su bliz§ie uvedené v Tab. 2. Pri tychto prezentovanych vysledkoch sme
sa zamerali na tie porovnavania, kde sa ukdzalsignifikantny (Statisticky vyznamny) rozdiel
medzi tym, ako zamestnanci hodnotili svoju spokojnost’ v oktobri 2012 a tiez v marci 2013.
V marci sa preukazala vyssia spokojnost’ zamestnancov oproti oktobru :

= S moznostou zapojenia sa do naplnenia poslania organizacie,

* S mierou informovanosti o diani v organizacii,

» uplatiovanim rovnosti prilezitosti (Co sa tyka pohlavia, veku, etnického pdvodu,

sexualnej orientacie, nabozenstva a hendikepu).

V marci 2013 boli zamestnanci spokojnejsi s pracovnymi podmienkami v oblastiach :

» vybavenost’ pracoviska,

* 50 socidlnymi zariadeniami,

* S moznostami stravovania na pracovisku,

= s dobou pracovného cCasu,

» S pristupom k informacnym technoldgiam.
Porovnanie vyskumov ukézalo, ze vo vSeobecnosti doslo aj k znizeniu spokojnosti
zamestnancov FSR:

* hodnotenim otvorenosti a priatel'skosti atmosféry na pracovisku,

* S moznostou pracovného postupu,

* 50 systémovym pristupom k odbornému rastu zamestnancov,

* S tym, ako organizacia podporuje rozvoj osobnosti.
Zamestnanci hodnotili 0 nieo menej pozitivne to, ako st spokojni s tym ako organizacia:

* je vnimana verejnostou,

= dosahuje zisk,

» dodrziava stanovené zasady a pravidla,

= aka je ,,naslovovzatd* odbornost’ zamestnancov organizacie.
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Pracovna motivacia — empiricka analyza charakteru motivacievo verejnych a
sikromnych organizaciach

Job Motivation — the Empirical Analysis of Motivation's Character

in Public and Private Organizations®

Eva Bolfikova
eva.bolfikova@upjs.sk
UPJS v Kosiciach, Filozofické fakulta, Katedra politologie

Abstrakt

Cielom analyzy je zistit charakter pracovnej motivacie vo verejnych a sukromnych
organizaciach. Struktura priestoru motivécie bola uréena tromi indikatormi: 1. determinujuce
Cinitele pracovnej motivacie, 2. pracovné stimuly a 3. demotivujice Cinitele. Subtrovne
indikatora ,,pracovné stimuly* :L rast, odmefiovanie, pracovné prostredie a satisfakcia boli
skimané v reZime opakovaného merania, vnutrosubjektovy faktor: STIMULY (varianty: 1.
vyznam, 2. spokojnost’). Charakter pracovnej motivacie bol zistovany s ohladom na

diferencie medzi organizaciami verejného a sukromného sektora.

Krucové slova: pracovnd motivacia, pracovné stimuly, demotivatory, verejné organizacie,

sukromné organizécie

Abstract

The aim of analysis is to find the character of job motivation in public organizations and
private as well. The structure of motivation field was designed by three indicators: 1.
determinants of job motivations, 2. job stimuli, 3. demotivating factors. Sublevels of indicator
,Jjob stimuli*“: development, rewarding, work setting and satisfaction were studied by repeated
measure, intrasubject factor: STIMULI (variants: 1. importancy, 2. satisfaction). The
charakcter of work motivation was studied with respect of differencies between organizations

of public sector, and private as well.

Keywords: work motivation, work stimuli, demotivators, public organizations, private

organizations

*Prispevok je sucastou rieSenia projektu VEGA 1/0675/12
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Uvod

Pracovna motivécia patri k tym témam, ktoré rozhodne nie su marginalne, v §tidiach
Z oblasti organiza¢ného sprdvania, ¢i manazmentu mozno najst mnozstvo analyz v rdzne
definovanych ramcoch. Takto sa poznavanie motivacie v organizacnych podmienkach venuje
problémom, ktoré su vSeobecné, vyuziteI'né¢ pre budovanie tedrie, ale aj problémom, ktoré
vytvaraju priestor pre vel'mi Specifické kontexty a aplikacie — Vv tedrii i praxi manazmentu.

Zvycajne sa analyzy charakteru pracovnej motivacie venuju identifikacii klacovych
stimulov a meraniu ich vitalizacie v realnych podmienkach organizacii. Skiimanie d’alSich
kontextov ako napr. tvorba prosocialnych diferencii v organizéacii (Grant 2007), uloha
interpersonalnych vztahov a podpory vedomia dolezitosti a vyznamnosti prace clenov
organizacii (Bradbury, Lichtenstein 2000), kontexty dizajnu prace, kde vicsina vyskumov
pracovnej motivacie sleduje relacny kontext prace (Locke, Latham, 2004). Vyznamné v tomto
okruhu su tiez analyzy, ktoré sleduju diferencie v motivaénych Struktirach medzi verejnym
a privatnym sektorom, resp. medzi ziskovymi a neziskovymi organizaciami (Lee, Wilkins,
2011).

Kazd4 analyza je vo faze tvorby vyskumného rdmca konfrontovana s otazkou, ktord sa
tyka mozZnosti vntitorného usporiadania a tvorby dimenzii motivacie. Tak napriklad literatara
k verejnej sprave rozliSuje pracovni a zamestnanecka motivaciu ( (Wright, 2007), ale tiez tzv.
extrinsitnu a intrinsitni motivaciu, resp. odmeny (Bright, 2008), ked’ verejny sektor je, podl'a
vysledkov vyskumov, charakterizovany prevahou intrinsitnych faktorov, menej vyznamné st
tu extrinsitné faktory (napr. plat), tento dizajn je vel'mi uzko spojeny s hodnotovymi
schémami pracovnikov (Geffert, 2010, 2012). Vel'mi Casto je vyskum pracovnej motivacie
spojeny so sférou pracovnej spokojnosti (Stazyk 2010).

Celkovo je vyskum pracovnej motivacie rozCleneny na tri odbormi urcené vetvy -
politicka, sociologicka, psychologicka (Sahoo, Sahoo, Das, 2011). Literatira k pracovnej
motivacii je vel'mi bohata na pristupy, ale aj na poznatky, z ktorych uplna viac¢Sina ma zaklad

v empirickych vyskumoch a vysledkoch analyz.

Ciel analyzy: Zistit’ charakter pracovnej motivdcie v organizacidch Stdtnej a sukromnej sféry
Hypotéza:Predpokladame, zZe charakter pracovnej motivacie je diferencovany s ohladom na

charakter organizacie
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Metoda

Pre zber empirickych udajov bola pouzita Metodika PMo-1. Struktira vyskumnej
metodiky zodpovedala ur¢enému ciel'u analyzy a indikatorom pracovnej spokojnosti, ktoré
urcuju urovne a subtirovne analyzy:

1. Determinujuce cinitele pracovnej motivacie:
a) identifikacia s organizaciou (5 poloziek)
b) charakter riadenia (4 polozky)
C) organizacia prace (6 poloziek)
2. Pracovné stimuly:
a) rast (5 poloziek)
b) odmenovanie (10 poloziek)
c) pracovné prostredie (7 poloziek)
d) satisfakcia (5 poloziek)
3. Demotivujuce cinitele (13 poloziek).
Indikétor ,,pracovné stimuly* bol na uréenych subturovniach sledovany v rezime
opakovaného merania identickym stiborom poloZiek pre vnutrosubjektovy faktor STIMULY

(varianty: 1. vyznam, 2. spokojnost).



Tab.1 Vysledky testov reliabiliy pre indikatory a subindikatory

INDIKATOR SUBINDIKATOR £
Identifikacia s organizaciou | 0,92
Charakter riadenia 0,92
Determinujuce Cinitele | Organizacia prace 0,94
motivacie Celkom 0,93
Rast 0,90
Odmenovanie 0,89
Pracovné stimuly Pracovné prostredie 0,86
»Vyznamnost™ Satisfakcia 0,88
Celkom 0,94
Rast 0,92
Odmenovanie 0,92
Pracovné stimuly Pracovné prostredie 0,91
»Spokojnost’ Satisfakcia 0,94
Celkom 0,97
Demotivacné Cinitele 0,94

Respondenti uvadzali svoje odpovede na 7 — stupiiovej skdle, ked’ pre meranie indikatorov
1. a 3. bolo 1=rozhodne ano a 7=rozhodne nie, pre indikator 2., variant 1. bolo 1=rozhodne
vyznamny a 7=rozhodne nevyznamny, pre variant 2. bolo 1=rozhodne spokojny a 7=rozhodne
nespokojny.

Vnutornd Struktira indikatorov pracovnej motivacie bola zistovana pomocou faktorovej
analyzy, vysledky umoznuju urCit’ faktory pre indikatory. Pre determinujuce Cinitele boli
extrahované 3 faktory: F1: organizécia prace, F2: identifikdcia s organizaciou, F3: charakter
riadenia. Faktory s sytené poloZzkami, ktoré boli operacionalizované pre subindikatory,
identicky obsahovo Struktirované. Indikator pracovné stimuly vo verzii ,,vyznamnost™
vykazuje nasledujucu faktorovl Strukturu: F1: rast arozvoj, F2: pracovné prostredie —
materidlne, F3: sebanaplnenie, poteSenie z prace a pracovné prostredie — I'udské, F4: odmeny
— materialne a statusové, F5: akceptacia — snahy, namahy, prispevku do celku (organizaciou).
Pre verziu ,,spokojnost™ boli extrahované faktory: F1: pracovné prostredie — materialne, F2:
ucta, reSpekt, podpora a prijatie zo strany nadriadenych a spolupracovnikov, F3: rast

a akceptacia pracovnika a jeho prace v organizicii, F4: odmeny — materialne. Podla tychto
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vysledkov je StruktGra pracovnych stimulatorov odliSna v pripade formovania predstav
pracovnikov o svojich potrebach v organizacii a v pripade hodnotenia spokojnosti s aktualnou
situdciou — V porovnani s predstavami. Dalej boli faktorovou analyzou identifikované
demotivatory: F1: nizke ocenenie a nedostatok sebarealizacie, F2: organizacia a riadenia
prace a medzil'udské vztahy.

Podl'a vysledkov testov reliability a hodnét Crombachovej £, ktoré sa pohybuji v rozpéti
od 0,86 do 0,97 je pouzitd metodika dostato¢ne spolahlivym néstrojom merania pracovnej
motivécie.

Empirické udaje boli spracované v programe STATISTICA 5.5 pomocou metod
deskriptivnej Statistiky, faktorovej analyzy (roticia VARIMAX), multidimenzionalnej
analyzy rozptylu (MANOVA, vnutrosubjektovy faktor STIMUL, I.vyznamnost, 2.
spokojnost’), jednoducha analyza rozptylu (ONEWAY).

Tab.2 Struktara vyskumnej vzorky podl'a pohlavia a charakteru organizacie (v % z riadka)

Pohlavie Statna sprava Sukromna sprava | Spolu

Muzi 38,24 61,76 100,00
Zeny 63,51 36,49 100,00
Spolu 51,41 48,59 100,00

Vyskumnu vzorku tvorilo celkom 142 respondentov, 51,41% z organizacii Statnej spravy
a48,59% z organizacii sukromného sektora. Podl'a udajov, uvedenych v Tab.2 je v skupine
respondentov zo Statnej spravy viac zien (63,51%), nez muzov (38,24%). Naopak, v skupine

respondentov zo stkromnej sféry je viac muzov (61,76%), ako zZien (36,49%).

Vysledky
Diferencie v hodnoteni determinantov motivacie pracovnikov naznacuj, ze charakter
prostredia sukromnych a Statnych organizacii je odliSny a odliSne vplyva aj na motivacné

zazemie pracovnikov.
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Tab.3 Intersektorové diferencie v hodnoteni Cinitel'ov, determinujicich motivaciu

pracovnikov (ONEWAY)
SUB | DETERMINUJUCE CINITELE PRIEM.
IND. | MOTIVACIE F p SKORE
StS | Su.S
Pocit, Zze do organizécie patrim 7,75 0,00* | 2,61 2,01
Vedomie, ze som pre organizaciu dolezity/a 3,41 0,06 2,58 2,16
| Istota v tom, Ze ciele organizacie su mi blizke 1,84 0,17 2,97 2,61
Poznanie, Zze ma v organizécii reSpektuja 0,07 0,78 2,48 2,55
Pocit, ze s radost'ou chodim do prace 3,95 0,04* |2,33 2,86
Subindikator suhrnne 3,75 0,05* | 2,44 2,95
Sposob, akym nas riadi priamy nadriadeny 1,07 0,30 2,44 2,70
Charakter riadenia organizécie celkovo 2,05 0,15 2,75 3,15
CH Sanca zG¢astnit’ sa na rozhodovani pri riadeni | 0,82 0,36 3,39 3,70
R organizicie
Moznost’ vyjadrovat’ sa k rdznym problémom 0,11 0,73 3,25 3,15
Subindikéator sthrnne 1,23 0,42 3,25 3,10

Sposob, akym sa nardba so  zdrojmi | 0,03 0,85 3,02 3,08

a prostriedkami v organizacii

Charakter rozdelenia uloh a prace 0,12 0,72 2,73 2,65
OP | Sposob koordinécie ¢innosti v organizacii 0,04 0,82 2,83 2,78
Nacasovanie pracovnych tloh 0,70 0,40 2,52 2,73
Stratégie a postupy rieSenia pracovnych uloh 0,97 0,32 2,47 2,68
Charakter pravidiel v pracovnom rezime 6,31 0,01* | 2,38 2,95
Subindikator sthrnne 0,21 0,34 2,51 2,74
Indikator sthrnne 0,12 0,72 2,72 2,78

* Sign: p<0,05

Podl'a udajov, uvedenych v Tab.3, su tieto diferencie celkovo vel'mi malé (F=0,12 a

p=0,72), nie st signifikantné. Vyznam sledovanych determinantov pre motivaciu pracovnikov
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je Specifikovany aj s ohl'adom na charakter operacionalizovanych ¢initelov. NajvyraznejSie sa
to prejavuje na suburovni, ktord umoziuje sledovat’ vyznam identifikacie sa pracovnikov
s organizaciou (F=3,75 ap=0,05), ked’ celkovd miera identifikdcie je subjektivne ako
vyznamnejSia hodnotena v skupine respondentov zo Statnych organizacii (M=2,44), menej u
respondentov zo sukromného sektora (M=2,95). Podl'a hodnét priemerného skore vsSak
nemozno uvazovat o velmi vyraznej dolezitosti, namerané hodnoty sa pohybuji skor
Vv spektre lepSieho priemeru. Tu su najvyraznejSie intersektorové diferencie namerané pre
,»pocit, ze do organizacie patrim* (F=7,75 a p=0,00). Priemerné skore umoziuje jednoznacne
konStatovat, ze tento Cinitel’ je podstatne vyznamnejsi pre pracovnikov v sukromnom sektore
(M=2,01), ked zaroven ide o najvyznamnejsi Cinitel vObec. V skupine respondentov zo
sukromného sektora v§ak zaroven mozno pozorovat najmenej vyznamny Cinitel’ na suburovni
»identifikacie®. Je to ,,pocit, Ze sradostou chodim do prace* (M=2,86), ktory je zase
signifikantne (F=3,95 a p=0,04) pozitivnejsie (M=2,33) hodnoteny v skupine zo Statnych
organizacii — ide o najpozitivnejSie hodnoteny Cinitel' v tejto skupine respondentov na
sledovanej suburovni.

Charakter riadenia ako determinant motivacie je vyznamnej$i pre stkromny sektor
(M=3,10), nez pre Statne organizicie (M=3,25), suhrnne, ale ani pri jednotlivych polozkéach
neboli namerané signifikantné diferencie. Mozno o nich teda uvazovat len orientacne.
Tendencia diferencii smeruje k vyznamnejsej pozicii charakteru riadenia pre motivovanie
pracovnikov v organizaciach Statnej spravy. Vynimkou je ,,moZnost™ vyjadrovat’ sa k r6znym
problémom®, ktord je o malo vyznamnejsia v sikromnom sektore (M=3,15), nez v Statnych
organizaciach (M=3,25). Pre obidve skupiny je tu najvyznamnejsi ,,sposob, akym riadi priamy
nadriadeny®, viac v Statnych, (M=2,44), neZ v sitkromnych (M=2,70) organizaciach.

Na suburovni ,,organizacia prace* je vyrazne diferencovany vyznam ,,charakteru pravidiel
V pracovnom rezime (6,31 a p=0,01), ked’ pochopitel'ne dblezitejsi je tento Cinitel’ v Statnych
organizaciach (M=2,38), nez v sukromnej sfére (M=2,95), kde patri na tejto sublrovni
k najmenej vyznamnym ¢initel'om vo vztahu k motivacii pracovnikov.

Pre skupinu respondentov zo Su.S je vo vztahu k pracovnej motivacii vyrazne najmene;j
dolezité ,,Sanca zacastnit’ sa na rozhodovani pri riadeni organizacie® (M=3,70). Tento Cinitel’
je najmenej vyznamny aj v Statnych organizaciach (M=3,39), ale nie natol'’ko vyrazne.

Sledovanie intersektorovych diferencii na trovni indikatora ,,pracovné stimuly* umoznuje
Specifikovat’ vyznamnost' tychto stimulov pre pracovnikov na jednej strane a mieru
saturovania potrieb takto charakterizovanych v aktudlnom prostredi. V Tab.4 su uvedené

vysledky pre verziu ,,vyznamné“. Podla tychto udajov diferencie medzi sukromnymi
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a Statnymi organizaciami vo vyznamnosti pracovnych stimulov celkovo nie st signifikantné
(F=2,34 a p=0,12), suhrnné priemerné skore umoznuje uvazovat' o tom, ze tieto stimuly su
vyznamnejsie pre pracovnikov sukromného sektoru (M=2,04), nez pre Statnych zamestnancov
(M=2,26), ale skor orientacne.

Tab.4 Intersektorové diferencie v hodnoteni vyznamnosti pracovnych stimulov,

verzia ,,vyznamné ‘(ONEWAY)

SUB | PRACOVNE STIMULY PRIEM.
IND. F p SKORE
St.S | Sa.S

Moznost uplatnit’ svoje vlohy, schopnosti | 7,86 0,00* |[2,34 1,88

a nadanie

R Moznost  objavovat  doteraz  nepoznané | 1,76 0,18 2,78 2,45

predpoklady a schopnosti

Uspokojenie potreby rast avyvijat sa ako | 4,14 0,04 2,68 2,20
odbornik

Splnenie snov a tuzob v pracovnych planoch 1,61 0,20 2,83 2,50
Pocit, e praca ma te$i, naplia a uspokojuje 0,00 0,96 1,91 1,92
Subindikator sthrnne 2,48 0,11 2,52 2,22
Dostat’ za svoju pracu dobre zaplatené 0,00 0,96 1,67 1,66
Ziskat’ ako odmenu isté materiadlne vyhody 0,10 0,74 2,58 2,68
Dosiahnut’ povysenie do funkcie 0,26 0,60 2,74 2,57
Byt’ v praci dobre materialne zabezpeceny 0,00 0,97 2,17 2,18
Ziskat’ reSpekt a ictu nadriadenych 0,34 0,55 2,10 1,98

Dosiahnut’ uznanie u svojich spolupracovnikov 10,37 | 0,00* | 2,24 1,66

Ziskat’ zaujimavé pracovné ulohy, nové vyzvy 2,28 0,13 2,66 2,31

Ziskat podporu pre svoje nazory, postupy, | 1,26 0,26 2,60 2,34

aktivity
Otvorenie moznosti va¢Sej samostatnosti v praci 0,05 0,81 2,44 2,39
Dosiahnut’ moznosti vi¢sej tvorivosti v praci 0,26 0,60 2,62 2,50

Subindikator stthrnne 0,79 0,37 2,38 2,23
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Mat® esteticky vhodne upravené pracovné | 0,19 0,66 2,21 2,31
prostredie
Byt bohato vybaveny pracovnymi pomockami 3,08 0,08 2,31 1,93
PP | Mat' priestranné, pohodlné priestory pre | 0,00 0,96 2,20 2,21
vykonavanie pracovnych tloh
Byt komfortne zaopatreny/a pocas plnenia | 0,59 0,44 2,54 2,36
pracovnych tloh
Mat’ okolo seba prijemnych I'udi, | 0,48 0,48 1,63 1,53
spolupracovnikov
Citit’ okolo seba podporu a prajnost’ 0,64 0,42 1,81 1,66
Mat’ okolo seba l'udi ochotnych pomahat’ 2,36 0,12 1,81 1,56
Subindikator suhrnne 0,73 0,39 2,07 1,94
Mat’ pocit naplnenych ambicii 0,97 0,32 2,21 2,00
Vediet’, Ze moja praca ma zmysel 3,41 0,05 | 1,77 1,50
Vediet', Ze moja ndmaha nebola marna 3,66 0,05 (1,82 1,52
S Vediet’, Ze moje iniciativy boli prijaté 1,28 0,25 2,10 1,86
Vediet', Ze som pre organizaciu vel'mi uzito¢ny 3,67 0,05* | 2,18 1,79
Subindikator suhrnne 3,04 0,08 2,03 1,75
Indikator sthrnne 2,34 0,12 2,26 2,04
* Sign: p<0,05
Tab.5 Intersektorové diferencie v hodnoteni vyznamnosti pracovnych stimulov,
verzia ,,spokojny/a“(ONEWAY)
SUB | PRACOVNE STIMULY PRIEM.
IND. F p SKORE
StS | Su.S
Moznost uplatnit’ svoje vlohy, schopnosti | 11,27 | 0,00* | 3,74 2,95
a nadanie
R Moznost’ objavovat’ doteraz nepoznané | 11,11 | 0,00* | 3,77 2,94
predpoklady a schopnosti
Uspokojenie potreby rast avyvijat sa ako | 23,15 | 0,00* | 4,06 2,83
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odbornik
Splnenie snov a tazob v pracovnych planoch 11,53 | 0,00* | 4,08 3,26
Pocit, Ze praca ma tesi, napliia a uspokojuje 14,63 | 0,00* |3,81 2,79
Subindikator suhrnne 16,38 | 0,00* | 3,90 3,00
Dostat’ za svoju pracu dobre zaplatené 7,54 0,00* | 4,65 3,75
Ziskat’ ako odmenu isté materialne vyhody 1,96 0,16 4,34 3,93
Dosiahnut’ povysenie do funkcie 0,06 0,79 4,26 4,18
Byt’ v praci dobre materialne zabezpeceny 3,21 0,07 3,73 3,26
Ziskat reSpekt a uctu nadriadenych 3,57 0,06 3,34 2,96
O Dosiahnut’ uznanie u svojich spolupracovnikov 3,00 0,08 2,87 2,50
Ziskat’ zaujimavé pracovné ulohy, nové vyzvy 5,40 0,02* | 3,71 3,09
Ziskat podporu pre svoje nazory, postupy, | 4,24 0,04* | 3,72 3,23
aktivity
Otvorenie moznosti va¢sej samostatnosti v praci 3,83 0,05* | 3,52 3,01
Dosiahnut’ moznosti vac¢sej tvorivosti v praci 2,84 0,09 3,56 3,10
Subindikator suhrnne 447 0,03* | 3,77 3,33
Mat’ esteticky vhodne upravené pracovné | 12,41 |0,00* | 3,68 2,72
prostredie
Byt bohato vybaveny pracovnymi pomockami 9,37 0,00* | 3,50 2,71
PP | Mat priestranné, pohodlné priestory pre | 6,88 |0,00* |3,86 |3,07
vykonavanie pracovnych uloh
Byt komfortne zaopatreny/a pocas plnenia | 13,58 | 0,00* | 3,84 2,92
pracovnych tloh
Mat’ okolo seba prijemnych l'udi, | 0,78 0,37 2,63 2,40
spolupracovnikov
Citit’ okolo seba podporu a prajnost’ 1,88 0,17 3,05 2,68
Mat’ okolo seba l'udi ochotnych pomahat’ 0,35 0,55 2,78 2,62
Subindikator suhrnne 6,65 0,01* | 3,32 2,75
Mat pocit naplnenych ambicii 9,56 0,00* | 4,00 3,23
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Vediet’, Ze moja praca ma zmysel 16,35 | 0,00* | 3,61 2,55
Vediet, Ze moja namaha nebola marna 6,42 0,01* | 3,43 2,76
S Vediet’, Zze moje iniciativy boli prijaté 4,69 0,03* | 3,50 2,89
Vediet', Ze som pre organizaciu vel'mi uzito¢ny 8,15 0,00* | 3,56 2,79
Subindikator sihrnne 10,80 | 0,00* | 3,62 2,81
Indikator sthrnne 10,82 | 0,00* | 3,65 2,97

* Sign: p<0,05

Pohl'ad na intersektorové diferencie cez suburovne pracovnych stimulov vedie k poznaniu
0tom, ze najvyraznejSie signifikantné diferencie boli zistené pri vyznamnosti stimulu
»dosiahnut’ uznanie u svojich spolupracovnikov (F=10,37 a p=0,00), ked’ tento stimul je
podstatne vyznamnejsi v sukromnych (M=1,66), nez v Statnych (M=2,24) organizaciach.

NajvyraznejSie su intersektorové diferencie na suburovni ,satisfakcia“ — pri troch
polozkach z piatich, ktoré =zdoraziuju zmysel auzitocnost prace. Tieto stimuly su
vyznamnejsie v sukromnom ako v Stitnom sektore, ale s oh'adom na priemerné skore mozno
jednoznacne konStatovat, Ze tieto stimuly patria celkovo k najvyznamnejSim. Sthrnne na
urovni indikatora najvyznamnej$im stimulom je ,,dostat’ za svoju pracu dobre zaplatené* a to
vyrazne zhodne v obidvoch skupinidch respondentov. Pokial sledujeme diferencované
tendencie, tak v skupine zo sukromnych organizacii najvyznamnejSie — a zaroven
vyznamnejSie ako ,,..dobre zaplatené” je ,mat’ okolo seba l'udi ochotnych poméhat’,
prijemnych l'udi a spolupracovnikov®. Tieto stimuly patria k najvyznamnej$im aj v Statnych
organizécidch, ale menej ako v sukromnych. Najmenej vyznamnym stimulom v sukromnych
organizacidch st materidlne vyhody za odmenu a povysSenie do funkcie. V Statnej sfére st
najmenej vyznamnymi stimulmi ,,moznost objavovat’ doteraz nepoznané predpoklady
a schopnosti®, ,,povysenie do funkcie* a ,,potreba rast’ a vyvijat’ sa ako odbornik*.

Vyrazne odlisnad je situacia pri zisteniach ohladne intersektorovych diferencii v miere
spokojnosti s naplnenim roézne vyznamne vnimanych potrieb. Tu su diferencie signifikantné —
celkovo (F=10,82 a p=0,00) i na jednotlivych subtrovniach.

Najvyraznejsie s diferencie na suburovni ,,rast* (F=16,38 a p=0,00), ked’ tieto stimuly su
viac uspokojené v sukromnej sfére (M=3,00) ako v Statnych organizaciach (M=3,90).
,Uspokojenie potreby rast’ a vyvijat’ sa ako odbornik* (F=23,15 a p=0,00) je neporovnatelne
priaznivejSie v stkromnych (M=3,26), nez v Statnych (M=4,06) organizaciach. Na sublrovni

Hrast su vysledky pri vSetkych operacionalizovanych polozkach — stimuloch jednoznacéné,
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pokial’ ide o konStatovanie kl'aiCovej tendencie. Tieto stimuly su viditelne lepSie saturované
v sukromnej sfére, nez v Statnych organizacidch. Najmenej uspokojené je splnenie snov
a tazob V pracovnych planoch (F=11,53 a p=0,00), zvlast v Statnych organizaciach (M=4,08).
Celkovo najmenej saturovanym stimulom v Statnych organizaciach je ,,dostat’ za svoju pracu
dobre zaplatené (M=4,65), v sikromnej sfére ,,dosiahnut’ povysenie do funkcie* (M=4,18).
Obidva stimuly patria do suburovne ,,odmeny“. Naopak najviac spokojni su pracovnici
obidvoch typov organizicii s naplnenim potreby ,,..mat" okolo seba prijemnych l'udi a l'udi

¢

ochotnych pomahat™, viac v sikromnych, nez v Statnych organizaciach.

Suburoven ,saturacia“, podobne ako suburoven ,rast“ vykazuje signifikantné
intersektorové diferencie pri vSetkych sledovanych stimuloch, najviac pri potrebe ,,vediet’, ze
moja praca ma zmysel*“ (F=16,35 a p=0,00), ktora je vyrazne lepsie saturovana v sukromnom

sektore (M=2,55), nez v §tatnych organizaciach (M=3,61).

Tab.6 Diferencie medzi hodnotenim vyznamnosti pracovnych stimulov a mierou subjektivne;j

spokojnosti s ich aktualnym (MANOVA)

SUB | PRACOVNE STIMULY PRIEM.
IND. F P SKORE
Vyzn. | Spok.

MozZnost” uplatnit’ svoje vlohy, schopnosti | 84,29 | 0,00* | 2,16 3,36

a nadanie

R Moznost’ objavovat’ doteraz nepoznané | 33,57 | 0,00* | 2,62 3,37
predpokladay a schopnosti

Uspokojenie potreby rast avyvijat sa ako | 54,87 | 0,00* | 2,45 3,46

odbornik

Splnenie snov a tuzob v pracovnych planoch 51,14 | 0,00* | 2,67 3,67
Pocit, Ze praca ma te$i, napliia a uspokojuje 92,69 |[0,00* |1,92 3,30
Subindikator sthrnne 87,84 |0,00* |2,39 3,47
Dostat’ za svoju pracu dobre zaplatené 192,76 | 0,00* | 1,68 4,23
Ziskat’ ako odmenu isté materidlne vyhody 62,74 | 0,00* |2,69 4,15
Dosiahnut’ povysenie do funkcie 62,85 | 0,00 |2,66 422
Byt v praci dobre materidlne zabezpeceny 73,70 | 0,00* |2,17 3,51

Ziskat’ reSpekt a ictu nadriadenych 78,48 | 0,00* | 2,06 3,21
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O Dosiahnut’ uznanie u svojich spolupracovnikov 40,21 | 0,00 |1,98 2,70

Ziskat’ zaujimavé pracovné ulohy, nové vyzvy 43,49 |0,00* |2,50 3,42

Ziskat podporu pre svoje nazory, postupy, | 50,61 | 0,00* | 2,48 3,49

aktivity

Otvorenie moznosti vac¢sej samostatnosti v praci 35,16 | 0,00* | 2,42 3,28
Dosiahnut’ moznosti viésej tvorivosti v praci 31,00 | 0,00* |2,56 3,34
Subindikator suhrnne 113,50 | 0,00* | 2,32 3,57

Mat® esteticky vhodne upravené pracovné | 34,76 | 0,00* | 2,26 3,23
prostredie

Byt’ bohato vybaveny pracovnymi pomockami 4729 |0,00* |2,14 3,12

PP | Mat priestranné, pohodlné priestory pre | 57,57 |0,00* |2,20 3,48

vykonavanie pracovnych uloh

Byt komfortne zaopatreny/d pocas plnenia | 41,79 | 0,00* |2,44 3,46

pracovnych tloh

Mat’ okolo seba prijemnych I'udi, | 62,74 | 0,00* | 1,58 2,52

spolupracovnikov
Citit’ okolo seba podporu a prajnost’ 78,48 | 0,00 |1,72 2,87
Mat okolo seba I'udi ochotnych poméhat’ 59,73 | 0,00* | 1,67 2,70
Subindikator stthrnne 82,77 |0,00* |2,01 3,05
Mat’ pocit naplnenych ambicii 161,49 | 0,00* | 2,11 3,63
Vediet’, Ze moja praca ma zmysel 97,27 | 0,00 |1,65 3,10
Vediet’, Ze moja namaha nebola marna 107,97 | 0,00* | 1,69 3,11
S Vediet’, Ze moje iniciativy boli prijaté 76,43 | 0,00 | 2,00 3,21
Vediet’, Ze som pre organiziciu vel'mi uzito¢ny 86,48 | 0,00 |2,01 3,19
Subindikéator sthrnne 124,65 | 0,00* | 1,90 3,23
Indikator suhrnne 137,23 | 0,00* | 2,16 3,33

* Sign: p<0,05

Naopak najmensie rozdiely medzi sektormi su pri saturacii potreby ,,dosiahnut’ povysenie
do funkcie* (F=0,06 a p=0,79), ked tento stimul je v sukromnej sfére celkovo najmene;j

saturovany.



Udaje, uvedené v Tab.6, umoziiuju sledovat’ vysledky testovania diferencii medzi tym, ¢o
pracovnici potrebuji a tym, ¢o naozaj dostant. Celkovy tdaj pre cely indikator ,,pracovné
stimuly umoziuje jednoznacne konstatovat vyrazné signifikantné rozdiely (F=137,23
a p=0,00). Podl'a priemernych skore je potreba pracovnych stimulov u pracovnikov obidvoch
typov organizacii silna (M=2,16), kym miera saturacie tychto potrieb a stimulov je podstatne
nizsia (M=3,33).

Diferencie st vel'mi vyrazné aj preto, ze potreby stimuldcie su vel'mi silné. Hodnoty
priemernych skore pre saturaciu stimulov nie st vyrazne v negativnom pasme Skaly — skor
V lepSom priemere a priemere. Pokial sledujeme situaciu na jednotlivych subtrovniach,
najvyraznejSie st diferencie na suburovni ,saturacia® (F=124,65 a p=0,00), ked’ vyznam
stimulov tohto druhu je podstatne vacsi, nez je tomu u ostatnych suburovni (M=1,90)
a subjektivne hodnotena miera ich uspokojenia je podstatne nizsia (M=3,23).

Podla toho potreba zmysluplnej prace, akceptovanych iniciativ a uzitoCnosti pre
organizaciu moze fungovat ako opora pre stimulacné stratégie, ale i manazment organizacii
vobec. Velky rozdiel je na tejto suburovni pri potrebach ,,naplnit ambicie” (F=161,49
a p=0,00), ked potreba je tiezZ vnimana vel'mi intenzivne (M=2,11) a jej saturacia je vel'mi
mala (M=3,63).

Subindikatorom, ktory vykazuje druhé najvacSie diferencie su ,,odmeny* (F=113,50
a p=0,00). Tu je opiat velky rozdiel celkovo medzi potrebami (M=2,32) aich naplnenim
(M=3,57). Na tejto subtrovni je aj stimul, ktory vykazuje najvicsie diferencie pri indikéatore
pracovné stimuly vobec — ,,dostat’ za svoju pracu dobre zaplatené* (F=192, 76 a p=0,00), ked’
tato potreba patri k najvyznamnej$im (M=1,68), ale zaroven najmenej saturovanym (M=4,23)
V porovnani so vSetkymi ostatnymi tejto suburovne 1 ostatnych suburovni. Malo saturované st
aj potreby ziskania materidlnych vyhod (M=4,15) a funkcii (M=4,22), ale tu bola zistena
menej vyznamna potreba.

Suburoven ,,rast* najvicSie diferencie vykazuje pri stimule ,,pocit, Ze praca ma tesi, a
napliia a uspokojuje* (F=92,69 a p=0,00) a na subtirovni ,,pracovné prostredie* sii najvicsie
diferencie medzi potrebou ,,citit” okolo seba podporu a prajnost™ (F=78,48 a p=0,00).

Celkovo pri vSetkych sledovanych stimuloch, na vsetkych subtirovniach a teda i na urovni
indikatora sthrnne mozno konStatovat’ signifikantné diferencie medzi tym, ¢o pracovnici

V organizaciach potrebuju a tym, Co im organizacie skutocne poskytuju.

Tab.8 Intersektorové diferencie v hodnoteni demotivaénych ¢initelov (ONEWAY)
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DEMOTIVACNE PRIEM.
CINITELE F p SKORE
StS | Sa.S

Nevhodné pracovné prostredie 11,68 0,00* 2,37 4,32
Neucinny sposob riadenia vedenia 8,58 0,00* 3,21 4,02
Z1¢ medziludské vztahy 6,47 0,01* |3,54 4,35
Privel'a byrokracie 14,17 0,00* 2,87 4,04
714 organizacia prace (postupy, pravidla) 20,63 0,00* 2,98 4,27
Nizke finan¢né ocenenie 3,83 0,05* 3,61 4,24
Neucta, nevrazivost’, zavist’, nenavist’ 12,11 0,00* 2,79 4,02

Nedostato¢né vybavenie pracovnymi prostriedkami 6,40 0,01* 3,64 4.44

Nezaujimava praca 13,74 0,00* 3,53 4,69
Nemoznost’ pracovat’ tvorivo 12,62 0,00* 3,59 4,55
Nesplnené ciele a zdmery 13,78 0,00* 3,39 4.42
Nemoznost’ pracovného postupu, vyvoja a rastu 8,23 0,00* | 3,46 4,26
Nemoznost’ pracovat’ samostatne 6,83 0,00* 3,46 4,22
Indikator sthrnne 18,02 0,00* 3,33 4,29

* Sign: p<0,05

Stcastou analyzy intersektorovych diferencii bolo aj sledovanie ¢initel'ov, ktoré funguju
ako brzdy, teda demotivatory pre pracovnikov v organizaciach. Podl'a tidajov, uvedenych
v Tab.7 su intersektorové diferencie vysoko signifikantné (F=18,02 a p=0,00) suhrnne i pri
vSetkych jednotlivych demotivatoroch. Podl'a suhrnného skére je pdsobenie demotivatorov
intenzivnejSie v Statnych organizaciach (M=3,33) , nez v sukromnej sfére (M=4,29).

Najvyraznejsie st diferencie v pdsobeni ,,zlej organizacie prace” (F=20,63 a p=0,00),
vyraznejSie v Statnych organizaciach (M=2,98) ako v sukromnych (M=4,27). Naopak
najmensie su diferencie pri nizkom finanénom oceneni (F=3,83 a p=0,05). Teda tu su rozdiely
medzi sektormi minimalne, ale stale signifikantné, opat’ funguje viac v Statnych organizaciach

(M=3,612), nez v sikromnych (M=4,24).

Diskusia a zaver
Analyza charakteru pracovnej motivacie viedla k zisteniam, ktoré umoZnuji konStatovat’

platnost’ formulovanej hypotézy vo vztahu k indikatoru ,,pracovné stimuly* vo verzii
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avo vztahu k indikatoru ,,demotiva¢né Cinitele*. Znamena to, Ze charakter

b[19

,»Spokojnost
pracovnej motivacie na Urovniach, urenych tymito indikatormi je diferencovany s ohl'adom
na typ organizacie. Okrem toho boli zistované diferencie medzi vyznamom pracovnych
stimulov a ich saturaciou. Tu boli zistené vysoko signifikantné rozdiely, ktoré rozdiely medzi
sektormi len podcCiarkuju. Hladanie moznosti porovnavat uvedené zistenia s dalSimi
analyzami je vyrazne poznacené vysokou mierou Specifikdcie podmienok i vyskumnych
dizajnov.

Vyznam tychto zisteni sa priamo dotyka tvorby stratégii motivacie a hodnotenia
pracovnikov aich nasledné aplikacie v manaZérskych postupoch. Specifikacia posobenia
roznych pracovnych stimulov s ohladom na varianty kontingencii faktorov prostredia —

vnutro i Mimo — organiza¢ného moéze byt nametom na d’alSie prehlbenie ziskaného poznania.
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Abstrakt

Pocit bezpecia je definovany ako emociondlny stav, pocas ktorého ¢lovek vnima, ze
pri konfrontacii s udalostou neexistuje bezprostredné nebezpecenstvo psychickej alebo
fyzickej ujmy. Vnimané bezpecie a bezpeCnost’ spociva skor v obrazoch a myslienkach
potencialnych hrozieb ako v Statistikach risku. Preto cielom prispevku bolo preukazanie
vzt'ahu konstruktov vnimaného bezpecia, vnimaného rizika a rizikového spravania. Vyskum
sa zameral aj na zistenie vyznamnosti rozdielov vo vnimani bezpecia, vnimani rizika
arizikovom spravani *vzhl'adom k zamestnanosti arodu u skupiny 161 respondentov. Na
meranie vnimaného bezpe¢ia sme vyuzili vybrané polozky zo Skaly vnimaného bezpedia a
preventivneho bezpecnostného spravania. Vnimanie rizika v spojitosti s rizikovym spravanim
sme zistovali metodikou DOSPERT (Blais, Weber, 2006). Na zaklade analyzy tidajov sa vo
vyskume preukazal vztah vnimaného bezpecia k vnimaniu riziku a rizikovému spravaniu.

Rozdiely z hl'adiska zamestnanosti sa nepreukazali u vSetkych kIai¢ovych premennych.
Klucové slova: vnimané bezpecie, rizikové spravanie, zamestnanost’.

Abstract

Perceived safety is defined as an emotional state in which a person perceives that,
when confronted with the event there is an imminent danger of psychological or physical
harm. Perceived safety and security lies more in images and ideas as potential threats than in
the statistics of risk. Therefore, the aim of this study was to demonstrate the relative
contribution of the constructs of perceived safety, perceived risk and risk behavior. The

'Publikaény vystup je sucastou rieSenia grantu VEGA, projektu &. 2/0173/12 s nazvom

»Socidlne a osobnostné aspekty vnimania bezpe¢nosti®.
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research focused on finding the significant differences in the perception of safety, risk
perception and risk behavior with regard to employment and gender in the group of 161
respondents. To measure the perceived safety we used selected items from the Scale of
Perceived Safety and Precautionary Behavior. The perception of risk in connection with risk
behavior we used DOSPERT (Blais, Weber, 2006). Based on the analysis of data in the
research we found relationship of perceived safety to risk perception and risk behavior.
Differences in terms of employment were not present in all key variables.

Keywords: perceived safety, risk behavior, employment.

Uvod

V celej spolocnosti a v dosledku toho aj v psychologii a profesidch pracujicich s
lud'mi stile viac vzrastd zdujem o zdoraznenie vyznamu vnimania bezpecia u l'udi, ako
predpokladu pre vnimanie reality bez potencialnych strachov z réznych oblasti Zivota. V
tomto prispevku sa vzhladom na objasnenie vysSie uvedenych predpokladov blizsie
zameriame na konstrukty ako vnimané bezpecie, vnimane rizika a rizikové spravanie, pretoze
vzt'ahy medzi nimi navzajom st z hl'adiska ich mozného ovplyviiovania nejasne definované.
Moézeme sa preto nazdavat, Ze v oblasti psychologie je definicia a vztaznost’ konstruktov
vnimaného bezpecia a odliSenia vnimania rizika a samotného rizikového spravania zatial
malo prebadand, ato najmd z pohladu zamestnanosti ako dolezitého faktoru z pohladu
spolocenskej role jednotlivca. Vo vyskume sa zameriame na zistenie rozdielov vo vnimani
bezpecia a rizikového spravania v dvoch pohl'adoch na riziko ato jeho vnimanie a samotné

rizikové spravanie, aby sme poskytli pohl'ad na ich potencialne odlisnosti u jednotlivcov.

Vnimané bezpecie

»dafety, Cize bezpeCie je vyjadrenim objektivneho stavu alebo subjektivneho
presvedcenia jedinca o stave podmienok, ktoré zabezpecuju ochranu jeho integrity fyzickej,
socialnej, psychologickej pred negativnymi dosledkami ako st poSkodenie, nehoda, chyba,
neuspech. Teda dosledkami, ktoré su z hl'adiska subjektu nezelané. Dimenzia objektivne a
subjektivne t.j. vnimané bezpecie, vyjadruje substancidlnu relativitu bezpecia.” (Vyrost,
2012).
Pocit bezpecia definuje Russel (1999) ako emocionalny stav, pocas ktorého ¢lovek vnima, ze
pri konfrontacii s udalostou neexistuje bezprostredné nebezpecenstvo psychickej alebo
fyzickej ujmy. Jednd sa teda o stav, v ktorom sa odradza subjektivny pocit ochrany pred

fyzickym, psychickym, socidlnym, finanénym, politickym, emocionalnym, pracovnym



poskodenim, ¢i pred akoukol'vek inou neziaducou udalostou, ktora je vnimanad ako
ohrozujuca (Russel, 1999; Tomkova, 2013).
Schneier (2008) tvrdi, ze ak vnimanie bezpecnosti nezodpoveda realite, pricinou je to, Ze ani

vnimanie rizika nezodpoveda tejto realite.

Rizikové spravanie

Riziko je v modernom svete vnimané dvoma zakladnymi sposobmi. Riziko ako pocit
vyjadruje naSe inStinktivne a intuitivne reakcie na nebezpecenstvo (Slovic, Vastfjéll, 2010).
Jednu z najpouzivanejSich definicii rizika vytvorili Slovic a Weber (in Bavolar, 2009), ktori
oznacuju riziko ako nahodu, pravdepodobnost, ddsledok alebo ako potencidlnu nepriazen
alebo hrozbu.

Podl'a Andreassena (1993) je riziko pravdepodobnost’, Ze ¢lovek utrpi stratu, alebo sa
objavia faktory tykajlice sa neistoty a nebezpeéenstva alebo rizika, ¢im autor vytvara mozné
prepojenie medzi rizikovym spravanim a vnimanim bezpecia.

Weber a Hese (in Blais, Weber, 2006) konstatuju, ze I'udia sa liSia v spdsobe, akym riesia
rozhodnutia tykajuce sa rizika a neistoty. Tieto rozdiely su ¢asto popisované ako rozdiely
V pristupe k riziku. Zjavné riziko s tou istou osobou v dvoch pripadoch sa mdze liSit,
napriklad preto, Ze osoba, ktora sa rozhoduje, vnima rizika a vyhody rézne v dvoch oblastiach
(napr. v rekrea¢nej oblasti alebo vo financnej oblasti), zatial' ¢o jeho alebo jej postoj k
vnimanému riziku je v podstate rovnaky pre obe domény. To, ¢i ¢lovek podstipi riziko
vychéadza predovSetkym z toho, aké existuji rozdiely vo vnimani rizika, teda aky je vyber
alternativ v réznych obsahovych oblastiach, zatial' ¢o pravdivy postoj k riziku, ktory ukazuje
konzistencie v ramci celej situacie spociva v hodnoteni rizika (tak ako je vnimané) ako nieco,
¢o je bud’ ziaduce alebo neziaduce (Blais, Weber, 2006).

Na zéklade vyskumu Webera, Blaisa a Betza (2002) boli posudzované rizika u muzov a Zien
vnimané v spravani v piatich roznych obsahovych doménach (finan¢né, zdravotné/
bezpecnostné, rekreané, etické a socialne rozhodnutia). Rodové rozdiely boli zistené v
Styroch z piatich oblasti - socidlne rozhodovanie je vynimka. U muZov je vnimané menSie
riziko a ukazuje teda na vicsiu pravdepodobnost’ zapojenia sa do rizikového spravania. Muzi
V porovnani so Zenami vykazuju vyssiu celkovll pravdepodobnost’ zapojenia sa do rizikového
spravania v hazarde, zdravi a rekreacnej oblasti (Harris, Jenkins, Glaser, 2006). Rovnako
spominani autori dodavaju, ze neeviduju vyskumy, ktoré sa snazia rozlozit' vnimanie rizika
spojené s redlnym rizikovym spravanim, aby bolo mozné urcit, ¢i sa pohlavia liSia v ich

hodnoteni.
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Ciele
Vyskum, ktory sa realizoval sledoval tri ciele:
1. Prvym cielom vyskumu bolo zistit' vztahy medzi, mierou vnimaného bezpecia
a rizikovym spravanim (pravdepodobnost’ rizikového spravania a vnimanie rizika).
2. Druhym ciel'om vyskumu bolo zistit,, ako sa lisia respondenti na zaklade rodu v miere
vnimaného bezpecia a v rizikovom spravani (pravdepodobnost’ rizikového spravania
a vnimanie rizika).
3. Tretim cielom vyskumu bolo zistit, ¢i existuji rozdiely u respondentov v miere
vnimaného bezpecia a v rizikovom spravani (pravdepodobnost’ rizikového spravania
a vnimanie rizika) vzhladom na pracu (dimenzie pracujuci/nepracujici vid stat
Vzorka).
Vzorka
Vyskum sa zameral na koncept vnimaného bezpecia a vnimani rizika/rizikového spravania,
ato aj z pohladu niektorych demografickych premennych. Vyber vzorky vo vyskume bol
prilezitostny. Celkovi vzorku tvorilo 161 respondentov (57,1% muzov a 42,9% Zien)
S priemernym vekom 26,63 rokov (SD=3,99), ktori boli rozdeleni do dvoch kategodrii podla
zamestnanosti (praca ako hlavna napln dna): pracujuci 59,6 % (TPP, Ciastoény tvidzok,

dohoda) a nepracujtci 40,4 % (Student, materska dovolenka, nezamestnani).

Metody zberu dat
Vnimané bezpecie
Na meranie vnimaného bezpecia (VB) sme vyuzili vybrané polozky (Cronbachova alfa=
0,834) zo Skaly vnimaného bezpecia a preventivneho bezpecnostného spravania. Vnimané
bezpecie sme merali sme merali 5 polozkami, kde respondent odpovedal na Skale 1-5 (1-

vel'mi bezpecne az 4- vobec nie bezpecne).

Rizikové spravanie

Rizikové spravanie (R) avnimanie rizika (VR) sme zistovali upravenou metodikou
DOSPERT Scale: Domain-Specific Risk-Taking Scale (Blais, Weber, 2002). Tato
psychometricka Skala (Cronbachova alfa = 0,789) obsahuje 3 nezavislé Skaly: rizikové
spravanie, vnimanie rizika a ocCakdvané benefity, zahfnajice 30 poloziek obsahovo
rozdelenych do 5 faktorov (finanéné rozhodnutia, zdravie/bezpeénost’ (ZB), volny ¢as (VC),

etika (E) a socidlne rozhodnutia (SR)).
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Vztah medzi konceptom vnimaného bezpecia a faktormi rizikového spravania a vnimanim

Vysledky

rizika
Prvym cielom prispevku bolo zistit' vztahy medzi, mierou vnimaného bezpecia a rizikovym
spravanim (vnimanim rizika - VR). Pouzili sme Pearsonov korelacny koeficient. V tejto Casti

prezentujeme vysledky vztahujuce sa k prvému ciel'u (tabul’ka ¢.1 a tabul’ka ¢.2).

Tabul’ka 1 Koreldcie medzi konceptom vnimaného bezpecCia a faktormi vnimané rizika

(Pearsonov korelacny koeficient)

VB VRSR VRVC VRZB VRE VR HS
Vnimané bezpecie 1
VR - socialne rozhodnutia .
211 1
VR — vol'ny ¢as . .
,168 ,309 1
VR — zdravie/bezpecnost’ .
,102 ,240 ,072 1
VR - etika . e
,044 ,216 -,039 ,615 1
VR — hrubé skére 192 6797 4237 7737 7477 1
*p<0,05
**p<0.01

Analyza vysledkov vyskumu U respondentov preukdzala aj to, ze existuje pozitivny
a signifikantny vzt'ah medzi vnimanym bezpec¢im a vnimanim rizika (VR) vo faktore socialne
zdravie a bezpecnost’ (r;,=0.211*) a faktore vol'ny Cas (1,=0.168%). Potvrdil sa aj vyznamny
vztah medzi vnimanym bezpecim a vnimanim rizika ako celkovej premennej (HS)
(rhs=0.192%*). Vysledky odhalili zaujimavu skutoCnost’ - existuje vyznamna suvislost medzi
rovnakymi oblastami v ktorych l'udia vnimaju riziko, rizikovo sa spravaji a vnimanym
bezpecim.

Vysledky korelacie medzi konceptom vnimaného bezpecia a faktormi rizikového spravania st

znazornené v tabulke ¢.2.



TN PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2014

Tabul’ka 2 Korelacie medzi konceptom vnimaného bezpecia a faktormi rizikového spravania

(Pearsonov korelacny koeficient)

VB VRSR VRVC VRZB VRE VRHS
Vnimané bezpecie 1
R — socialne rozhodnutia ~ -,158 1 o
R — volny &as -182" 3177 1

R — zdravie/bezpe¢nost ~ -,289 237" 505 1

*% *%

R - etika 000 -093 253 363 1

R — hrubé skore -3097 5317 826" 809 5287 1
*p<0,05

*¥p<0.01.

Analyza vysledkov vyskumu pri zistovani vzt'ahu medzi vnimanym bezpecim a rizikovym
spravanim u respondentov preukdzala, Ze existuje negativny a signifikantny vzt'ah medzi
vnimanim bezpecia a rizikovym spravanim vo faktore socialne zdravie a bezpecnost’ (rp=-
0.289**) a faktore vol'ny Cas (ry=-0.182%). Vzt'ah vnimaného bezpecia s ostatnymi faktormi
rizikového spravania sa nepreukdzal ako platny. Rovnako sa vSak potvrdil negativny
vyznamny vzt'ah medzi vnimanim bezpec¢im a rizikovym spravanim ako celkovej premenne;j

(HS) (rs=-0.309**).

Vyznamnost rozdielov vo vnimanom bezpeci a vnimanim rizika/rizikového spravania
Z hladiska rodu

Druhym cielom prispevku bolo zistit, ako sa liSia respondenti na zaklade rodu v miere
vnimaného bezpeCia av rizikovom spravani. Pouzili sme t - test pre nezavislé vybery.

Vysledky prezentujeme v grafe €.1 a grafe ¢.2.
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Graf 1Priemerné hrubé skore vo vnimanom bezpeci a faktoroch vnimaného rizika z hl'adiska
rodu

Statistické spracovanie udajov preukazalo (Graf 1), Ze vzhladom na rod sa ukézali byt
vyznamné aj rozdiely v samotnom vnimani rizika (t=-3,204; p<0,05) a to v takmer vsetkych
faktoroch dotaznika DOSPERT - zdravie/bezpe¢nost’ (t=-3,026; p<0,001), etika (t=-2,284;
p<0,001) a socialne rozhodnutia (t=-2,182; p<0,05). Zeny vnimaji riziko v tychto oblastiach
vysSie ako muzi. Rozdiely sa nepreukazali vo vnimani rizika v oblasti vol'ného Casu (t=-
0,652; p=0,521).

Vysledky vzt'ahujiice sa k rizikovému spravaniu a vnimanému bezpeciu u muzov a zien st

znazornen€ v grafe ¢.2.
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Graf 2Priemerné hrubé skore vo vnimanom bezpeéi a faktoroch rizikového spravania z
hl'adiska rodu

Analyza vysledkov vyskumu pri zistovani rozdielov vo vnimani bezpecia a rizikového
spravania vzhl'adom k rodu u respondentov preukdzala, ze existuju signifikantné rozdiely vo
vnimani bezpeia, pricom muzi vnimaju bezpecie vo vysSej miere ako zeny (t=-4,349;
p<0,001). Vyznamnost rozdielov vzhl'adom k rodu sa preukdzala aj vo faktoroch rizikového
spravania, konkrétne muzi sa spravaju rizikovejSie v oblasti voI'ného ¢asu (t=2,446; p<0,05)
avoblasti zdravia abezpecnosti (t=2,446; p<0,05). V ostatnych faktoroch rizikového
spravania sa vyznamné rozdiely nepreukazali ako platné.

Vyznamnost’ rozdielov vo vnimanom bezpeci, vnimani rizika/rizikovom spravani z hl'adiska
zamestnanosti

Tretim cielom vyskumu bolo zistit, ¢i existuju rozdiely u respondentov v miere vnimaného
bezpecia a v rizikovom spravani vzhl'adom na pracu na respondentov. Pouzili sme t-test pre
dva nezavislé vybery. Vyznamné rozdiely z hladiska zamestnanosti sa potvrdili iba vo
vnimani rizika — etika (t=2,19; p<0,05), kde sa preukazalo, Ze l'udia patriaci do kategorie
zamestnanych vnimaju vyssie riziko v oblasti etického spravania sa. Vysledky su znazornené

v grafe ¢€.3.



28,08

2
;2 25,95
-5 —
2
£
o
£
@
=
a W)

! pracujuci nepracujuci

‘ etika (vnimané riziko)

Graf 3Priemerné hrubé skore vo vnimanom bezpeci, vnimani rizika/rizikovom spravani z
hl'adiska zamestnanosti

Pri néslednej analyze vysledkov ohladom rozdielom vo vnimanom bezpeci z hladiska
zamestnanosti sa nepreukdzali ziadne vyznamné rozdiely, ako ani v oblastiach rizikového

spravania sa respondentov.

Diskusia a zaver

Zameranie vyskumu nds viedlo k zisteniu negativneho signifikantného vztahu medzi
vnimanym bezpec¢im a pravdepodobnostou rizikového spravania, ¢im sa poukazalo na mozné
konStatovanie vyznamného prepojenia tychto konStruktov (Andreassen, 1993). Miera
vnimaného bezpecia a vnimania rizika sa ukazala byt’ v pozitivnom vzt'ahu, ¢o poukazuje na
uzku suvislost’ v akej jednotlivec vnima realitu vo svojom okoli, ¢o sa nasledne mozZe odrazit’
V jeho pocite bezpe¢nosti. V ramci nasho druhého ciel’a sa nam potvrdili aj rodové rozdiely vo
vnimani bezpecia arizikovym spravanim (Weber, Blais, Betza, 2002). Poukazalo to
konkrétne na vysSie vnimanie bezpecia a uplatiiovanie rizikového spravania sa u muzov. Pri
analyze vysledkov sa preukézali rozdiely v pravdepodobnosti rizikového spravania z hl'adiska
zamestnanosti (pracujuci/nepracujuci), konkrétne l'udia vnimali riziko v oblasti etiky, Cize
pohl'adu na medziludské vztahy vysSie ak su pracujici, o moze vysvetlovat’ skutocnost’
potreby moralne upravujuceho spravania sa ajeho dosledkov pri praci s 'ud'mi. Skupina
V naSom vyskume vymedzend ako nepracujici (zamestnanie nie je hlavnou népliou dna) teda
vnima riziko v oblasti etického sprdvania upravujice medziludské vztahy ako mene;j
vyznamné, ¢o je mozné vysvetlit cez nizSie vnimanie dopadu ich spravania sa v ramci

pracovnej sféry vztahov. Tieto vysledky nie je mozné pre nedostatok doterajSich relevantnych
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vyskumov, ktoré sa konkrétnymi oblastami rizikového spravania sa z hladiska nami
skimanych premennych vyskumne zaoberali, porovnat. Vysledky aj naprieck moznym
obmedzeniam prispeli k objasneniu miery vnimaného bezpecia, vnimania rizika a rizikového
spravania z pohl'adu rodovych rozdielov a zamestnanosti ako vyznamnych faktorov z pohl'adu
jednotlivca a jeho spravania sa v spolo¢nosti.

Cielom ¢lanku bolo odhalenie pohl'adu na prepojenie medzi konceptom vnimaného bezpecia
a aspektom tak vnimania rizika ako aj rizikového sprévania, ktoré sa meni vzhl'adom k rodu
a k zamestnanosti. Tieto konStrukty su premenné, ktoré v dneSnej dobe moézu zohravat
doleziti rolu vo vnimani bezpecnosti l'udi v okoli amdze sa tzko viazat na strach
Z kriminality, preto je vyznamné ich poodhalovat. Na zéklade vysledkov sa preukédzal ako
platny pozitivny vztah medzi vnimanim bezpecia a jednotlivymi faktormi vnimania rizika, ¢o
poukazalo na skuto€nost’ vnimania bezpecia jednotlivca v uzkej stuvislosti s jeho vnimanim
rizika v oblastiach Zivota ako je socialne rozhodovanie a volny ¢as.

Rovnako sa preukézal aj negativny vztah medzi tym ako jednotlivec vnima bezpecie a jeho
rizikovym spravanim, a ze to ako vnima svoje rizikové spravanie sa meni s oh'adom na jeho
zamestnanost’. Analyza vysledkov priniesla aj potvrdenie rozdielov vo vy$Som vnimani
bezpecia a uplatiiovani rizikového spravania u muzov. Tieto zavery umoznili vo vyskume
konstatovanie, ze to v akej miere rastie vnimanie bezpecia u jednotlivca bude suvisiet’
S nizSou mierou podnikania rizikové spravania vo viacerych oblastiach zivota ako je aj jeho

zdravie a bezpecnost’, alebo vol'ny ¢as a variuje to vzhl'adom k rodu.

V stcasnej dobe sa preukazuje dolezitost’ zamerania sa na takyto smer vyskumu, ¢o méze byt’
potvrdené faktom, Ze l'udia potrebuji mat’ pocit bezpecia, aby sa nevystavovali rizikovému
spravaniu, ktoré moZe mat’ negativny dopad na nich, ako aj na ich okolie ako aj na fakt, Ze
vnimanie rizika jednotlivca sa meni vzhl'adom k zamestnanosti, prave na Grovni vnimania
jeho medziludskych vzt'ahov. V ramci mozného potencialu d’alSieho vyskumu v tejto oblasti
sa teda dolezitost’ pripisuje aj moznosti preskimania tejto problematiky prostrednictvom
zamerania sa na iné premenné, ktoré by mohli poukazovat na rozdiely vo vnimani tychto

konstruktov ako je napriklad profesia respondentov ¢i osobnostné charakteristiky.
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Abstrakt

Na podkladé dat mezinarodniho projektu Europen Longitudinal Study of Parenthood
and Childhood jsme vV retrospektivnim Setfeni srovnavali skupinu zaméstnanych a
nezaméstnanych muza a zkoumali jsme: 1. v ¢em se lisilo jejich détstvi; 2. v jakém rozsahu se
prenaseji vychovné piistupy z rodic¢t na déti; 3. jaky vliv maji negativni dasledky prozitého
détstvi na budouci uplatnéni muzi na trhu prace. Vyzkumny soubor v letech 1991-1992
tvotilo 3141 (88,7 %) zaméstnanych muzi a 399 (11,3 %) muzii bez prace. Zakladni
vyzkumné tdaje byly ziskdvany prostfednictvim dotaznikd. Pro srovnani skupin
zaméstnanych a nezaméstnanych muzi bylo pouzito relativni riziko. Zaméstnani muzi
pochazeji Castéji z Gplnych rodin ve srovnani s nezaméstnanymi. Nezaméstnani muzi ve
srovnani se zaméstnanymi 2,08krat ¢astéji prozili détstvi v détském domové, détské vesnicce,
u péstounti apod., 3,89krat Castéji chodili do zvlastni Skoly, 2,22krat astéji Zili do svych 18
let mimo domov, 2,51krat castéji Zzili do 18 let v napravném zafizeni, poptipadé
Vv diagnostickém ustavu. V détstvi bylo psychicky a fyzicky tyrano 66,6 % zaméstnanych
muzl a 65,1 % nezaméstnanych muzl. Dusledky negativnich prozitkli z détstvi snizuji
moznosti uplatnéni mladych muzi na trhu prace. Také socidlni role mladych muzi
(nastavajicich otcll) mize byt deformovéana témito prozitky. Socialni integrace a socialni
uspésnost u skupiny muzi bez prace se proto vyvijeji neptiznivym smérem.

Kli¢ova slova: Nezaméstnanost, longitudindlni studie, détstvi, rizikové faktory, rodina

® Tento publikovany vyzkum byl financovan a vychazi s podporou grantu &. P407/11/038
Grantové agentury Ceské republiky (GACR).
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Abstract

Using data from the European Longitudinal Study of Parenthood and Childhood
international project we compared groups of employed and unemployed men by means of a
retrospective survey and we studied the following: 1. What differences there were in their
childhoods; 2. To what extent educational approaches transfer from parents to their children;
3. What influence has negative experience from childhood on the future assertion of men in
the labor market.
The survey set consisted of 3141 (88.7 %) employed men and 399 (11.3 %) unemployed men
in 1991-1992. Basic research data were acquired by means of questionnaires. Relative risk
was used to compare the groups of the employed and the unemployed. The employed men are
more likely to be from complete families then the unemployed men. The unemployed men, in
comparison to the employed men, 2.08 times more frequently spent their childhood in
orphanages, children's villages or in foster families, 3.89 times more frequently attended
special schools, 2.22 times more frequently lived away from home until the age of 18 and
2.51 times more frequently lived in detention centers or in diagnostic institutes until the age of
18. 66.6% of the employed men and 65.1% of the unemployed men were psychically and
physically abused in their childhood. Consequences of negative experience from childhood
decrease the chances of inclusion of young men into the labor market. Social roles of young
men (future fathers) could be also distorted by such experience. Social integration and social
success rate of the unemployed men group therefore develops in an unfavorable direction.

Keywords: Unemployment, longitudinal study, childhood, risk factors, family

Uvod

Nezaméstnanost je necekané naléhavym problémem dne$ni doby (Buchtova, 2002),
méa ekonomické, socidlni, psychologické, ale i zdravotni duasledky. Po dvaceti letech
ekonomické transformace spolecnosti ma nezaméstnanost v Ceské spoleCnosti tadu
charakteristickych rysi: 1. vysoky podil dlouhodobé nezaméstnanych (kazdy paty
nezaméstnany vV CR se nachazi v evidenci ufadii prace déle nez dva roky); 2. vysoka
nezameéstnanost zejména mladSich vékovych skupin, absolventt §kol; 3. regionalni rozdilnost
urovné nezameéstnanosti; 4. stabilizace skupin obyvatelstva, které dlouhodobé ziji ze
sociadlnich davek (lidé s vékovou hranici nad 50 let, osoby se zdravotnim postizenim, mladez,
matky s malymi détmi, romska populace); 5. zavislost vétSiny domacnosti na socialnich

davkach a ¢astecna ztrata vnimavosti déti pro souvislost prace s finanéni odménou.
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Nase dosavadni ivahy a vyzkumné prace v oblasti nezaméstnanosti se sousttredily jak
na biomedicinské a psychologické dusledky ztraty prace, tak na obecné kulturni souvislosti
(Buchtova, 2000; 2002; 2013). Upozornili jsme na skutecnost, ze zvladani nedobrovolné
ztraty prace ma individudlni charakter a je podminéno fadou faktorti — odolnosti konkrétniho
cloveéka vaci psychické zatézi vubec, vékem, pohlavim, dosazenou kvalifikaci, financnimi
moznostmi nezaméstnaného, smysluplnou osobni aktivitou ve volném case, délkou
nezameéstnanosti, dosavadnimi pracovnimi zkuSenostmi, profesni rigiditou ¢i pruznosti,
osobni analyzou pficin ztraty prace, poskytovanou socialni i emoc¢ni oporou, regionalni mirou

nezaméstnanosti a dalSimi faktory (Buchtova, 2002, s. 99-101).

Ziskané poznatky o nezaméstnanych v ¢eské transformované ekonomice, zejména dopad
ztraty prace na zdravi, se v mnohém shoduji s poznatky ze zemi s podobnou historickou
zkusSenosti a ze zemi s rozvinutou trzni ekonomikou (Claussen, 1999; Jahoda, 1995; Kebza,
Solcova, 2000; Kessler, House, Turner, 1989; Korzeniewska, 1995; Murphy, Athanasou,
1999; Schaufeli, 1997; Schraggeova, 2011; Warr, 1987; Wiener, Oei, Creed, 1999).

Cile a vychodiska studie

V soucasné¢ dobé se zabyvame studii, jejimz cilem je na podkladé¢ dat mezindrodniho
projektu ELSPAC (European Longitudinal Study of Parenthood and Childhood)® zkoumat
dopad ztraty prace na socioekonomické, psychosomatické a zdravotni ukazatele Zivota
jednotlivce a jeho rodiny véetné kvality partnerského souziti a vztahu k détem. Udaje
Z longitudindlniho vyzkumu (od poc¢atku 90. let do soucasnosti) umoziuji studovat fenomén
ztraty prace v dlouhodobé perspektivé. V prvni fazi jsme se zaméfili na retrospektivni Setfeni
v dospélé populaci muzli — nastavajicich otcli. Na pocatku naseho vyzkumu stala v§ak pouha
zvédavost, v ¢em se odliSuji skupiny zaméstnanych a nezaméstnanych muzi (budoucich
otcll). Srovnavali jsme ob¢ tyto skupiny a zkoumali jsme: 1. v ¢em se liSilo jejich détstvi, jaci
byli jejich rodice; 2. v jakém rozsahu se pienasi rodiCovské chovani a vychova na déti; 3. jaky
vliv maji negativni disledky problematicky prozitého détstvi na budouci uplatnéni na trhu

prace.

®ELSPAC je epidemiologicka prospektivni studie realizovana pod zastitou WHO, jiz se ucastni nékolik
evropskych zemi (Rusko, Ukrajina, Slovensko, Velkd Britanie, Ceska republika). Zabyva se dlouhodobym
sledovanim rizikovych a protektivnich faktord biopsychosocialniho vyvoje déti narozenych na pocatku 90. let.

vy



Teoretickymi vychodisky nasi studie se staly, ve shod¢ s prazskou studii (Matéjcek, 1995, s.

482), dvé vyvojové koncepce osobnosti:

- Koncepce psychické deprivace, ktera vychazi zteorie zékladnich (vitalnich)
psychickych potteb, jejichz uspokojeni v dostatecné mife a v pravy Cas je jednou ze
zékladnich podminek dalSiho zdravého vyvoje osobnosti (Bowlby, 2010; 2012;
Langmeier, 2011; Mat¢jcek, 1987).

- Eriksonova vyvojova koncepce (Erikson, 2002), kterd je zalozena na pfedpokladu, ze
ve vyvoji ¢loveéka je nékolik kritickych fazi, z nichz kazdd ma své charakteristiky, své
ukoly a sva uskali. Zejména prvni faze Zivota jsou podle nasich vyzkumu formativnim
obdobim pro uspésné zvladnuti vSech nésledujicich fazi; obecné pfitom plati
Eriksoniv ptedpoklad, Ze nezvladnuti ¢i nenaplnéni jedné vyvojové faze ohrozuje

uspokojivé zvladnuti fazi nasledujicich.

Biodromalni psychologie (Rian, 2006) pfisla s poznatkem, Ze dusledky dobrého nebo
Spatného proziti dané zivotni etapy mohou ovliviiovat kvalitu celého dalsiho zivota. To je i
v souladu s citovanou studii (Langmeier, 2011), jejiz autofi dokazuji, Ze psychicka deprivace
v utlém véku se mize za urcitych okolnosti promitat do celého dalsiho Zivota a Ze ,,deprivacni
odchylka od pfirodniho a pfirozeného standardu je naroc¢nd, ohrozujici, nebezpecnad*

(Matgjéek, 1996, s. 372).

Cilem nasi studie je prispet k hlubsimu poznani vyvoje osobnosti dospélych otct, ktefi nenasli

uplatnéni na trhu prace a stali se nezaméstnanymi.

Metoda

NaSe studie je zalozena na datech projektu ELSPAC. Prenatdlni faze projektu, ze které
Cerpame nase vyzkumna data, byla realizovana v letech 1991 - 1992. Z celkového souboru
4633 muzi brnénské studie ELSPAC odpovédélo na otazku, zdali jsou zaméstnani, 3540 otct.
Tento pocet bereme jako zaklad (100 %). Z nich kladn€ odpovédélo — tedy Ze jsou zaméstnani
— 3141 muzi (88,7 %, prumérny veék 27,96 let) a 399 nezaméstnanych muza (11,3 %,
prumérny veék 23,94 let). Zakladni vyzkumné udaje jsme ziskali prostfednictvim dotaznika
zasilanych do rodin. Dotazniky byly v projektu ELSPAC zasilany poStou s privodnim
vysvétlujicim dopisem. Vyplnénim dotazniku respondent soucasné vyjadtil svij souhlas

S participaci v projektu.
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Sledované oblasti v dotazniku byly nésledujici:

e Socioekonomicka data: vek, vzdélani, stav, pfijem, soucasné nebo diivejsi zaméstnani,
jeho délka, pocet piedchozich zaméstnani, spokojenost s praci, pozice v podniku,
majetek, bytova situace, domacnost a jeji vybaveni a dalsi.

e Psychologickd data: psychické problémy, poruchy osobnosti, neurotické ptiznaky,
depresivita, sebehodnoceni, zivotni spokojenost, kvalita zivota a dalsi.

e Zdravi: nemocnost, psychosomatika, abiizus 1ékt1, hospitalizace, Grazovost a dalsi.

e Partnerské a rodinné vztahy: kvalita partnerského souziti, problémy a konflikty ve
vztahu, kvalita rodinnych vztaht a dalsi.

e Vztahy k détem: zptisoby vychovy, traveni ¢asu s détmi, problémy s détmi a dalsi.

e Zivotni styl: vyziva, stravovani, koufeni, alkohol, fyzicka aktivita, spanek a dalsi.

e Zivotni udalosti.

V nasem vyzkumu jsme se primarn¢ zaméfili na Ctyfi oblasti. Jednalo se o oblast zdravotni
anamnézy, udalosti z détstvi, Skolni dochazku, vztahy rodict k détem, péci o dit€ a vychovu a
soucasné vzdélani a zaméstnani.

Provedli jsme deskriptivni analyzu vSech proménnych, pro srovnani skupin zaméstnanych a
nezaméstnanych muzi byl pouzit odhad rizika (Risk Estimate). Testovali jsme nulovou
hypotézu o nezavislosti dvou nominalnich veli¢in na hladiné vyznamnosti 0,05. Pokud tedy p-
hodnota chi2-testu byla < 0,05, pak jsme nulovou hypotézu zamitli, tj. mezi proménnymi
existovala zavislost. Pokud se jednalo o ctyfpolni tabulku, brali jsme pifi posouzeni
signifikance p-hodnotu Fisherova exaktniho testu. Pokud byla prokazana statisticky
vyznamna zavislost, hodnotili jsme vysledky pomoci RR (relativniho rizika). Vypocty byly

provedeny souborem statistickych programti IBM SPSS Statistics 19.

Vysledky

Jako prvni jsme provedli rozdéleni souboru na skupinu zaméstnanych a
nezaméstnanych muzii. Rozdily mezi zaméstnanymi a nezaméstnanymi byly patrné ve véku,
vzdélani a vUplné i1 neuplné rodin€. Primérny veék zaméstnanych je ve srovnani s
nezaméstnanymi (p < 0.001) signifikantné vyssi o 4 roky. Nezaméstnani muzové maji 2,6krat
Castéji zakladni vzdélani nez zameéstnani (p < 0.001), 1,32krat Castéji maji pak maturitu (p <
0.001). Zameéstnani muzové maji 1,44krat Castéji vysokoskolské vzdelani (p < 0.001) a
1,24krat Castéji jsou vyuceni (p < 0.001) ve srovnani s nezaméstnanymi muzi. Nezaméstnani

muzové maji signifikantné Castéji vysokoskolsky vzdélané matky nez zaméstnani (p < 0.001).



Zamgéstnani muzové signifikantné Castéji pochézeji z uplnych rodin nez nezaméstnani (p <
0.001). V ostatnich proménnych nebyly nalezeny signifikantni rozdily.

Srovnani zaméstnanych a nezaméstnanych muz z pohledu vztahit v rodiné, z pohledu
vychovy a Skolni dochazky nam ukazalo, Ze nezaméstnani muzi ve srovnani se zaméstnanymi
pochézeji z rodin, jejichz rodice méli vazné rozpory (1,22krat Castéji, p < 0.01), ktefi se
rozvedli (1,25krat castéji, p < 0.001), jejichz rodi¢e od sebe v prubéhu manzelstvi odesli
(1,47krét Castéji, p < 0.001). Nezaméstnani muzi ve srovnani se zaméstnanymi 3,89 krat
Castéji chodili do zvlastni Skoly (p < 0.001) nebo navstévovali vice S8kol — vice nez 4 Skoly
(1,82krat castéji, p < 0.001), Castéji také chybeli ve skole do 11 let (1,45krat Castéji, p <
0.001) i po 11. roce (1,67krat cCastéji, p < 0.001), a to predevsim z divodi zaskolactvi
(1,53krat Castéji, p < 0.001). Nezaméstnani muzové byli 1,48krat Castéji vylouceni ze Skoly
nez zaméstnani (p < 0.001).

Nezaméstnani muzové byli také 2,08krat Castéji v pé€i nadhradni rodiny, détského domova
apod. (p < 0.001). V détském domové zili nezaméstnani muzové ve srovnani se
zaméstnanymi 2,83krat Castéji (p < 0.001), v napravném nebo diagnostickém ustavu 2,51krat
Castéji (p < 0.001). Oproti zaméstnanym muzim 1,56krat Castéji odesli pred 18 rokem
zdomova (p < 0.001), zili také 1,73krat Cast&ji mimo domov s piateli (p < 0.001) nebo
prarodic¢i (1,37krat castéji, p < 0.001). Byli vychovani 2,64krat Castéji pritelem rodiny (p <
0.001) nebo jinou osobou (2,36krat ¢astéji, p < 0.001).

Déle jsme se zabyvali rozdily mezi zaméstnanymi a nezaméstnanymi muzi z pohledu
fyzického a psychického tyrani a sexudlniho zneuZivani. Z celkového poctu zaméstnanych a
nezaméstnanych muzt odpovédélo 66,5 %, ze byli néjakym zplisobem tyrani, 33,5 % nikoli.
Rozdily mezi zaméstnanymi a nezaméstnanymi muZzi nebyly signifikantni. Nezaméstnani
muzové vSak uvadeli, Ze méli 1,52krat Castéji rodice (p < 0.001), ktefi se k nim chovali kruté.
Vyznamné rozdily jsou patrné také v oblasti sexudlniho zneuzivani. Nezaméstnani muZzi
uvadéji, ze méli 2,53krat Castéji sexualni ptihody (p < 0.001), ve kterych hral roli rodi¢ nebo
jiny ptibuzny, nez zaméstnani. Nezaméstnani muzové byli také 4,44krat Castéji znasilnéni ve

srovnani se zaméstnanymi (p < 0.001).
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Diskuze
Diisledky détstvi proZitého mimo domov

Z nasich zjisténi vyplyva, Ze nezaméstnani otcové své détstvi vyznamné Castéji prozili
Vv péci détského domova, détskych vesnicek, u péestounit nebo v nahradnich rodinach.
Primérny veék nasich otcti bez prace byl 23,94 rokii. V longitudinalni studii (Matéjcek, 1995)
byly zkoumany pozdni nésledky psychické deprivace a subdeprivace u déti z détskych
domov v jejich 40 letech. Dunovsky, et al. zjistili, Ze u zna¢ného poctu osob, které v détstvi
vyrustaly v nestandardnich, mén¢ piiznivych socioekonomickych podminkach, byla v raném
détstvi, jiz pfi vstupu do téchto zafizeni, zjiSténa zvySena zranitelnost nervového systému,
pouze u poloviny déti byl neurologicky nalez v normé. Pfitom jsou tito jedinci nejvice
vystaveni vlivu psychické deprivace.
PInéni socidlnich narokd, kterym jsou pozdéji vystaveni tito jedinci v mlad$im dospélém véku
(nase skupina respondentl), je ztizeno pozdnimi nasledky psychické deprivace. V oblasti
socidlni integrace a socialni tispéSnosti se nase skupina otcl bez prace vyvijela nepfiznivym
smérem. Ukazuje se, ze prostfedi détskych domovi, z hlediska ohrozeni ditéte deprivaci a
pozdnich nésledkt v dospélosti, zaujima predni misto.
Nasi respondenti — nezaméstnani otcové prozivali své détstvi v obdobi mezi roky 1965-1970.
V té dobé mélo prostiedi kojeneckych ustavii a détskych domovi v Ceské republice raz
klasického zatizeni kolektivni vychov (Langmeier, 2011). Systém ustavi byl diferencovan
podle veku, takze sledované osoby v prubéhu détstvi nutné nékolikrat celé prostiedi zménily.
Uvnitt Gstavu byly vychovné skupiny rovnéz déleny podle veéku a vychovatelé se sttidali
podle pracovnich hodin. Ustavni prostfedi charakterizovaly velké loznice, jidelny, herny a
pevné organizovany denni program. Po ukonceni povinné Skolni dochazky odchazelo dité do

internatu a odtud pak (po vyuceni nebo bez vyuceni) ,,do Zivota®.

Diisledky rozpadu rodiny

Nas vyzkum prokazal, Ze nezaméstnani otcoveé ve srovnani se zaméestnanymi Zili v roding,
kde rodi¢e méli: vaznéjsi rozpory, popiipadé od sebe odesli nebo se rozvedli. V dobé jejich
rozvodu bylo nasim respondentim - nezaméstnanym otctim — V pruméru 9,69 roki.
Své détstvi Castéji prozili nezaméstnani otcové ve srovnani se zaméstnanymi (jak jsme jiz
uvedli) v péci détského domova, détské vesnicky, v péstounské péci nebo v nadhradni rodiné.
Autofi vyzkumnych studii (Dytrych, et al., 1987; Ellis, et al., 2003; Harper, et al., 2004;
Huure, et al., 2006; Matgjcek, et al., 1994) upozoriuji, ze rozvod rodicl je traumatizujici

udalosti s negativnimi disledky jak pro rodice, tak i pro déti, u kterych pietrvavaji nasledky



az do dospélosti. Rodi¢ovsky konflikt vystavuje déti psychické zatézi, ktera se bezprostredné
projevi zhorSenim psychického i somatického zdravi a celkové prosperity ditéte a v delsi
casové perspektivé pak ovlivni chovani a vyvoj osobnosti (Pavlat, 2005). Nedostate¢na
spoluprace rodi¢u po rozvodu (porozvodové soudni spory) je spojena s poruchami adaptace
déti, jejich nizkym sebeocenénim a poruchami chovani (Bolgar, et al., 1995; Buchanan, et al.,
1996; Clark, et al., 1996; Saayman, et al., 1989).
Pokud jsou déti svédky rodinného nasili (Ayoub, et al., 1999), jejich psychicky stav je
ohrozeng¢jsi, piicemz jedina takova zkuSenost miize u ditéte zplisobit trauma s dlouhodobymi
nasledky (Austin, 2000).
Zjistili jsme, ze prozivani rodinnych konflikti v détstvi u zkoumanych nezaméstnanych otcti
se negativné projevuje v dospé€losti. Ukazuje se, Ze nas vzorek respondentli — nezaméstnani
otcové, jako by ,.kopiroval“ své rodice. Nezaméstnani otcové ve srovnani se zaméstnanymi
méli Castéji spory s partnerkami, castéji se rozeSli s partnerkou, Castéji jsou svobodni a
opakovan¢é zenati. Z celkového poctu 396 nezaméstnanych otci mélo, ve srovnani se
zam&stnanymi, 75,5 % Uplnou rodinu a 24,5 % rodinu nelplnou. Pfitom se jednd o
nezameéstnané muze, nastavajici otce zkoumanych déti (studie ELSPAC), z nichZ mnozi méli
negativni zkuSenosti s kvalitou souziti vlastnich rodi¢t. I kdyZ rodice ovliviiuji zdravotni stav
a uspesnost svych déti nejen svym chovanim a vychovou, ale i geneticky predavanymi
dispozicemi, dospivame k zavéru, ze patologii dusevniho zdravi a poruchy adaptace jako
diisledek negativné prozitého détstvi je mozné v dospélosti predpokladat.
Diisledky psychického a fyzického tyrani v détstvi

V nasem vyzkumu jsme zjistili zdvaZznou skutecnost, Ze v détstvi byla psychicky a fyzicky
tyrana vice nez polovina zaméstnanych a nezaméstnanych muzi. V této souvislosti se
odvoldvame na studii brnénskych autord (Kukla, et al., 2009), kteti vychéazeli z téhoz
retrospektivniho Setfeni muzi — nastavajicich otcli zkoumanych déti v ramci longitudinalni
studie ELSPAC. Obétmi tyrani se podle vySe uvedenych autori (Kukla, et al., 2009) stavali
pfedev§im chlapci handicapovani, narozeni do dysfunkénich rodin a rodicim
s neharmonickymi vztahy a nevhodnymi vychovnymi pfedpoklady. K tomuto poznatku
doddvame, ze v détstvi tyrani a v dospé€losti nezaméstnani muzové méli ve srovnani se
zaméstnanymi muzi Castéji vysokoSkolsky vzdélané matky a Castéji vysokosSkolsky vzdélané
otce. Domnivame se, ze toto prvotni zjiSténi by vSak bylo vhodné podrobit dikladnéjSimu
zkoumani.
Prokazalo se, Zze vmladi tyrani muZzi byli obétmi svych rodich. Nasili a ublizovani

V pivodnich rodinach tyranych respondentii se patrné pieneslo z generace na generaci a
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zaméiilo se na déti. Nami sledovani nezaméstnani muzi méli, ve srovnani se zaméstnanymi,
defektni chovéani i mimo rodinu — ¢astéji méli v posledni dobé konflikt se zakonem a Cast&ji
zili v ndpravném zatizeni. Za dulezity povazujeme poznatek, ze muzi Vv détstvi tyrani méli
Casté problémy se zdravim — deprese, anxiozita, zanéty kloubtli, no¢ni a ranni kaSel. I toto
zjisténi by vSak mélo byt podrobeno dal§imu zkoumani.

Dale jsme zjistili zdvazné skutecnosti tykajici se sexualniho zneuzivani v détstvi.
Nezaméstnani muzové byli, ve srovnani se zaméstnanymi muzi, ¢astéji nékym znasilnéni a
Castéji byli obét'mi sexudlnich piihod ze strany ptibuznych, rodinnych ptatel nebo ciziho
Clovéka; Castéji se jich nékdo télesné dotykal, aniz by tomu rozuméli nebo s tim souhlasili.
Psychické tyrani déti miize mit ovSem vice variant — odmitani, zastraSovani, izolaci,
vyuzivani, uplaceni, zanedbavani télesného a dusevniho zdravi. U souboru muzi z Ceské
republiky bylo zjisténo (Bosdkova, et al., 2004), Ze ti, kteti byli v détstvi psychicky tyrani,
trpéli pozdéji nasledky nizkého sebevédomi, pociti ménécennosti, deprese a smutku, strachu
a uzkosti. Dunovsky, et al. (1995) nékteré vlastnosti déti, které jsou vystaveny riziku tyrani:
jsou neklidné, impulzivni, fyzicky a socialné neobratné, vychovatele drazdi, unavuji a
obtézuji svym chovanim, neplni jejich ofekavani. Kukla, et al. (2009) uvadgji dale déti
zdravotné oslabené a nedonoSené. Rizikem pro vznik patologického prostredi, v némz je dité
tyrano, jsou vSak také urcité vlastnosti rodict (Matéjéek, 1995) — agresivita, psychopatie,
neurotismus, nezralost, chronicka frustrace, dlouhodoby stres, alkoholismus, toxikomanie,
duSevni nemoci. Zna¢nou ¢ast téchto defektli u muzi tyranych v détstvi podle brnénské studie
ELSPAC (Kukla, et al., 2009, s. 262), m¢li uz i jejich rodi¢e. Agresivitu pfiznavali v podobé

opakovaného fyzického a psychického tyrani déti i zen a v podobé¢ piekracovani zakond.

Zavér

Domnivame se, Ze harmonickd rodina je socialné nezavislym piedpokladem
pozdéjSiho uplatnéni dospélych déti ve spoleCenské delbé prace. Nezavinéné negativné
prozit¢ détstvi ma proto vliv na budouci uplatnéni na trhu préce. Také socialni role mladych
muzl (otcll) mize byt deformovana uz prvnim formativnim obdobim raného détstvi. Spolu
s rozpadem rodiny se proto socialni integrace a socialni uspésnost u skupiny muzi bez prace
vyvijeji nepfiznivym smérem. Domnivame se, Ze ob¢ skupiny muzi v détstvi psychicky a
fyzicky tyranych budou mit bezdéEnou tendenci napodobovat své rodice. Zda se, Ze v rozporu
s vychovnym a vzdé€lavacim usilim Skoly se v pozdéj§im zivoté muzii prosadi biologicka
determinace (imprinting) ranych fazi lidské ontogeneze. Také model nésilného chovani se

patrné neverbaln¢ prenasi z generace na generaci.
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Vnimané bezpecie a iracionalne presvedcenia u prisluSnikov ozbrojenych sil

Perceived safety and irrational beliefs of the armed forces officers
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Abstrakt

Cielom prispevku je popisat urovein vnimaného bezpecia, preventivneho
bezpeénostného spravania a iracionalnych presvedéeni z hl'adiska dizky sluzby. Pozornost’ je
venovana tiez vztahu vnimaného bezpecia a iraciondlnych presvedceni. Vyskumni vzorku
tvori 187 prislusnikov ozbrojenych sil SR, muZov vo veku 20 — 51 rokov (priemerny vek je
31,4 rokov). Pre uéely $tidie sme pouzili vybrané polozky zo Skaly vnimaného bezpegia
a preventivneho bezpe¢nostného spravania (Kento§ akol., 2014) aSkalu iracionalnych
presvedceni (Kondas, Kordacova, 2000). Vysledky poukazuju na existenciu signifikantného
vzt'ahu medzi vnimanym bezpe¢im, preventivnym spravanim a celkovym skore iracionalnych
presvedéeni. Potvrdil sa aj $tatisticky vyznamny vztah medzi dizkou sluzby a externalnou
vulnerabilitou, perfekcionizmom a preventivnym spravanim. Sluzobne star$i vojaci uvadzali
niz§iu mieru externalnej vulnerability a preventivneho spravania a vysSiu mieru vnimaného
bezpecia v porovnani s najmladsimi kolegami.

KPucové slova: ozbrojené sily SR, vnimané bezpecie, iraciondlne presvedcenia

Abstract

The aim of the paper is to examine the level of perceived safety, preventive behaviour
in relation to the service duration. Focus is aimed at the relationship between perceived safety
and irrational beliefs. Sample consists of 187 Slovak armed forces officers, males, aged 20-51
(M=31,4 years). For the research purposes selected items from the Scale of perceived safety
and preventive behaviour (Kentos et al, 2014) were used and also the Scale of irrational
beliefs (Kondéas, Kordacova, 2000). Results confirm significant relationship between

perceived safety, preventive behaviour and total score in irrational beliefs. Significant

"Publikaény vystup je sucastou rieSenia grantu VEGA, projektu ¢ 2/0173/12 s ndzvom

,»Socidlne a osobnostné aspekty vnimania bezpecnosti®.
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relationship between the duration of armed forces service and external vulnerability,
perfectionism and preventive behaviour was also confirmed. The senior officers reported
lower level of external vulnerability and preventive behaviour and also higher level of
perceived safety in comparison to the youngest officers.

Keywords: Armed forces of Slovak Republic, perceived safety, irrational beliefs

Uvod

V ramci vyskumu vnimaného bezpecia povazujeme prislusnikov ozbrojenych sil za
doleziti cielovi skupinu. Predpokladame, Zze naplii ich prace by mohla viest' k nizSiemu
pocitu vnimaného bezpecia a mohla by mat’ negativny dopad na zdravotny stav jednotlivcov
alebo odchod z ozbrojenych sil. Skumanie kons$truktov suvisiacich s mierou vnimaného
bezpecia mdze prispiet k lepsSej prevencii.
Vnimané bezpecie

V literature zaoberajucej sa pocitom bezpecia sa stretdivame s niekolkymi
terminologicky pribuznymi pojmami ako napriklad bezpecie, bezpeCnost, strach z
kriminality, neistota, riziko a pod. V naSej praci sa zameriame na vnimanie bezpecia a preto
sa pozastavime pri tomto pojme. Bezpelie je vyjadrenim objektivneho stavu a/alebo
subjektivneho presvedéenia jedinca o stave podmienok, ktoré zabezpecuju ochranu jeho
integrity (fyzickej, socialnej, psychologickej atd’.) pred negativnymi désledkami (poskodenie,
nehoda, chyba, netspech atd.). Teda dosledkami, ktoré su z hl'adiska subjektu neZelané.
Dimenzia objektivne a subjektivne t.j. vnimané bezpecie, vyjadruje substancialnu relativitu
bezpecia. RozliSujeme aj verejné a sukromné hl'adisko bezpecia (Vyrost, 2012). Bezpecie
zahfiia vSetko, o prispieva k zachovaniu ,,ustdleného stavu“ socidlnej a fyzickej Struktury;
implikuje stabilitu v Case, kontinuitu funkcii a spolahlivost” §truktiry (Oakes, 2009). Na
vnimané bezpeie moZzno nazerat aj cez mieru pouZivania preventivneho bezpecnostného
spravania, vzmysle ¢im vidcSia snaha o zabezpeCenie, tym viac sa cClovek snazi
vykompenzovat vlastny deficit pocitu bezpecia.
Vnimanie pocitu bezpecia bolo v doterajSich vyskumoch merané hlavne cez preZivanie
strachu z kriminality a to z dovodu, Ze vyskyt kriminality a jej kazdodenna medializacia sa
prirodzene podiel’a na subjektivnom hodnoteni toho, ako bezpe¢ne sa citime. Garofalo (1981)
ho definuje ako negativhu emociondlnu reakciu, ktora je vyvolana vnimanim podnetov v
prostredi, ktoré st vo vztahu k urcitym aspektom kriminality vo¢i osobe alebo jej majetku.
Vyskum v oblasti vnimaného bezpe€ia sa sustreduje najmid na zistovanie rozdielov

z hl'adiska sociodemografickych premennych (napr. rod, vek, bydlisko..).
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Iracionalne presvedcenia

Iracionalne presvedéenia sa v ramci racionalno-emocnej tedrie definuji v zmysle
osobnych, poruchu zapri¢inujicich kognicii — teda ako dysfunkéné, absolutizujiuce
a neurotizujuce myslienkové obsahy charakteru kategorickych imperativov, ktoré vedu
k extrémne negativnym emociam, tenzii a pocitom neStastia. Maju charakter citovo
prijatelnych hypotéz o ktorych pravdivosti sa zvycajne nepochybuje, ktoré ale podstatne
ovplyviiuji  obsahy  prezivania, usudzovania a spdsob  spravania individua
(Kondas&Kordacova; 2000). Ide o presvedcenia, ktoré su vystupiiovanim beznych postojov a
odklanaju sa od reality k absolutistickym a dogmatickym domnienkam, ktorych sa jednotlivec
nekriticky drzi (Ellis&MacLaren, 2005).Podl'a Eysenckovho modelu osobnosti sa iracionalne
presvedCenia nachadzaju aj v hierarchickej Strukture neuroticizmu (Pervin, et al., 2005),
U ktorého bola stvislost s vnimanym bezpecim niekolkondsobne vyskumne potvrdena
(Fyhri&Grondahl, 2012; Klam&Egan, 2011; Rammstedt, 2007; Sjoberg&Wahlberg, 2002;
Sjoberg, 2003). Na zaklade tychto zisteni predpokladame aj vyrazny podiel iracionalnych
presvedceni na ovplyvilovani hodnotenia irovne vnimaného bezpecia.

DoterajSie vyskumy stvislost’ vztahu iracionalnych presvedéeni k strachu vo
vSeobecnosti potvrdzuju, napr. Studia Lohr a Bonge zistila Statisticki vyznamnost’” medzi
Jonesovou Skalou iracionalnych presvedéeni (IBS) a stavom uzkosti tak ako aj uzkostlivosti

ako vlastnosti (Malouff, et al., 1992).

Preventivne spravanie

Problematike preventivneho spravania v suvislosti s vnimanim bezpecia sa v odbornej
literature doposial’ nevenovala pozornost. Niekol'ko zmienok o tejto forme spravania bolo
publikovanych v stvislosti s copingovymi stratégiami, tzv. preventivhymi stratégiami
(kognitivne, emocionalne ako behavioralne), ktoré jedinci vyuzivaju s cielom eliminovat’
alebo minimalizovat’ potencidlnu hrozbu. Preventivne bezpecCnostné stratégie tak mozno
povazovat za uréity sposob zvladania, ktora vnasa do vyskumu vnimania bezpecia dynamiku,
jedinec tak mdze kompenzovat’ ohrozenie a kognitivne hodnotit’ situaciu ako zvladnutel'nt
(Goldblatt&Lewis, 1998). Ak ju vSak vyhodnoti ako vysoko ohrozujucu, mdze zvolit
stratégiu vyhybania resp. vyhl'adavania pomoci a pod.

Cielom nasho prispevku je sledovanie vztahu medzi -charakterizovanymi
premennymi: vnimanie bezpecia, iracionalne presvedcenia a preventivne spravanie na vzorke

vojakov. Zarovei nds zaujima mozny vplyv dlZky sluzby na sledované premenné.



Metoda

Ciel

Ciel'om prispevku je popisat uroven vnimaného bezpecia, preventivneho bezpecnostného
spravania a iracionalnych presveddeni z hladiska dizky sluzby a zistovat’ vztah vnimaného
bezpecia s iraciondlnymi presvedCeniami u prislusnikov ozbrojenych sil SR. Na zdklade
teoretickych vychodisk predpokladame, Ze so vzrastajucim vnimanym bezpecim klesa tiroven
iracionalnych presvedcent.

Metodiky

Pritomnost’ iracionalnych presveddeni sme zistovali Skalou iracionalnych presvedéeni
(IPA; Kondas, Kordacova, 2000). Skala iracionalnych presvedéeni pozostiva zo 40
iracionalnych vyrokov na ktoré respondent odpovedd pomocou pit'stupniovej skaly, kde kazdé
Cislo je slovne charakterizované (1 — som presvedéeny/a, Ze to tak nie je; 3 — neviem, 5 — som
presvedéeny/a, Ze je to tak). Skéla pozostiva z piatych subskal, konkrétne subgkala
bezmocnost, idealizacia, perfekcionizmus, externalna vulnerabilita a negativne ocakavania.
Reliabilita skaly pre naSu vzorku je 0,886.

Mieru vnimaného bezpeéia a preventivneho spravania sme zistovali Skalou na meranie
vnimaného bezpecia a preventivneho bezpecnostného spravania. Metodika je zamerana na
zistovanie intenzity a frekvencie prezivania réznych obdv z ohrozenia bezpecia, vnimanie
rizika a vnimanej pravdepodobnosti viktimizacie, otdzky zistujlice priamu a nepriamu
viktimizaciu, polozky zistujuce sposoby preventivnej ochrany pred ohrozenim a ich
ucinnosti. Pre ucely studie sme pouzili vybrané polozky tykajice sa vnimaného bezpecia (5
poloziek, reliabilita pre naSu vzorku je 0,672; priklad polozky: ,,Nakol'ko sa bojite, ak vobec,
ze by ste boli prepadnuty alebo okradnuty na ulici?*; 4-bodova odpoved’ové Skala: 1- vel'mi
sa bojim, 4- vObec sa nebojim) a preventivneho spravania (4 poloZky, reliabilita pre nasu
vzorku je je 0,843; priklad polozky: ,,vyhybam sa urcitym uliciam alebo miestam®; 5-bodova
odpovedova skala: 1- nikdy, 5- vzdy).

Vzorka

Vyskumnu vzorku tvorilo 187 prisluSnikov ozbrojenych sil SR, muzov vo veku 20 —
51 rokov (priemerny vek je 31,4 rokov). Dizka sluzby sa pohybovala v rozpiti 1 — 24 rokov
(priemerna doba sluzby bola 10,23 rokov). Podla dizky sluzby sme respondentov rozdelili do
troch skupin: sluzobne najmladsi 1 - 8 rokov sluzby (N=67), sluZzobne zabehnuti 9 — 13 rokov
sluzby (N=65), sluzobne najstarsi 14 — 24 rokov (N=55).
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Zber dat

Oddelenie  psychologickych asociologickych Cinnosti  Personalneho uradu
Ozbrojenych sil Slovenskej republiky v Liptovskom Mikuldsi zastreSilo zber udajov
prostrednictvom Skolenej anketarskej siete OS SR vo vojenskom prostredi. Zber udajov

prebehol v mesiacoch maj — jun 2013. Navratnost’ dotaznikov bola 84%.

Vysledky
Tabul’ka 1: Deskriptivne charakteristiky sledovanych premennych (N=187):
Minimum Maximum Mean SD

IPA bezmocnost’ 11,00 48,00 26,14 5,91
IPA_idealizacia 8,00 38,00 25,08 4,91
IPA_perfekcionizmus 10,00 37,00 21,79 4,85
IPA externdlna vulnerabilita 10,00 44.00 31,09 5,62
IPA negativne ocCakéavania 7,00 30,00 18,53 4,52
IPA_Suma 50,00 181,00 114,63 19,04
preventivne spravanie 5,00 25,00 10,61 3,80
vnimané_bezpecie 6,00 16,00 12,13 2,69

Hodnoty dosiahnuté v subskalach IPA a celkové skore IPA sme porovnali s normami
pre zdravll dospelt populédciu, ktoré uvadzaji Konda$ a Kordacova (2000). Respondenti
vV naSom subore dosiahli vySsie skore vo vSetkych subSkalach IPA (tabulka 1) v porovnani
S normami, stale vSak dosahovali skore v oblasti priemeru Skaly, ktoré neindikovalo zvySenu
mieru vyskytu iracionalnych presvedéeni. Co sa tyka hodnoty priemerného skére dosiahnute;
na Skale preventivneho spravania, t4 poukazuje skor na prileZitostny vyskyt tohto spravania
V nasej vzorke. Pri posudzovani vnimaného bezpecia sa vojaci vyjadrovali skor v intenciach
nepocit'ovania strachu, ¢o znamena Ze sa zvacsa citia bezpecne.

Dalej sme sa sustredili vztahy medzi premennymi a na charakteristiku ,,di7ka sluzby*

a jej vztah k sledovanym premennym.
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Tabulka 2: Vztah medzi dizkou sluZby, iracionalnymi presvedéeniami, preventivnym

spravanim a vnimanym bezpecim

dizka

sluzby 1 2 3 4 5 6 7
1. IPA bezmocnost’ -,082 1
2. IPA_idealizacia -,071 4317 1
3. - -

o -151" 5337 5027 1
IPA_perfekcionizmus

4. IPA_ex. vulnerabilita -.205~ 590 6117 5607 1

5. IPA_neg o&akavania -,086 6877 4627 4937 5797 1

6. IPA_Suma -,142 8177 7447 7807 844" 7787 1

7.prevent spravanie  -212" 238" 186" ,093 307" 2797 2637 1

8. vnimané bezpetie  -,013 2127 -046 -069 -2957 -133  -.248" -279"

* p<0.05, ** p<0.01

Vysledky korelacnej analyzy (tabulka 2) potvrdili signifikantny vztah medzi
zistovanou mierou iraciondlnych presvedceni a preventivnym spravanim V pozitivnom smere
(tj. ¢im je vysSia miera preventivneho spravania, tym je vySSia miera iraciondlnych
presvedceni a naopak). Rovnako sa potvrdil aj signifikantny vztah medzi zistovanou mierou
iracionalnych presvedceni a vnimanym bezpecim, ale v negativnom smere (t.j. ¢im vySSia
miera vnimaného bezpecia, tym nizSia miera iraciondlnych presvedceni). Korela¢na analyza
dalej potvrdila $tatisticky vyznamny negativny vztah medzi dizkou sluzby a subikalami $kéaly
iracionalnych presvedceni: perfekcionizmus a externalna vulnerabilita. Plati teda, ¢cim dlhSie
si opytani vojaci vsluzbe tym zriedkavejSie sa unich stretdvame s iraciondlnymi
presvedéeniami. Signifikantny negativny vztah sa potvrdil aj v pripade sledovania dizky
sluzby a preventivneho spravania. Vysledok korela¢nej analyzy v tomto pripade poukazuje na
fakt, ze ¢im je vojak dlhSie v sluzbe, tym st v jeho spravani v menSej miere zastipené

preventivne postupy.
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Tabulka 3: PostHoc analyza rozdielov medzi kategériami dizky sluzby a sledovanymi

premennymi.
kategorie Rozdiel
Post Hoc Tukey HSD dizka sluzby priemerov SE Sig
IPA bezmocnost’ 1 2 -1,15 1,04 ,515
1 3 1,05 1,09 ,603
2 3 2,19 1,10 117
IPA _idealizacia 1 2 0,13 0,86 ,988
1 3 -0,07 0,92 ,996
2 3 -0,20 0,91 974
IPA_perfekcionizmus 1 2 0,11 0,86 ,991
1 3 1,01 0,91 ,509
2 3 0,90 0,90 ,580
IPA externdlna vulnerabilita 1 2 0,73 1,00 , 745
1 3 2,43 1,05 ,056
2 3 1,70 1,05 ,240
IPA negativne ocakdvania 1 2 0,00 0,80 1,000
1 3 0,61 0,84 ,745
2 3 0,61 0,84 ,750
IPA_Suma 1 2 0,19 3,59 ,998
1 3 4,40 3,71 ,463
2 3 4,21 3,71 ,494
preventivne spravanie 1 2 1,37 0,65 ,096
1 3 1,95 0,69 ,015
2 3 0,58 0,70 ,681
vnimané bezpecie 1 2 -1,07 0,46 ,053
1 3 -0,44 0,48 ,633
2 3 0,63 0,49 ,396

KATEGORIE: kategoria 1: 1 - 8 rokov sluzby (N=67), kategoria 2: 9 — 13 rokov sluzby
(N=65), kategoria 3: 14 — 24 rokov (N=55)

Ked sme sa podrobnejSie pozreli na rozdiely v sledovanych premennych medzi
vojakmi s roznou dizkou sluzby zistili sme §tatisticky vyznamny rozdiel v uplatiiovani

preventivneho spravania medzi kategoriami sluZobne najmladSich a sluZobne najstarSich



vojakov (tabulka 3). VysSiu mieru preventivneho spravania uplatiiovali najmladsi vojaci. Na
hranici Statistickej vyznamnosti bol aj vysledok tykajlici sa rozdielu medzi najmlads$imi
a najstarSimi vojakmi v subskale IPA — externdlna vulnerabilita, ktory poukazuje na citlivost’
najmladSich vojakov na vlastny pozitivny obraz v porovnani so sluzobne najstarSimi
kolegami. Rovnako, na hranici Statistickej vyznamnosti, sa potvrdil rozdiel medzi sluzobne
najmladSou kategoriou respondentov a ich sluzobne ,,zabehnutymi* kolegami. SluZzobne starsi

vojaci CastejSie uvadzali prezivanie pocitu bezpecia v porovnani s ich najmladSimi kolegami.

Diskusia

Vysledky nasej Stadie priniesli niekol'ko zaujimavych zisteni. Pri porovnani skore
iracionalnych presvedCeni beznej populacie a vojenskej vzorky vysS$iu mieru dosahovali
vojaci. Zdoraznujeme ale, Ze vzdy to bolo na urovni priemeru. Mozno prave Castejsi kontakt
s roznymi formami nebezpecnych situacii a konfliktov (moZzno aj bez raciondlneho dévodu)
vedu vojakov vyhodnocovat situacie tymto sposobom. Vyskyt preventivneho spravania
neudavaju v zvySenej miere a uvadzaji, Ze sa zvacsa citia bezpecne.

V nasej vzorke sa potvrdil vztah preventivneho sprdvania a vnimaného bezpecia
s celkovou mierou iracionalnych presvedceni. ZvySené preventivne spravanie vo vzorke
vojakov suvisi s vySSou mierou bezmocnosti, idealizdcie, externdlnej vulnerability
anegativnych ocakavani. Pocit bezpetia je vo vztahu snizSou mierou bezmocnosti
a externalnej vulnerabity. Dalej sa potvrdilo, Ze preventivne spravanie, miera perfekcionizmu
a externalnej vulnerability st v negativnom vzt'ahu s dizkou sluzby. Rozdiely medzi vojakmi
sroznou dizkou sluzby potvrdili, Z¢ sluzobne najmladsi vojaci dosahovali vyssie skore
V miere externalnej vulnerability a preventivneho spravania v porovnani so sluzobne star§imi
kolegami anaopak dosahovali nizsie skére vo vnimani bezpecia. Co sa tyka rozdielov vo
vnimanom bezpeci na zaklade veku, vyskumy potvrdzuji, Ze sa star$i jedinci boja viac ako
mladsi a Ze vek mé vplyv na vnimané bezpecie (napr. Franklin&Franklin, 2008). V naSom
vyskume to platilo skor naopak, i ked’ vek bol zachyteny nepriamo prostrednictvom dizky
sluzby. Vysledky podla nasho nazoru zdoraziuji vyznam psychologickej intervencie
Vv adaptovani sa na vykon vojenského povolania. NizS§ia miera preventivneho spravania
Vv pripade sluZobne starSich vojakov méze byt na jednej strane interpretovand ako rutinné
spravanie a odolnost’ voci nebezpe¢nym situaciam, na strane druhej v§ak moze byt naznakom
,Vyhorenia® a vV tom pripade je opét’ na mieste zvazit’ psychologickl intervenciu. Prinos tejto
Stidie spociva v zamerani sa na Specifickll vzorku a v moznosti vyuzit’ vysledky pre cielena

prevenciu proti prezivaniu nadmerného strachu z ohrozenia u prislusnikov ozbrojenych sil. Za
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limity vyskumu povazujeme rozdelenie kategérii v dizke sluzby, ktoré nie je podlozené
teoretickymi vychodiskami. Dal§im obmedzenim mohla byt pouzita metodika vnimaného
bezpecia a preventivneho spravania, kde tieto konStrukty boli merané malym poctom

poloziek. V d’alsich vyskumoch by bolo vhodné tieto polozky rozsirit’.
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Abstrakt

Jedna z koncepcii konstruktivneho myslenia je odvodend z kognitivno-skisenostnej
teorie sebapoznania, v ramci ktorej mézeme identifikovat’ viaceré druhy inteligencie (Ruisel,
2010). Vseobecne je mozné predpokladat, ze konstruktivne myslenie suvisi s intelektovou
vykonnostou. Zistuje schopnost a je prediktorom uc¢inného uplatiiovania rozumového
potencialu. V prispevku prezentujeme vysledky vyskumu, v ramci ktorého boli analyzované
sivislosti medzi faktormi konstruktivneho myslenia a sociadlnej inteligencie v praci
manazérov. Bol pouzity Dotaznik konstruktivnheho myslenia, ktory vypracoval Epstein
v preklade od Balcara (2004) a dotaznik socialnej inteligencie MESI (Frankovsky,
Birknerova, 2014). Vysledky analyzy potvrdili existenciu viacerych vyznamnych suvislosti
medzi skumanymi atributmi konstruktivneho myslenia a socidlnej inteligencie. Zaroven
vysledky potvrdili aj vyznamné rozdiely v posudzovani tychto atributov medzi manazérmi
a vykonnymi pracovnikmi.

KPucové slova: socidlna inteligencia, konstruktivne myslenie, manazment

Abstract

One of the concepts of constructive thinking is derived from the cognitive-experiential
theory of self-awareness within which several types of intelligence may be identified (Ruisel,
2010). Generally it may be assumed that constructive thinking relates to intellectual
performance. It detects the ability and is a predictor of efficient implementation of rational
potential. The report presents results of a research in which links between the factors of
constructive thinking and social intelligence in the work of managers were analyzed. Balcar's

(2004) translation of Epstein's Constructive Thinking Inventory and the MESI social

®Prispevok je publikovany v ramci rieSenia vedecko-vyskumnych grantovych projektov
VEGA 1/0706/14 — Kognitivne omyly v mysleni, ich identifikacia a hodnotenie

v manazmente a VEGA 1/0637/12 — Moznosti konceptualizacie a operacionalizacie socialnej
inteligencie ako vykonovej osobnostnej charakteristiky
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intelligence questionnaire (Frankovsky, Birknerova, 2014) were used. Results of the analysis
confirmed the existence of several significant correlations between the studied attributes of
constructive thinking and social intelligence. Simultaneously they also confirmed significant

differences in evaluation of these attributes between managers and efficient workers.

Keywords: social intelligence, constructive thinking, management

Uvod

V stcasnosti sa socidlna inteligencia povazuje za jeden z rozhodujucich predpokladov
uspesnosti v mnohych zamestnaniach. St to predovSetkym povolania, kde dochadza k
bezprostrednému styku s T'ud'mi. Efektivita manazérskej prace v tychto povolaniach si
vyzaduje spracovanie socialnych informacii a potom ich adekvatne vyuzitie v praktickej
¢innosti. Casto sa stdva, Ze prave chybajlice socidlne schopnosti si ¢astym déovodom zlyhania
manazérov v pracovnych rokovaniach. V tejto suvislosti Weissova, Siiss (2007) uvadzaju, ze
prave socidlna inteligencia je potrebna na vhodné porozumenie ostatnym l'ud’om, ako aj na

mudre konanie v medzil'udskych vzt'ahoch.

Socialna inteligencia

Vernon (1933) v nadvidznosti na Thorndike (1920) definoval socialnu inteligenciu ako
znalost’ otazok tykajucich sa socidlneho poznania a nahl'ad do nélad a osobnostnych rysov
l'udi, taktiez schopnost’ porozumiet’ si s ostanymi jedincami a bezproblémovo sa pohybovat
V spoloc¢nosti I'udi. Daniel a kol. (2003) definuje socialnu inteligenciu ako prejav vSeobecne;j
schopnosti poradit’ si s clovekom v poznani chapania spolo¢nosti, v pripravenosti reagovat’ na
podnety vychadzajuce od l'udi, ako aj vediet sa vcitit do rdéznych néalad a skrytych
osobnostnych vlastnosti zndmych i1 neznamych l'udi. V podobnom kontexte je socidlna
inteligencia vymedzena aj v Stru¢nom psychologickom slovniku ako schopnost’ spravat’ sa
k Tudom anasledne rieSit medziludské konflikty, kde zakladom je prejavend empatia,
skusenost’ a citlivost vo vzdjomnej interakcii a zdkladom tychto vlastnosti je tzv.
medzil'udsky takt (Hartl, 2004). Uvedené pristupy akcentujui socidlne pozitivny, prosocialny
rozmer socidlnej inteligencie.

Vybiral (2000) popisuje socidlnu inteligenciu ako schopnost’ pohybovat sa
Vv medzil'udskych vzt'ahoch, rozumiet’ im, ako aj rozumiet’ sebe samému, svojmu spravaniu
a ndslednym pri¢indm uspechu a netGspechu. Zamysla sa nad prepojenostou socidlnej

inteligencie s moralkou a prichadza k tvrdeniu, Ze vysoka miera socialnej inteligencie suvisi
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S ¢estnost’ou a uprimnostou, ale aj so Spekulativnym spravanim, zavadzanim doveryhodnych
anaivnych osob. Autor uvadza v kontexte socidlnej inteligencie tri zlozky: percepcnu,
kognitivnu a behavioralnu. Kognitivny aspekt socidlnu inteligenciu ponima ako schopnost’
cloveka porozumiet’ ostatnym l'ud’'om, behaviordlny aspekt ako schopnost’ ¢loveka uspesne
rozvijat’ vzajomnu interakciu s inymi. Uvedeny koncept vymedzuje socialnu inteligenciu ako
eticky neutralnu kategoriu (Frankovsky, Birknerova, 2012).

Z hladiska manazérskej prace je vyznamné, ze socidlna inteligencia prinasa schopnost
ziskat' a presvedCit’ l'udi, porozumiet im, predpovedat’ spravanie inych I'udi a odhalit
pretvarku a klamstvo. Zdoraziiovanéd je vSimavost a pamdt na udalosti, tvare a mena l'udi,
s ktorymi sme prisli do kontaktu. Pri socialnej inteligencii je ddlezité vcitit’ sa do situacie
druhého cloveka, vediet’ sa vzit' do motivov, potrieb a hodnot I'udi, na zaklade ktorych sa
prejavuje ich spravanie a prirodzenost. Socidlne inteligentny €lovek musi chciet’ pozitivne
posobit’ na svoje okolie, mal by sa promptne pohybovat’ v socidlnom prostredi a vediet’ jednat’
s 'ud'mi a v pripade potreby vediet’ s nimi aj manipulovat’, avSak len do istej povolenej miery
(Goleman, 2006).

KonStruktivne myslenie

Koncepcia konstruktivneho myslenia je odvodend z kognitivno-skusenostnej teorie
sebapoznania, kde pdsobia dva druhy inteligencie. Prva z tychto inteligencii sa priklana
k abstraktnému charakteru, druha sa opiera o sktisenostnu inteligenciu pri rieSeni praktickych
problémovych situdcii v kazdodennom Zivote jedinca. KonStruktivne myslenie predstavuje
kognitivnu aktivitu, vyznamnu pre aktivaciu praktickej, socidlnej a emocionalnej inteligencie
(Ruisel, 2010). Tyka sa charakteristického automatického konStruktivneho a destruktivneho
myslenia 'udi v ich kazdodennom zivote. Bolo definované ako automaticky mysliet’ tak, Ze to
ul’ahcuje rieSenie problémov bezného zivota za cenu minimalneho stresu (Epstein, 1998).

Konstruktivni Tudia nesm@i byt naivne optimisticki amali by dokézat byt
pesimistickymi, pokial’ situdcia poskytuje dokazy o tom, ze veci sa vyvijaji naozaj zlym
smerom. Takito l'udia dokdZu jednat rozhodne, ked” moézu situaciu ovplyvnit, dobri
konstruktivne mysliaci 'udia dokdzu prijat’ aj to, o nemdzu ovplyvnit, bez zbyto¢ného
trapenia. Maju sklon vytvéarat’ vzajomne prospesné vztahy a vyskytujuce sa pochybnosti sa
prenechdvajii inym, dokazu aj podozrievat, pokial pre to existuji dostatocné dovody.
Hodnotia skor konkrétne spravanie, ako ucelné alebo neucelné¢ vzhladom ku konkrétnemu
ucelu, nehodnotia I'udi ako dobrych alebo zlych. Konstruktivne myslenie prijima seba aj

druhych (Ruisel, 2004). Konstruktivne myslenie ma priamo Umerny vztah k intelektovej



vykonnosti. Meria schopnost’ G¢inne uplatinovat’ rozumovy potencial, avSak na rozdiel od
testov inteligencie nie je mierou tohto potencialu samotného (Ruisel, 2010).

Epstein (1998) vytvoril Dotaznik konStruktivneho myslenia, ktory je zamerany na
meranie automatického konstruktivneho a destruktivneho myslenia. Z toho dedukujeme, Ze sa
jedna o bipolarny aspekt. TerajSia verzia obsahuje 108 poloziek dotaznika, ktoré su rozdelené
do Siestich hlavnych a troch kontrolnych $kal. Hlavnymi Skalami dotaznika si emoc¢né
zvladanie, konativne zvladanie, osobné povercivé myslenie, kategorické myslenie, ezoterické
myslenie anaivny optimizmus. V nasom vyskume sme pouzili Dotaznik konStruktivneho

myslenia (Epstein, 2001, podl'a Balcar, 2004).

Vyskum

V realizovanom vyskume sme pozornost’ sustredili na skiimanie suvislosti medzi
atributmi konsStruktivneho myslenia a faktormi socidlnej inteligencie na béaze analyzy
rozdielov posudzovania tychto atributov medzi manazérmi a vykonnymi pracovnikmi.

Pre zber udajov konstruktivneho myslenia sme pouzili Dotaznik konstruktivneho
myslenia CTI, ktory vypracoval americky autor Seymour Epstein, v slovenskom preklade od
Karla Balcara (2004). Dotaznik CTI obsahuje 108 poloziek a Sest’ hlavnych dimenzii:
Emociondlne zvladdanie (I'udia s vysokym skoére maji sklon vnimat potencidlne stresové
situacie skor ako vyzvy nez ako ohrozenia a prezivaju v takychto situdcidch menej tiesne ako
ostatni.); Behaviordlne zvladdanie (I'udia s vysokym skoére st skor optimistickejsi,
extrovertnejsi, nadSeni, energicki a sebaistej$i.); Osobné povercivé myslenie (jedinci
s vysokym skére sa zameriavaju viac na ochranu pred hrozbou ako na tsilie o naplnenie
a Stastie, Co priamo suvisi s pesimizmom, s citom bezmocnosti a s depresiami); Kategorické
myslenie (P'udia s vysokym skore maju sklon vnimat’ svet ¢ierno-bielo a prehliadat’ mensie
rozdiely); Ezoterické myslenie (sved¢i o myslienkovej otvorenosti vo¢i nezvyCajnym
a nepreukdzanym javom) a Naivny optimizmus (oznacuje stupeni, v ktorom st ludia
nerealisticky optimisticki.). Jednotlivé polozky sa hodnotia zaskrtnutim na 5-stupniovej Skale

od ,,aplne neplati* po ,,tplne plati“, na zaklade stihlasu alebo nesuhlasu s danym vyrokom.
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Ukazka poloziek dotaznika:

uplne neplati vécsinou neplati | neviem vicSinou plati uplne plati
0 1 2 3 4
1. | Verim, Ze takmer vSetci 'udia maji dobré srdce. 0112

tym tomu zabranim.

2. | Niekedy si myslim, Ze ked’ prilisS chcem, aby sa nieco stalo, tak prave |0 | 1|2

Socidlnu inteligenciu sme merali dotaznikom MESI (Frankovsky, Birknerova, 2014),
ktory popisuje tri faktory socialnej inteligencie, ktoré pomenovali: Empatia (vyssSie skorujuci
jedinci v tomto faktore vedia rozpoznat zamery, pocity a slabosti inych l'udi, dokazu sa
prispdsobit’ novym l'ud’om, odhadnut’ ich priania a zaroven st schopni tieto priania splnit’);
Manipulacia (I'udia, ktori vysSie skoruji v tomto faktore su schopni presved¢it’ inych, aby
spravili to, o od nich potrebuju, vedia ich vyuzit’ vo svoj prospech a presvedc¢it’ ich, aby stali
na ich strane. VyuZivajil na to aj klamstva pre vlastny 0zitok); Socialna iritabilita (osoby,
ktorych charakterizuje vyssie skore v tomto faktore, znervéznuje kontakt s inymi l'ud’'mi,
pocity inych ich vyvadzaju z miery, prispésobenie inym l'udom im robi problémy, slabé

stranky a Zelania inych ich rozptyl'uju, znervoznuju ich l'udia, ktori st ochotni urobit’ pre nich

cokol'vek).

UkaZzka poloZiek dotaznika:

nikdy takmer nikdy niekedy Casto vel'mi Casto
0 1 2 3 4

1. | Kontakt s inymi ma znervéziuje. 1 (2 |3
2. | Viem odhadnt, v ¢om sa mam prisposobit’ novym l'ud’om. 1 (2 |3

Vyskumnt vzorku tvorilo 103 respondentov vo veku od 22 do 58 rokov s priemernym
vekom 38,07 roka. Z toho bolo oslovenych 48 manazérov (51% muzov a 49% zien) a 55

vykonnych pracovnikov (49% muzov a 51% zien).




Vysledky vyskumu

Pri analyze ziskanych udajov sme sustredili pozornost’ najprv na Specifikovanie
rozdielov v postdeni skiimanych atributov konstruktivneho myslenia a socialnej inteligencie
medzi manazérmi a vykonnymi pracovnikmi.

Prostrednictvom t-testov sme zistovali Statisticki vyznamnost' rozdielov medzi
respondentmi, ktori pracuju ako manazéri v porovnani s vykonnymi pracovnikmi (tabul’ka 1).

Pri posudzovani konstruktivneho myslenia sme zaznamenali Statistickii vyznamnost’
V troch dimenziadch. Manazéri vyssie skorovali v dimenzii dotaznika CTI ezoterické myslenie
a emocionalne zvladanie, naopak vykonni pracovnici v dimenzii kategorické myslenie.

Pri posudzovani socialnej inteligencie sme zaznamenali Statisticky vyznamné zistenia

vo faktore empatia, v ktorom vyssie skoruju manazéri.

Tabul'ka 1: Posudzovanie vybranych charakteristik konStruktivneho myslenia a socidlnej
inteligencie manazérmi a vykonnymi pracovnikmi (uvddzame len atributy, z hl'adiska ktorych

boli zistené Statisticky vyznamné rozdiely)

Zaradenie v _ Smerodajna Testové | Signifikacia
Priemer
organizacii odchylka kritérium
manazér 1,7917 |,907
Ezoterické
. vykonny 2,064 ,048
myslenie 1,5818 |,997
pracovnik
manazer 1,2484 |,65641
Kategorické
) vykonny 2,548 ,012
myslenie 1,5706 |,62575
pracovnik
manazér 2,7021 |,67745
Emocionalne
vykonny 2,703 ,008
zvladanie 2,3727 |,55303
pracovnik
manazér 2,4494 | 48779
Empatia vykonny 2,081 ,040
2,2312 |,57636
pracovnik

Udaje ziskané¢ vo vyskume sme nésledne analyzovali z hladiska Specifikacie
vzajomnych stvislosti medzi charakteristikami konStruktivneho myslenia a socidlnej

inteligencie prostrednictvom Pearsonovho korelacného koeficientu. V tabulke 2 uvadzame
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zistené¢ hodnoty korelacnych koeficientov medzi faktormi socidlnej inteligencie a atributmi

konstruktivneho myslenia u manazérov a v tabul’ke 3 u vykonnych pracovnikov.

Tabul'ka 2: Suvislosti medzi konstruktivnym myslenim a socialnou inteligenciou u manazérov

Manipulacia Empatia Socialna iritabilita
Ezoterické myslenie ,083 ,334* ,085
Osobné povercivé myslenie | -,056 -,320** ,175
Behaviorilne zvlddanie -,007 ,033 -,627"
Kategorické myslenie -,169 -,234 ,169
Naivny optimizmus ,152 ,087 ,010
Emocionalne zvladanie -,175 -,134 -,054

Tabulka 3: Stivislosti medzi konstruktivnym myslenim a socialnou inteligenciou u vykonnych

pracovnikov
Manipulacia Empatia Socialna iritabilita

Ezoterické myslenie ,148 ,087 174

Osobné povercivé myslenie -,348** -,314* ,489**
Behaviorilne zvlddanie -,345° -,146 012

Kategorické myslenie -,123 -,254 ,225

Naivny optimizmus -,211 -,101 ,100

Emocionalne zvladanie , 101 ,010 ,361**

Ziskané vysledky potvrdili existenciu predpokladanych Statisticky vyznamnych
suvislosti medzi faktormi metodiky MESI (Socialna inteligencia) a faktormi metodiky CTI
(Konstruktivne myslenie). Zaznamenali sme ale rozdielne stvislosti medzi danymi
ukazovate'mi U manazérov a U vykonnych pracovnikov. Tieto rozdiely sved¢ia o skuto¢nosti,
7ze manazéri a vykonni pracovnici sa neliia len v jednotlivych osobnostnych vlastnostiach
(Birknerova, Kento§, 2011), ale je potrebné sa na problematiku manazérskych osobnostnych

Specifik pozerat’ ovel'a komplexnejsie.




Diskusia a zaver

Vykonni pracovnici aj manaZzéri sa pri atributoch konstruktivneho myslenia ezoterické
a kategorické myslenie priklonili k moznosti véacSinou neplati. Rozdiel je len v miere
odmietania tychto atribitov. Ezoterické myslenie viac odmietaju vykonni pracovnici
a kategorické myslenie zase manazéri. Manazéri sa tiez viac priklonili ku atribltu
emociondlne zvladanie. Su teda skor otvoreni voci nezvyCajnym a nepreukazanym javom, ale
prevazuje u nich kategorické myslenie a menej sa spoliehaju na intuitivne rieSenia. Manazéri
maju sklon vnimat potencialne stresové situacie skor ako vyzvy, nez ako ohrozenia
aprezivaju v takychto situdcidch menej tiesne ako vykonovi pracovnici (Zibrinova,
Birknerové, 2012). V porovnani s vykonovymi pracovnikmi si neberu veci tak vel'mi osobne
amenej citovo prezivaju nesthlas a odmietnutie ako vykonni pracovnici. Nelipni tak na
skorSich nepodarkoch, nereaguju prehnane a neobavaju sa prehnane budicnosti.

V kontexte socidlnej inteligencie sme vyznamny rozdiel medzi manazérmi
a vykonovymi pracovnikmi zistili len z hladiska posudenia empatie. Manazéri st viac
empaticki ako vykonovi pracovnici. Skor vedia rozpoznat zamery, pocity a slabosti inych
I'udi. Dokazu sa lepSie prisposobit’ novym l'ud’om, odhadntt’ ich priania a zaroven st schopni
tieto priania splnit’.

Z hladiska poctu zistenych vyznamnych stvislosti sme viac korelacii zaznamenali na
vzorke vykonovych pracovnikov ako u manazérov. Zaroven tieto suvislosti boli u manazérov
zistené vacSinou medzi inymi atribatmi konstruktivneho myslenia a socialnej inteligencie nez
na vzorke vykonovych pracovnikov.

U manazérov ezoterické myslenie kladne koreluje s faktorom socidlnej inteligencie
empatiou, s ktorou zaroven zaporne koreluje osobné pover¢ivé myslenie. Zaporne koreluje
tiez faktor socidlna iritabilita s atribltom behaviordlne zvladanie. Faktor manipulacia
nekoreluje so ziadnym z atribitov CTI.

Manazéri, ktori veria v silu mysle, Gspech a pozitivizmus, sa dokazu prispdsobit’
novym l'udom, odhadnuat’ ich priania a zroven st schopni tieto priania splnit. Optimisticki,
extrovertnej$i, nadSeni, energicki a sebaistej$i manazéri vyhladavaji kontakty inych l'udi,
dokazu sa inym 'ud’om prispdsobit’ a zelania inych ich nerozptyl'uji.

U vykonnych pracovnikov faktor socialna iritabilita kladne koreluje s atribiitmi osobné
pover¢ivé myslenie a emocionalne zvladanie. S empatiou zédporne koreluje osobné povercivé
myslenie a s manipulaciou zaporne koreluji atributy CTI osobné povercivé myslenie,

behavioralne zvladanie a emocionalne zvladanie.
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Vykonni pracovnici, ktori vopred vo vicSej miere oCakavaji nepriaznivé udalosti
a drzia sa presvedCeni, prezivaju vo vacsej miere nervozitu z kontaktu s inymi 'ud'mi ako
manazéri. Tito zamestnanci vopred ocakavaji skor negativny vysledok, nevedia sa
prisposobit’ kolektivu a pocity ostatnych v pracovnom procese ich vyvadzaja z miery viac ako
manazérov. Ti, ktori travia viac Casu obavami, nedoveruji si, maju strach z neuspechu,
nedokdzu rozpoznat’ zdmery, pocity a slabosti inych I'udi. Nedokdzu sa prisposobit’ novym
zamestnancom a nie su schopni pomoct’ im. Nie st tiez schopni presvedcit’ inych, aby spravili
to, ¢o od nich potrebuju, nevedia ich vyuzit’ vo svoj prospech.

Vysledky vyskumu sved¢ia v prospech uvazovania o socialnej inteligencii a
konstruktivnom mysleni, ako o vyznamnych predpokladoch uspechu v manazérskej praci.
Specifiki manaZérskej pozicie voéi vykonnym pracovnikom boli potvrdené aj z hladiska
viacerych atribitov socialnej inteligencie a konStruktivneho myslenia (ezoterické
a kategorické myslenie, emociondlne zvlddanie aempatia). Na primeranej urovni
generalizacie, ktord umoznuju vysledky prezentovaného vyskumu, je mozné Tudi na
manazérskych poziciach charakterizovat’ ako empatickejsich, so sklonom ku kategorickému

vnimaniu sveta.
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Personalisty vnimana manipulace u uchazeci u vybérového pohovoru

HR professionals perceived manipulation of candidates in the selection interview

Eva Gladyszova
gladyszova.e@email.cz

Katedra psychologie, Filozoficka fakulta Univerzity Palackého, Olomouc

Abstrakt

Ptispévek mapuje prvky uzivané komunikace se zaméfenim na manipulativni projevy
u vybérového pohovoru ze strany uchazect vici personalistim. Vyzkum byl zalozen na
pozorovani chovani uchazece vzdy jednou personalistkou, kterd vybérovy pohovor vedla.
Nasledn¢ byla data ziskana pomoci polostrukturovaného interview s personalistkou, ktera
podala hodnoceni daného uchazece. U 40 % uchazeci byly personalistkami shledany projevy
manipulace. Vysledky analyzy kvalitativnich dat ukazuji na vztah mezi vysokymi
komunika¢nimi schopnostmi uchazecti a pfipadnymi projevy manipulace. Manipulace se
vyskytovala zejména u kandidati na obchodni zastupce a vedouci pozice. Nejéastéji
pouzivanym manipula¢nim projevem pak bylo vlichocovani.

Klic¢ova slova: komunikace, machiavelismus, manipulace, vybérovy pohovor

Abstract

Thiswork  presents  qualifyingelementsusedto  communicate  witha  focus
onmanipulativemanifestations ina selection interviewof candidatesto theHR professionals.
The data were obtainedfrom selectioninterviews, whose subsequent conduct and exhibitions
of thecandidateswere evaluated byone of threeHR professionalsparticipating in
thisresearch,which led the selectioninterview. The data werecollectedusingsemi-
structuredinterviews.In 40 % of the applicants the HR found manifestations of a manipulation.
The results of the analysisof qualitative dataindicate a coherency between very good

communication skills and incidental manifestation of manipulation.The manipulationoccurred

Zpracovani publikace bylo umoznéno diky ucelové podpofe na specificky vysokoskolsky
vyzkum udélené roku 2014 Univerzit¢ Palackého v Olomouci Ministerstvem Skolstvi,

mladeze a télovychovy CR
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especially at candidates forsales representatives andmanagement positions.The most
commonly usedexpression of the manipulation was the ingratiation.

Keywords: communication, Machiavellianism, manipulation, selection interview

1. Uvod
K nejcastéji pouzivanym metoddm vybérovych fizeni patfi vybérovy pohovor. Jeho
validita je ovSem sporna. Zasadnim ovliviiujicim faktorem muize byt manipulace ze strany
uchazec¢ti vici personalistim. Piehlédnutd manipulace je dalSim faktorem snizujicim

prediktivni potencidl pohovoru.

2. Teoretické zakotveni

2.1.Vybérovy pohovor a jeho cile
Ucelem vybérového pohovoru je ziskat a posoudit informace o uchazeci, které umozni

validn¢ ptedpovédét jeho budouci profesni vykon na dané pracovni pozici a zdroven jej
porovnat s dispozicemi jinych wuchazeci. Idedlni jsou strukturované typy pohovoru
(Armstrong, 2001). Dle studie S. Pilbeama a M. Corbidge (2006; in Ekuma, 2012) je r = 0,7
odpovidajici AC; r = 0,6 strukturovanému pohovoru a testu schopnosti; r = 0,3
nestrukturovanému pohovoru. J. Salgado a S. Moscoso (1995; in Moscoso, & Salgado, 2001)
dospeli  k primérmému  koeficientu spolehlivosti u behaviordlniho pohovoru (typ

strukturovaného interview) k hodnot¢ 0,75.

2.2.Manipulace
Manipulace je definovana jako klaméni ¢i ovliviiovani pouZzivané pro osobni zisk bez

z4jmu o obét. J. Gunderson (1984; in Potter, 2006) dodava, Ze se jedna o snahu ziskat
kontrolu nebo podporu od vyznamnych druhych, ovladnout citéni, chovani a mysleni druhého
&lovéka bez jeho svoleni. Casto funguje na principu kognitivni disonance, kterou formuloval
L. Festinger. Disonanci je myslen konflikt mezi slozkami citéni, mysleni a chovéani. Clovék
pottebuje mit své vidéni reality konzistentni. Pokud se zméni jedna ze slozek tak, Ze je
VvV rozporu s ostatnimi, zbylé se posunou, aby se zmenSil nesoulad. Postojova rozhodnuti
mohou byt pak nelogickd. Nasledn¢ se vnitiné presvédCujeme o spravnosti rozhodnuti
(Hassan, 1994; Vybiral, 2009). Odtud ziejm¢ prameni snaha o ptatelsky vztah ze strany
manipulatora, nebot’ jim podévané informace jsou obé&ti nasledné¢ méné kriticky hodnoceny a

pfipadna negativa z rozhovoru ¢i jednani vyplyvajici jsou potirana.



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2014

K vyzkumu manipulace se pouziva koncept machiavelismu, ten jako osobnostni rys
predpokladd snahu manipulovat s ostatnimi k dosazeni vlastnich cili. K méfeni se pouziva
dotaznik Mach IV(Christie, & Geis, 1970). Jednou z taktik je vlichocovani, kdy ¢lovek
zvysuje svou interpersonalni ptitazlivost cilenymi lichotkami a budovanim dojmu o své dobré
vuli. Divod vysoké ucinnosti spociva v nejhlubsi lidské piirozenosti, v touze byt ocenovan.
Pozitivni efekt pro manipulujiciho je utvaren na principu reciprocity (Zin et al., 2011). Je
ovSem potfeba rozliSovat manipulativni jednani a manipulativni charakter tedy
machiavelismus (Potter, 2006).M. Monich a L. Matveeva (2012) zjistili, ze hlavnim rysem
osobnosti manipulujicich je vysokd mira uzkostnosti (r = 0,752). Signifikantné vysla také
korelace mezi machiavelismem a motivaci (r = -0,585), z ¢ehoz vyplyva, ze silnym

motivatorem je strach z netspéchu.

3. Popis vyzkumného souboru a metodologie

Vyzkum byl realizovan ve spolecnosti Specialist Service, kde je vyuZivano behavioralni
interview trvajici cca 60 minut. Byly zapojeny dvé personalistky a manazerka, jejiz soucasti
prace je vybér zaméstnancl. Vybérovy soubor uchazecli byl realizovan metodou
ptilezitostného vybéru v kombinaci se zdmérnym vybérem pfes instituci. Nejvice uchazecii se
vyskytovalo ve véku mezi 30 — 40 lety. Celkovy pocet uchazect byl 15, z toho 13 muzl a 2
zeny. Pred samotnym zahdjenim sbéru dat bylo provedeno pilotni odzkouseni vyzkumné
situace s jednatelkou firmy. Pii administraci jsem sledovala, zda piedpokladana délka
interview nebude prekrocena. Mij zdjem smétoval také na srozumitelnost jednotlivych otazek
a jejich komplexnost zachyceni vybérového pohovoru. Pii pozitivni zpétné vazb& od
jednatelky jsem zahdjila samotny sbér dat.

Cilem vyzkumu je zmapovat a popsat uzivané prvky komunikace se zaméfenim na
manipulativni prvky u vybérového pohovoru ze strany uchazecl vii€i personalistim. Bylo
vyuzito kvalitativniho vyzkumu za pomoci skrytého zi¢astnéného pozorovani zamétreného na
uchazece u vybérového pohovoru. Bezprostfedné po ukonceni nasledovalo polostrukturované
interview s personalistkou. Nasledovala transkripce dat, kvalitativni analyza, kategorizace dat

a nalézani pfipadnych vztahli mezi kategoriemi.

4. Vysledky

Dle hodnoceni personalistek byly u 40 %, n=6 uchazect shledany prvky manipulace.



4.1.Prvni dojem
V hodnoceni prvniho dojmu a jeho nasledného rozvoje byly shledany tyto tendence:

Rozvoj dOJ mu - ROZVOj dOj mu - manipulujici
nemanipulujici uchazeci uchazeci
B Pozitivni nasledné
M Pozitivni rozporup Iny az
pretrvavajici negativn
B Pozitivni s naslednou
vetsi otevienosti
N Pozitivni pfetrvavajici
Pozitivni s
naslednou vétsi
otevienosti
Graf ¢.1 Graf'¢. 2

4.2.Verbalni komunikace
U uchazeci hodnocenych jako manipulujici byla verbdlni komunikace hodnocena

personalistkami vzdy na vysoké Grovni, a to jako vyfe¢na a dynamicka. Dokonce v nékterych

ptipadech dodavaly, Ze se jedna o profesionalni, natrénovanou komunikaci.

P2 u uchazece ¢. 1:,, Ma velmi profesionalni vystupovani, i to vyjadrovani tomu odpovida, ma
docela sirokou slovni zasobu... Jinak cemu se absolutné vyhybal, bylo pejorativnim vyraziim,
takze myslim, ze se dobre hlida, v tom co Fikd, snazi se dobre volit slova. Profesionalni,
natrénovane. *

Naproti tomu u uchazect, u nichZ nebyla manipulace pozorovana, se Castéji vyskytovali
uchazeci oznacovani jako introvertnéjsi. Komunikace byla popisovéana jako srozumitelna, le¢
mén¢ vyraznd, klidna. OvSem 1 zde se v 1/3 vyskytovalo hodnoceni verbalni komunikace jako
vyiecné.

P2 u uchazece €. 8:,, Vyraz byl hodné monotonni... Jeho povaha bude introvertnéjsi, nema dar

komunikace, méné vyrazny, submisivni nez dominantnéjsi. Voli jednodussi, usecnéjsi vety.
Nema potrebu to néjak rozkecavat... “
4.3.Neverbalni chovani
U vSech uchazecl bylo nejvice zdjmu personalistek upoutdno ocima, piipadnym
ismévem a praci s rukama. Casto pozorovaly prvky nervozity — poklepavani nohou, ménéni
pozic...Mezi uchaze¢i hodnocenymi jako manipulujici a bez prvkii manipulace nebyl

v analyze dat zpozorovan rozdil.

101
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4.4. Pocity personalistek v pohovoru
Své pocity byly personalistky schopny hodnotit pouze slovy jako ,,pfijemné, dobré,

rozporuplné®. U nemanipulujicich uchazeci byly pocity hodnoceny jako piijemné/dobré ¢i
doslo pouze k hodnoceni uchazeCe. U manipulujicich se pak kromé piedchoziho popisu

vyskytovaly jednou také rozporuplné pocity.

4.5. Vyrazny moment
Vyrazny moment v pohovoru se nevyskytl pouze u uchaze€li hodnocenych jako

introvertni a zéaroven nemanipulujici. V ostatnich ptfipadech byl takovyto moment

zaznamenan vzdy, pticemz byl oproti dalSimu prib&hu pohovoru emo¢né¢ silnéji zabarven.

Vyrazny moment v pohovoru

® Emocné zabarveny
(rodinny)

B Emocné zabarveny
(jiny)

m Jiny (tréma, pozitivni
energie)

» Zadny vyrazny
moment

Graf ¢.3
Pro vyssi prehlednost vysledkli obsahové analyzy prvni ¢asti vyzkumu uvadim shrnujici

schematické znazornéni:

Nemanipulujici
uchazec

Graf ¢ . 4: Projev uchazece bez prvkit manipulace



Graf ¢. 5:Projev uchazece s prvky manipulace

4.5.Prvky manipulace
Prvky manipulace byly rozpoznany zejména u obchodnich zastupcti a u vedoucich pozic.

K nej€astéj$im projeviim patfilo vlichocovani, které personalistky popisovaly jako snahu
uchazect se zalibit, ukolébavani péknym projevem.

3

P2 u uchazece ¢. 12:,, Umi si ziskat na svou stranu. Nebylo to ale hrano néjak okate.

., V ¢em spocivalo, to Ze si tée umi ziskat na svou stranu? *

., Podpori tviij ndzor, tim pak lépe druhého ovladas... Myslim, Ze dokdzZe velmi dobre

Vycihnout tu vinu, na kterou se ma s tebou naladit, a pak se mu s tebou velmi dobre pracuje. **
Dale se objevovalo vyrazné opakovani pozitivnich informaci o své osobé a pracovnich

zkusenostech ¢i oslovovani personalistky jménem, coz obecné slouzi k bliz§imu navazani

vztahu. Personalistky uvadély, ze pokusy uchazec¢ii o manipulaci si zvédomily a nasledné

zamérné& piechazely.

Graf ¢. 6: Mozné projevy typického manipulujiciho uchazece
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5. Diskuze

Vysledky naznacuji zejména provazanost mezi manipulujicim chovanim u vybérového
pohovoru a dle hodnoceni personalistek extrovertnimi vlastnostmi osobnosti. AvSak v diive
provedeném vyzkumu (Paulhus, &Williams, 2002) se u extroverze vztah s machiavelismem
neprojevil. Pii vyzkumu N. Skinnera (1983) naopak byla mira extroverze u student
s vysokou mirou machiavelismu také vyssi. Vzhledem ke kvalitativni povaze tohoto vyzkumu
neni mozné fici, zda uchazeci byli skute¢né extrovertni povahy ¢i nikoli, stejné tak to nelze
vyloucit. Navic hodnoceni personalistek muze byt chybné, lepSi by bylo srovnat jejich
hodnoceni s dalSimi metodami, coz je jiz zahajené pokraCovani tohoto vyzkumu. Jako idedlni
se jevi cesta realného sledovani uchazeci, toto je ovSem varianta z mnoha divodi obtizné
realizovatelna.

K nej€astéji uzivanym prvkiim manipulace patfilo vlichocovéani. CozZ je dle mé logické
vyusténi situace u vybérového pohovoru v pfipadé vyskytu manipulace. Jedna se o obtizné
odhalitelnou taktiku, ktera je zaroven vysoce funkéni a vzhledem k celkové snaze uchazect o
vzbuzeni pozitivniho dojmu nejvice se nabizejici. Vyskyt manipulativnich prvka byl zejména
u kandidati o pozici obchodniho zastupce ¢i vedouci pozice. Piekvapivym zjiSténim
shledavam nizkou schopnost personalistii pii reflektovani vlastnich emoci. Emoce pfitom
mohou byt cennym indikatorem vyskytu manipulace.

Dle vyzkumu Monicha a Matveevy (2012) bylo zjisténo, Ze u machiavelisti je vysoka
mira uzkosti a strachu z neuspéchu. Jelikoz vybérovy pohovor je stresujici situaci, domnivam
se, ze se v mnoha piipadech vyskytu manipulace v mé praci se mize jednat spiSe o pfi¢inu
pramenici z externich podminek nez ze samotné osobnosti uchazece.

Nedostatkem vyzkumu je nizky pocet respondentli zapfticiniujici neuplnou saturaci dat.
Pochybovat lze také o moZnosti odhaleni veskeré pouzité manipulace uchazeci, nebot’

techniky nemusi byt vzhledem k dokonalosti provedeni odhaleny.
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Pracovni potencial pracovniki vékové skupiny 50+

Work Potential of Older Employees 50+
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Abstrakt

Pracovnici 50+ nejsou ve vztahu k tradicnimu pojeti personalniho fizeni vnimani jako
skupina pracovniki, kterd pro podnik predstavuje zajimavy pracovni potencidl v perspektive
dalsich 15 let prace. Jsou vnimani jako specifickd skupina pracovnikii vyzadujici zvlastni
rezim persondlniho fizeni zaméfeny na piipravu ukonceni (Casto pfedcasné¢ho ukonceni)
pracovniho poméru a odchod do starobniho dichodu. Z pohledu kvalifikace a motivace, tato
skupina pracovnikti vSak predstavuje velmi vyznamny potencidl znalosti, dovednosti a
schopnosti, ktery pii pouziti specifickych postupti personalniho fizeni mize byt vyznamnym
potencidlem pro fizeni lidskych zdrojii podniku a zvySovani jeho konkurenceschopnosti.
Navic — nové paradigma pro koncepci fizeni lidskych zdroji podniku ve vztahu ke specifické
skupiné pracovnikt 50+ pfinese i nové aktivity personalniho fizeni zamétené na kvalitu zivota
této skupiny pracovnikd, bude vyznamnym piispévkem k piijeti konceptu CSR a cestou k
vyvazenosti socioekonomického rozvoje spolecnosti.
Kli¢ova slova: star§i pracovnici 50+, pracovni potencial, personalni fizeni,
konkurenceschopnost, socialné zodpovédné fizeni
Abstract

With regard to traditional concept of personnel management, employees over 50 are
not perceived as a group of employees that represents an interesting work potential for a
company in the perspective of another 15 years. They are seen as a specific group of
employees requiring special treatment of personnel management focused on preparing these
workers on retirement (often early retirement). In terms of qualification and motivation, they
represent a significant potential of knowledge, skills and abilities. With use of specific

procedures of personnel management, this potential may be a significant potential for

Piispévek pfinasi vysledky vyzkumu zpracovaného s finanéni podporou Technologické

grantové agentury, projekt TACR TD 010129.



company human resource management. In addition, a new paradigm for the concept of human
resource management in relation to this specific group of employees will bring new personnel
management activities focused on quality of life of this group of employees. Such concept of
human resource management will be an important contribution to the adoption of CSR
concept and a way to a balance of socio-economic development of society.

Keywords: employees over 50, work potential, personnel management, competitiveness
corporate social responsibility

1. Uvod

Statistické idaje o vyvoji nezaméstnanosti skupiny starSich pracovnikii (pracovnici
50+) spolu s prognozou demografického vyvoje vékové struktury pracovni sily na trhu prace
u nas ukazuji, Ze skupina pracovnikii 50+ piedstavuje z pohledu makroekonomického
vzriistajici ekonomicky ale také socialni problém. Z celkového poétu pracujicich v CR je 26%
ve véku 50-64 let, z celkového podtu vice nez 600 tis. nezaméstnanych v CR je 1/3 starich 50
let. Tradi¢ni pohled na téma zaméstnavani pracovnikii 50+ je zaméfen na omezeni a problémy
spojené se zaméstnatelnosti téchto pracovnikli a potiZe s jejich uplatnénim v situaci, kdy praci
ztratili a hledaji novou. Je ale mozny také jiny pohled, zménit paradigma posuzovani a
personalniho fizeni zaméteného na tuto specifickou skupinu pracovnikd. Pozornost fizeni
lidskych zdroji zaméfit na vykonovy (pracovni) potencial pracovniki vékové skupiny 50+,
pozitivng identifikovat jejich silné stranky a specifické aktivity personalniho fizeni zaméfit na
zhodnoceni pracovniho potencidlu starSich pracovniki pro dany podnik. Takto zamétené
personalni fizeni vnima skupinu starSich pracovnikl jako pfilezitost ke strategickému fizeni
firmy zamétenému na novy vnitini zdroj, je cestou k vy$§imu zhodnoceni vnitinich zdroja
firmy pro dosahovani konkurenceschopnosti. Soucasné je také cestou k socidlné
odpovédnému fizeni ve vztahu ke kvalité¢ zivota skupiny starSich pracovniki a k prevenci
vzniku socidlnich problému.
Jamesova, McKechnieova a Swanbergova (2011) uvadi, Ze pracovnici vékové skupiny 50+
usiluji o stejné cile a hodnoty ¢i véci, jako zaméstnanci ostatnich vékovych skupin. Pracovni
vykon zameéstnance je v mnohém poznamendn vékem a zejména disledky biologickych
zmén, které jsou spojovany s ubytkem urcitych schopnosti dilezitych pro uspokojivy
(optimalni) vykon. Na druhé stran¢ puisobi také cela fada individudlnich biologicky i kulturné
podminénych faktori, které mohou ovliviiovat pracovni vykon v pozitivnim slova smyslu az

do relativné¢ vysokého véku clovéka (zaméstnance). Stereotyp deficitniho a ztrdtami
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charakterizovaného stafi je povazovan za piili§ jednostranny a je nahrazovan koncepci
produktivniho a tspésného stafi. (Cimbalnikova a kol., 2012)

Projekt TACR, TD 010129, “Vykonovy potencial pracovnikii 50+ a specifické formy fizeni
lidskych zdroji podniku je zaméfen na vyzkum podminek pro zhodnoceni pracovniho
potencialu pracovnikti 50+ a stanoveni specifickych postupli personalniho fizeni zamétenych
na.

e identifikaci pracovniho potencialu pracovnikti vékové skupiny 50+,

e zhodnoceni (vyuziti) pracovniho potencialu téchto pracovnik.

Z pohledu know-how podniku piedstavuje tato skupina pracovniki s ohledem na jejich
kvalifikaci a motivaci vyznamny zdroj pro zvySovani konkurenceschopnosti a UspéSnosti
podniku. Z pohledu celospolecenského muize feseni tohoto projektu pfinést vyznamny podnét
pro zvySovani kvality Zivota této skupiny pracovnikl. Prognézy vyvoje v€kové struktury
obyvatel v CR do roku 2066 uvadéji, ze pocet lidi vékové skupiny 50+ bude mit vyrazné
rostouci tendenci. Dnes tvofi lidé ve veéku 50+ asi jednu tfetinu populace, v roce 2040 jich
bude celd jedna polovina (Kreuzigerova, P., 2009). Makroekonomické souvislosti tohoto
vyvoje vyzaduji naléhavé feSeni udrzitelnosti vefejného diichodového systému a udrzitelnosti
hospodaiského ristu v dlouhodobém ¢asovém horizontu.

Pro stanoveni teoretickych vychodisek bylo po selekci zpracovano celkem 50 relevantnich
literarnich prament z celkového poctu 485 prament ziskanych po resersi (pro tento piispévek
byly vybrany pro piehled pouZité literatury jen nékteré odkazy). Zakladni poznatky z reSerSe
literatury pro stanoveni projektu vyzkumu:

e téma pracovnikli v€kové skupiny 50+ je soucasti zaméfeni moderniho personalniho
fizeni na tzv. Age Management,

e zakladnim vychodiskem pro pfistup k t¢ématu Age Managementu star§ich pracovnikli
je ex post feSeni socialné-psychologickych, socidlnich a zdravotnich problémut
zameéstnatelnosti této skupiny pracovnikd z pohledu podnikti nebo tradi prace,

e v literatufe je velmi malo téma Age Managementu starSich pracovnikii pojato
manazersky, jako feSeni ex ante zaméfené na identifikaci pracovniho potencialu
vékové skupiny star§ich pracovnikii, zhodnoceni tohoto pracovniho potencialu pro
podnik a prevenci problému zaméstnatelnosti starSich pracovniki na trhu prace a

souvisejicich socialn¢ ekonomickych disledkt.



2. Metody

Cilem vyzkumu je ovéfit platnost zaverii z analyzy literarnich zdrojii ve vztahu k
identifikaci charakteristik pracovniho potencialu pracovnikti vékové skupiny 50+ a k moznym
opatfenim pro zhodnoceni pracovniho potencidlu téchto pracovnikii. Na zakladé literarni
reSerse, analyzy a vyhodnoceni ziskanych poznatki bylo formulovéno deset vyzkumnych
otazek zamétenych na postoje manazerti k pracovnikim 50+, ptekdzky pro zaméstnavani
pracovnik 50+, identifikace pracovniho potencialu pracovnikit 50+ a podminky pro vyuziti
jejich pracovniho potencialu.
Pro zodpovézeni vyzkumnych otdzek a sestaveni metodiky specifickych opatfeni pro
persondlni fizeni zaméfené na zhodnoceni (vyuziti) pracovniho potencialu pracovnikii 50+
jsme pfipravili kvantitativni vyzkum zaméfeny na sbér, zpracovani a vyhodnoceni
empirickych dat z vybraného okruhu organizaci (podniki).
Pro sbér vyzkumnych dat jsme vytvofili ¢tyfi verze dotazniku: P50+ (starsi pracovnici 50+),
OP (mladsi pracovnici 50-), M (liniovi manazefi), HRM (HR profesionalové). Vyzkumny
soubor pro sbér dat tvofilo 25 nahodné vybranych organizaci a podniki z CR, z nichZ jsme
ziskali vyzkumna data od celkem 512 respondentl. Vybrané organizace a podniky byly
prevazné (95%) veétsi, nad 250 zaméstnancti. Mirn¢ pievazovaly podniky a organizace
nadnarodni (55%) oproti narodnim. Pokud se tykd odvétvi, pak jsou zastoupena odvétvi
strojirenstvi, automotive, chemicky priimysl, spotebni primysl, bankovnictvi, statni sprava a
sluzby. Respondenti v jednotlivych podnicich byli vybrdni ndhodn¢ podle stanovené
struktury. Pfi sbéru dat jsme spolupracovali s pracovniky persondlnich utvarti v jednotlivych
organizacich.
Sbér dat probihal dvéma formami, vyplnéni dotazniku tuZka-papir, vyplnéni elektronické
formy dotazniku. Pfedpokladali jsme, Ze z kazdé organizace budeme mit k dispozici data z 10
dotaznik P50+, 10 dotazniki OP, 5 dotaznikti M a 1 dotazniku HRM. Po ukonceni sbéru dat
jsme ziskali data od celkem 512 respondentd, z toho 185 respondentd P50+, 200 respondent
OP, 106 respondentii M a 21 respondenti HRM. To piestavuje celkovou navratnost dotaznikti
79%, z toho navratnost u dotaznikd P50+ 74%, u dotaznikid OP 80%, u dotazniki M 85% a u
dotaznikt HRM 84%.
Pro zpracovani dat bylo pouzito sw IBM SPSS Statistics (ANOVA, Kruskal-Walistv test a
Schefféova metoda mnohonasobného porovnavani). Byly vypocitany aritmetické priméry
hodnoceni v jednotlivych polozkach dotaznikl, zvIast’ v kazdé skupiné respondent (P50+,

OP, M, HRM). To nam umoznilo analyzovat a interpretovat zjist€éné skutecnosti ve vztahu k
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identifikaci charakteristik pracovniho potencialu pracovniki vékové skupiny 50+ a ke
stanoveni specifickych opatfeni pro personalni fizeni.

Praktickym vystupem feSeni je metodika (manudl) metod personalniho fizeni specificky
zaméienych na zhodnoceni pracovniho potencidlu pracovniki veékové skupiny 50+. Pii
oveérovani metodiky spolupracujeme s vybranym okruhem podnikli a organizaci a s MPSV

CR, Odborem trhu prace a Odborem socialniho zaclenovani a rovnych ptilezitosti.

3. Vysledky
V této Casti jsou prezentovany vysledky vyhodnoceni dat ziskanych od respondentti ve

skupin¢ P50+, OP, HRM, M ve vztahu k identifikaci charakteristik pracovniho potencidlu
pracovniki vékové skupiny 50+. Pfi vyhodnoceni dat byly brany v tivahu jednak hodnoty
aritmetickych priméru a vysledky statistického hodnoceni vyznamnosti rozdili mezi
jednotlivymi skupinami respondentd.
Pii posuzovéani toho, jak pracovniky 50+ vnimaji HRM, jejich pifimi nadfizeni, ostatni
pracovnici 50- a toho, jak se pracovnici 50+ vidi sami, bylo zjisténo, ze nebyl
prokazanstatisticky vyznamny rozdil mezi jednotlivymi skupinami a tudiz maji tyto skupiny
podobny zpiisob nahledu na pracovniky 50+ v téchto charakteristikach:

e jsou ochotni dojizdét,

e jsou ochotni pracovat na smény,

e maji kontakty, které jsou vyznamné pro dobry vykon své prace,

e maji potiebu dalSiho pracovniho (karierniho) postupu,

e jsou ochotni pfestéhovat se za praci.

Vsechny skupiny spise souhlasi s tim, Ze pracovnici 50+:
e jsou ochotni dojizdét,
e jsou ochotni pracovat na smény,

e maji kontakty, které jsou vyznamné pro dobry vykon své préace.

Vsechny skupiny spisSe nesouhlasi s tim, Ze pracovnici 50+:
e maji potiebu dalSiho pracovniho (karierniho) postupu,

e jsou ochotni pfestéhovat se za praci.
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U vétSiny ostatnich charakteristik vSak byl statisticky prokazan rozdil mezi nazory HRM,

manazerd, ostatnich pracovnikt 50- a ndzorem pracovnikti 50+ a to u téchto polozek:

maji dobry vztah k organizaci (podniku), jsou loajalni,

jsou ochotni pfijmout i mén¢ atraktivni pracovni mista,

soucasny zdravotni stav ovliviiuje jejich vykonnost,

jsou ochotni pracovat piescas,

jsou ochotni pracovat na zkraceny uvazek,

jsou spolehlivi,

jsou ochotni pfedavat své nabyté zkusSenosti,

dobie zvladaji krizové situace,

maji schopnost analyzovat problémy v SirSich souvislostech,
vyuzivaji svoji intuici pfi feseni slozitych ukold,

jsou ochotni se dale vzdélavat,

dovedou pracovat s pocitacem tak, aby splnili pozadované tikoly,
maji potfebné jazykové znalosti k vykonu své pracovni profese,
umi se pfizptsobit technologickych zméndm,

maji nizsi sebedvéru, sebevédomi,

maji sklon ke stereotyptim a k volbé vlastniho osvéd¢eného fesent,
maji nadprimérné predstavy o svém odménovani,

maji znalosti, zkuSenosti (know-how) cenné pro organizaci (podnik),
prokazuji angaZovanost a zaujeti pro praci,

jsou spokojeni se stylem fizeni svého nadtizeného,

maji znalosti a dovednosti jiZ zastaralé.

V této Casti jsou prezentovany vysledky vyhodnoceni dat ziskanych od respondentid ve

skupin¢ P50+, OP, HRM, M ve vztahu k podminkam pro zhodnoceni pracovniho potencialu

pracovnikll vékové skupiny 50+. Pii vyhodnoceni dat byly brany v Givahu jednak hodnoty

aritmetickych priméru a vysledky statistického hodnoceni vyznamnosti rozdili mezi

jednotlivymi skupinami respondenti.

Pti posuzovani toho, co lze ud¢€lat pro zvySeni vyuziti potencidlu pracovnikti 50+, bylo

zjisténo, ze nebyl prokazan statisticky vyznamny rozdil mezi jednotlivymi skupinami (HRM,

manazefi, ostatni pracovnici 50- a pracovnici 50+) a tudiz maji tyto skupiny podobny nazor

V téchto opatienich:
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vzdé¢lavaci kurz — nové poznatky a trendy v oboru,

finan¢ni odména za ptredavani znalosti (zauceni, zapracovani, zpracovani technické
dokumentace, manualti apod.),

firemni program zdravotni péce pro pracovniky 50+,

firemni kurzy prace s informa¢nimi technologiemi,

individudlni pfistup pfimého nadfizeného,

zména postoje vedeni firmy k pracovnikiim 50+,

flexibilni (pruznd) pracovni doba,

firemni jazykové kurzy,

flexibilita pracovniho mista (napf. prace z domu, teleworking),

klub zaméstnancii 50+ a byvalych zaméstnanct firmy.

Vsechny skupiny spiSe souhlasi s témito opatfenimi:

finan¢ni odména za predavani znalosti (zauceni, zapracovani, zpracovani technické
dokumentace, manualt apod.),

vzdélavaci kurz — nové poznatky a trendy v oboru,

firemni kurzy prace s informacnimi technologiemi,

individudlni pfistup pfimého nadiizeného,

firemni program zdravotni péce pro pracovniky 50+,

zmeéna postoje vedeni firmy k pracovnikiim 50+,

flexibilni (pruznd) pracovni doba,

firemni jazykové kurzy,

flexibilita pracovniho mista (napf. prace z domu, teleworking).

Vsechny skupiny spiSe nesouhlasi s timto opatfenim:

klub zaméstnanct 50+ a byvalych zamé&stnanct firmy.

Pfi posuzovani toho, co Ize udé€lat pro zvySeni vyuziti potencialu pracovnikii 50+, bylo

zjisténo, ze byl prokédzan statisticky vyznamny rozdil mezi jednotlivymi skupinami (HRM,

manazefi, ostatni pracovnici 50- a pracovnici 50+) a tudiz maji tyto skupiny odliSny nazor

V téchto opatienich:

jistota pracovniho mista,

zamestnanecké vyhody zaméfené na 50+ (zdravotni a socialni sluzby apod.),



e uprava pracovnich podminek (pracovni zat€z, ergonomické Upravy pracoviste),
e zmeéna obsahu prace zamétena na sdileni znalosti (asistovani, mentoring apod.),
e pracovni zafazeni jako poradce, konzultant, prace v komisich,

e zapojeni do prezenta¢nich akci, reprezentace firmy,

e zkraceny pracovni uvazek (¢astecny, sdileni pracovniho mista).

4. Diskuse

Ptispévek prezentuje jen cast vysledku, které se vztahuji k identifikaci pracovniho
potencialu pracovniki 50+, a zhodnoceni (vyuziti) potencialu téchto pracovnika.
Vyhodnoceni statistické vyznamnosti rozdili hodnoceni jednotlivych skupin respondentt dale
umoznilo identifikovat predsudky, shody, pozitiva a obavy ve vztahu k pracovnikiim 50+.
Tyto zaveéry budou prezentovéana pozdéji.
V pribéhu roku 2014 a v dal$im obdobi bude vyzkum pokracovat zpracovanim a interpretaci
vyzkumny dat, formulaci dalSich zavéri k identifikaci, charakteristice a hodnoceni
pracovniho potencidlu pracovnikit 50+ a ke stanoveni specifickych postupi pro fizeni
lidskych zdrojii se zaméfeném na Age management pracovnikd veékové skupiny 50+.
Samostatnd pozornost bude vénovana interpretaci vyzkumnych dat a formulaci zavért
s ohledem na sdileni znalosti u pracovnikd vékové skupiny 50+ ve vztahu k uchovani know-

how a rozvoji intelektualniho kapitalu podniku (organizace).
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Z1a matka? Stereotypy spojené s vnimanim kariérovo orientovanych matiek!

Bad mother? Stereotypes related to the perception of career oriented mothers
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Abstrakt

V prispevku prezentujeme vysledky experimentu, v ktorom sme skimali stereotypy,
suvisiace s vnimanim kariérovo orientovanych matiek. Nasim cielom bolo zistit, ¢i su
pracujuce matky vnimané ako menej oddané rodine, menej komunélne, s nizSou efektivitou
v tlohe rodi¢ovstva a menej oblibené, v porovnani s matkami, ktoré¢ sa oddali vyhradne
materstvu. Nasu vyskumnu vzorku tvorilo spolu 150 participantov, vo veku 20-59 rokov.
Respondentom bola predlozena charakteristika pracujiicej/nepracujicej matky, ktoru nasledne
posudzovali prostrednictvom dotaznika. Vysledky preukazali, Ze pracujuca matka je vnimana
ako menej oddand rodine a menej komunélna, a to rovnako z pohl'adu muZzov, ako aj Zien.
Ukazalo sa vsak, ze nie je menej oblibend v spolo¢nosti, a taktiez nie je hodnotena ako menej
efektivna v ulohe rodicovstva. Nepreukazalo sa, Zze hodnotenie efektivity rodiCovstva je

pozitivnejSie v pripade, ak sa Zena rozhodla pracovat’ pod tlakom finan¢nej nutnosti.

KPucové slova: materstvo, kariéra, stereotypy

Abstract

This article presents outcomes of the experiment, in which we studied stereotypes
related to perception of career oriented mothers. Our goal was to clarify whether working
mothers are perceived as less committed to a family, less communal, less effective parents and
personally less appealing, comparing to mothers fully devoted to their motherhood. Our
sample consisted of 150 respondents, 20-59 years old. Respondents were given descriptions
of a working/non-working mother, whom they then evaluated in a questionnaire. Results
suggest that a working mother is perceived as less committed to a family and less communal,

both by males and females. On the other hand, working mother is not evaluated as personally
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less appealing. It was not confirmed that evaluation of effectiveness is more positive if a

mother decided to work because of her financial necessity.

Keywords: motherhood, career, stereotypes

Uvod

Materstvo zohrava v zivote Zeny doleziti tlohu. Vagnerova (2007) uvadza, ze
materstvo predstavuje pre matku nielen psychosocialne obohatenie, ked’ze nadobuda nové
zéazitky, ale stdva sa aj zdrojom osobného uspokojenia. Byva vSak aj pramenom vyraznej
zivotnej zataze. Casto prinada celd radu problémov, neistotu a obmedzenia. Kazdodenna
starostlivost’ o dieta moze priviest zenu do stavu, kedy sa citi unavend, pretazend a uplne
izolovana od okolitého sveta. Pokial’ materstvo neuspokojuje matkinu potrebu sebarealizacie,
modze vyhladavat' iné zdroje naplnenia, akou je aj pracovny uvdzok (tamze). Ak sa matka
rozhodne opitovne zaradit' do pracovného zivota, Celi rozporuplnym reakcidm blizkeho i
sirSieho okolia. Tieto reakcie pramenia ¢asto zo stereotypov, ktoré definujeme ako,,subory
charakteristik, o ktorych sa predpokladd, ze vymedzuji urcitd skupinu ¢i kategoériu ludi®
(Vyrost et al., 2008, s. 198).
Spolocnost’ si na zéklade stereotypov vymodelovala presny obraz toho, ako ma vyzerat
,,dobra®“ matka. Jej stelesnenim je citovo vreld zena, ktord sa s empatiou obetavo stara o svoje
malé dieta, pricom tato rola ju robi $tastnou. Zaroven disponuje vlastnostami ako milujuca,
odpustajuca, sebaobetujuca, laskavd, nezna, mila a citlivd (Bosa a Minarovicova, 2005).
Okimoto a Heilman (2012) uvadzajt, ze kultirne stereotypy vykresl'uji matku ako osobu
orientovanu na vztahy alebo tiez ako ,komunalnu*“ (angl.communal), tj. disponujucu
zenskymi vlastnost’ami, ako je vrelost’, starostlivost’, citlivost’ a emociondlnost’. Nalepku ,,z14*
matka ziskava Zena, ak vybocuje z tychto ocakavanych stereotypov.
Brescoll a Uhlmann (2005) hovoria o tom, Ze pracujica matka predstavuje tzv. netradicného
rodic¢a. Sprava sa odliSne, nez je typické a nezastava také roly, aké by mala podla predstav
ostatnych zastavat’. Preto jej Casto okolie pripisuje negativne vlastnosti. Zamestnané matky st
povazované za menej oddané rodine, menej citlivé na potreby inych a menej laskyplné
(Okimoto a Heilman, 2012). Stereotypy podsuvaju spolo¢nosti predstavu o Zene, ktora
disponuje Zenskymi vlastnostami, ktoré su pre plnenie materskej roly nesmierne dolezité.
Okimoto a Heilman (tamze) zdoraziiuji predstavu o komundlnosti matky, ktort pracujica
matka do bodky nespliiia. Naopak, vlastnosti, ktorymi méze disponovat’ (napr. priebojnost,

neoblomnost’, orientdcia na uspech alebo vodcovstvo) sa spdjaji s typicky muzskym



spravanim. Na zdklade toho dochadza k nekompatibilite s typicky zenskym modelom. Ak
zena disponuje ,,muzskym‘ spravanim (napr. je autoritativna), je na zaklade fungujtcich
stereotypov v spolocnosti posudzovand prisnejSie nez muz, ktory sa sprava rovnakym
sposobom (Eagle, Makhijani a Klonsky, 1992, in Brescoll a Uhlmann, 2005). Brescoll a
Uhlmann (2005) uvadzaji, ze pracujice matky si vnimané oproti matkdm na materskej
dovolenke ako sebeckejsie zeny. Ked’ze predpisanou rolou matky je zostat’ s dietatom doma,
opak méze byt vnimany ako sebecky skutok.

Dalsou zo sfér, v ktorej moze byt pracujiica matka znevyhodnena, je jej oblibenost v
spolo¢nosti. Podla Heilmana et al. (2004) su cCasto za svoju uspesnost odmenované
spoloCenskym odmietnutim. Kariérne 1UspeSné zeny st oznaCované negativnymi
pomenovaniami, ako ,,mrcha®, ,,ladova kralovna®, ¢i ,,zena zo Zeleza“. Brescoll a Uhlmann
(2005) uvadzaju, Ze napriek negativam, pracujice zeny dokézu u inych I'udi vzbudit’ reSpekt
alebo ocenenie. Casto si vnimané ako Uspe$né a ziskavajii tak patriény socialny status.
Zamestnané matky teda mozu byt’ povazované za neoblibené, ale reSpektované osoby.
Brescoll a Uhlmann (2005) tiez zdoraziuju, ze pracujuce matky st hodnotené menej
negativne, ak nastipili do prace kvoli potrebe ziskat' financie, a nie z potreby osobného
sebanaplnenia. Podl'a Okimota a Heilmana (2012) pracujuca matka, ktord nastapila do
zamestnania za takychto podmienok je v spolo¢nosti ,,ospravedlnend™ za to, ze sa venuje
kariére a nie je vnimana v porovnani s nepracujicou matkou ako menej efektivna matka.
Cielom nasho vyskumu bolo analyzovat’ stereotypy spojené s vnimanim matiek, ktoré sa
popri materstve rozhodli venovat’ aj svojej kariére a zaroven overit, ¢i je pracujuca matka
vnimand negativnejSie v porovnani so Zenou, ktora sa venuje vyhradne materstvu. Na zaklade

zisteni Okimota a Heilmana (2012) sme formulovali nasledujice hypotézy:

H1: Pracujtica matka bude vnimana ako menej oddané svojej rodine, nez matka nepracujica.
H2: Pracujiica matka bude vnimana ako menej komunalna, nez matka nepracujuca.

H3: Pracujuca matka bude vnimand ako menej efektivnha v tulohe rodia, nez matka
nepracujuca.

H4: Pracujica matka bude vnimand ako menej oblibend v spolo¢nosti, nez matka
nepracujuca.

HS5: Ak matka pracuje na plny pracovny tvdzok kvoli finan¢nej nutnosti, bude hodnotena ako

efektivnejsi rodi€, v porovnani s matkou, ktora sa rozhodla pracovat’ z vlastného rozhodnutia.
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Metody

Pri realizacii vyskumu sme Ciasto¢ne replikovali studiu Okimota a Heilmana (2012) s
nazvom The ,Bad Parent” Assumption: How Gender Stereotypes Affect Reactions to
Working Mothers. Hypotézy sme testovali pomocou experimentu (medzisubjektovy dizajn), v
ktorom mali respondenti za ulohu precitat’ kratky text a v otdzkach pod nim vyjadrit’ svoj prvy

dojem z osoby popisanej v konkrétnej podnetovej situacii. Opisané matky hodnotili v Styroch

kategoriach (Tabul'ka 1) na 7-bodovej skale.

Tabul'ka 1: Priklad podnetove;j situacie — matka bez uvedenych informacii

Karolina ma 38 rokov. Je vydata a je matkou dvoch deti, vo veku 2 a 8§ rokov. Pévodne pochddza z
mensieho mesta na strednom Slovensku. Do Bratislavy sa poprvykrat prestahovala, ked’ nastupila

na univerzitu. V sucasnosti Zije v blizkosti Bratislavy . Vo svojom volnom case Karolina rada cita a

taktiez je zanietenou tenisovou hrackou

Opis sa menil na zédklade meniacich sa experimentalnych podmienok. Kazda z 5 skupin
respondentov ziskala dotaznik s konStantnymi zékladnymi informaciami, avSak inym

situacnym podnetom. Podnetové situdcie sa lisili v nasledujucich opisoch matky:

e matka bez uvedenych informdcii o praci
® pracujuca matka

® nepracujuca matka

e matka pracujuca z financnych dovodov

e matka pracujuca z vliastného rozhodnutia

Tabulka 2: Popis kategorii dotaznika

Kategoria Otazky
Oddanost rodine Ako vel'mi je podl'a Vas tato osoba oddand svojej
rodine?

Ako velmi je podl'a Vas tito zena zamerana na

svoju rodinu?

Komundalnost Sémanticky diferencial:nepodporujuca-
podporujuca®, ,necitliva-citliva“, nechépajtca-

chéapajlca®, ,,chladna-vrela®, ,,neobetava-

obetava“, ,,nestarostliva-starostliva“, ,,sebecka-
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nesebecka“

Efektivita v ulohe rodicovstva Akou mamou je podla Vas tato osoba?

Mate z tejto osoby pocit, Ze je dobrym rodicom?

Oblubenost v spolocnosti Chceli by ste sa s touto osobou priatelit’?
Chceli by ste, aby sa Vase deti priatelili s detmi
tejto osoby?

Chceli by ste pracovat’ s touto osobou?

Na overenie reliability dotaznika sme pripravili predvyskum na vzorke 35 participantov.
Vysledky testu reliability uvadzame v tabulke.

Tabulka 3: Vnutorna konzistencia $kal dotaznika

Kategoria Vnutorna konzistencia (o)
oddanost’ rodine 0,91
komunalnost’ 0,96
efektivita rodi¢ovstva 0,93
obl'ibenost’ 0,93

Aby sme dosiahli v naSom vyskume ¢o najvys$iu reprezentativnost’, rozhodli sme sa vyuzit’
kvotny vyber participantov. Ako kvotne kritérid sme si urCili pohlavie, najvyssie dosiahnuté
vzdelanie, bydlisko a vekova skupinu. Finalnu vyskumnu vzorku tvorilo 150 participantov
(N=150). Priemerny vek v ramci celého vyskumného suboru bol M=38,18 rokov.
Participantov sme rozdelili do 5 skupin (kazda N=30). VSetci participanti boli zaradeni do
vzorky na zaklade splnenia poZadovanych kvotnych kritérii. Respondenti pochadzali z miest
Bratislava, Trnava, Prievidza, Zvolen, Topol'¢any, Nitra, Zilina, Kosice, Presov a z okolitych
obci.

Tabulka ¢. 1 RozloZenie participantov na zaklade kvotneho vyberu

Pohlavie Vzdelanie Bydlisko Vekova skupina

Zena mu s§ v§ mesto obec 20-39 40-59

rokov rokov
Bez informacif 50,0% (15) | 50,0% (15) | 63,3% (19) | 36,7% (11) | 56,7% (17) | 43,3% (13) | 50,0% (15) | 50,0% (15)
Pracujuca matka 50,0% (15) | 50,0% (15) | 63,3% (19) | 36,7% (11) | 63,3% (19) | 36,7% (11) | 53,3% (16) | 46,7% (14)
Nepracujuca matka 50,0% (15) | 50,0% (15) | 53,3% (16) | 46,7% (14) | 50,0% (15) | 50,0% (15) | 56,7% (17) | 43,3% (13)
Pracujtca (vl.rozhodnutie) | 50,0% (15) | 50,0% (15) | 66,7% (20) | 33,3% (10) | 56,7% (17) | 43,3% (13) | 53,3% (16) | 46,7% (14)
Pracujuca (financie) 50,0% (15) | 50,0% (15) | 60,0% (18) | 40,0% (12) | 60,1% (18) | 40,0% (12) | 66,7% (20) | 33,3% (10)

Percentudlne zastipenie participantov (presny pocet l'udi v danych kategoriach)
Tabulka 4: RozloZenie participantov na zdklade kvotnych znakov a doplnkové informécie

(rodinny stav a rodicovstvo), priemerny vek v jednotlivych skupinach
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Vysledky
Oddanost’ rodine

Rozdiel v kategoérii oddanost’ sme overovali ANOVA testom, ktory ndm preukazal na
Statisticky vyznamny rozdiel (F(2,87) = 4,214; p = 0,018), pri¢om; n2 = 0,08, ¢o predstavuje
iba miernu mieru vecnej signifikancie. Metdda viacnasobnej komparacie post-hoc (s vyuzitim
LSD kritéria) poukazala na rozdiel medzi skupinami bez informdcii a matka pracuje(l-J)
=0,233 (s vys$im priemerom v Skupine bez informdcii), pricom p = 0,585. Pri skupine
s podnetom bez informacii a skupinou s podnetom matka nepracuje je rozdiel o hodnote 0,933
(s vy$im priemerom pre skupinu matka nepracuje), pricom p = 0,031.Statisticky vyznamny
rozdiel (p = 0,007) sa nam preukazal aj pri porovnani skupin matka nepracuje a matka
pracuje, pricom tento rozdiel ma bodovl hodnotu 1,167 (s vysS§im priemerom pre skupinu
s podnetom matka nepracuje). Analyza nam na zaklade t- testu navyse ukazala, Ze neexistuje
Statisticky signifikantny rozdiel medzi muzmi a Zenami vo vnimani oddanosti matky rodine.
Hypotéza Hlsa potvrdila, pretoze sa medzi skupinami objavil rozdiel vo vnimani matkinej
oddanosti s miernou mierou vecnej signifikancie.
Komunadalnost’

Pomocou ANOVY sme zistili, ze existuje signifikantny rozdiel medzi skupinami
S roznymi podnetmi vo vnimani komunalnosti matky (F(2,87) = 3,177; p = 0,047). Tento
rozdiel predstavuje miernu mieru vecnej signifikancie (n2 = 0,07). Post-hoc test (s vyuzitim
LSD kritéria) ukazal, ze pri porovnani kontrolnej skupiny s podnetom bez informdcii SO
skupinou s podnetovou situaciou matka pracuje, dosiahol rozdiel bodova hodnotu 0,11 (s
vys§im priemerom pre skupinu bez informacii), pricom sa nevyskytol Statisticky signifikantny
rozdiel (p = 0,771). Avsak pri porovnani skupiny s podnetom matka pracuje so skupinou
s podnetovou situaciou o nepracujicej matke sa objavil bodovy rozdiel o hodnote 0,867 (s
vy$§im priemerom pre skupinu matka nepracuje), pricom p = 0,023. Pri skupine s podnetom
bez informdcii a skupinou s podnetom matka nepracuje je rozdiel o hodnote 0,757 (s vyS$im
priemerom pre skupinu matka nepracuje), priCom sa ukazalo, Ze tu existuje Statisticky
signifikantny rozdiel (p = 0,046). Analyza nam na ziklade t- testu navySe ukézala, Ze
neexistuje Statisticky signifikantny rozdiel medzi muzmi a Zenami vo vnimani komundlnosti.

Hypotéza H2 sa potvrdila s miernou mierou vecnej signifikancie.



Premenna Porovnavané skupiny p
Oddanost rodine bez informdcii matka 0,031
nepracuje
matka pracuje matka 0,007
nepracuje
bez informacii matka 0,046
Komundlnost nepracuje
matka pracuje matka 0,023
nepracuje

Tabul’ka 5: Statisticky vyznamné vysledky porovnania skupin (ANOVA, LSD post-hoc)

Efektivita v izlohe rodicovstva
Na zéklade ANOVY sme zistili, Ze medzi skupinami s roznymi podnetmi neexistuje
Statisticky signifikantny rozdiel vo vnimani efektivity matky v ulohe rodicovstva (F(2,87) =

0,410; p = 0,665). Hypotéza H3 sa nepotvrdila.

Oblubenost’ v spolocnosti

ANOVA test preukazal , ze ani v kategoérii oblibenost’ v spolo€nosti nie je
zaznamenany S$tatisticky signifikantny rozdiel medzi skupinami s podnetovymi situaciami bez
informdcii, matka pracuje a matka nepracuje (F(2,87) = 0,519; p = 0,597). Hypotéza H4 sa

nepotvrdila.

Financna nutnost’

V poslednej hypotéze sme predpokladali, Ze ak matka pracuje na plny pracovny
uvdzok kvoli financnej nutnosti, bude hodnotend ako efektivnej$i rodi¢, v porovnani s
matkou, ktord sa rozhodla pracovat’ z vlastného rozhodnutia. Opit’ sme porovnavali 3
skupiny, no tentokrat kontrolni skupinu s podnetovou situaciou matka nepracuje, a 2
experimentalne skupiny, matka pracuje (z viastného rozhodnutia) a matka pracuje (financie).
Zistili sme, Ze ani v tomto pripade sa neukazal Statisticky signifikantny rozdiel (F(2.87) =
1,310; p = 0,275). Hypotéza HS sa nepotvrdila. Exploracnd analyza nepreukdzala Ziaden

signifikantny rozdiel ani v ostatnych kategoriach.
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Diskusia

Nase zistenia sa Ciastocne lisia od Studie, ktoru realizovali Okimoto a Heilman (2012).
Zistili sme, Ze pracujica matka je vnimana ako menej oddané svojej rodine, ¢o potvrdzuje
vysledok, ktory priniesli aj Etaugh a Study (in Etagh a Nekolny, 1990). Je vSak zaujimavé, ze
rozdiely sa prejavili pri hodnoteni pracujicej a nepracujucej matky, a rovnako aj vtedy, ked’
sme porovnali ndzory na nepracujicu matku, a na t0, o ktorej respondenti nemali informécie
tykajuce sa prace. Pokial sme neuviedli informacie o praci matky, respondenti vnimali
opisani zenu porovnatelne ako pracujicu matku. Uvedeny vysledok mohla sposobit’ aj
informacia o matkinych zal'ubach (Citanie a tenis), ktord mohla u respondentov vzbudit
dojem, ze materstvo matku v skutoCnosti naplno neuspokojuje a tak hladd inu formu
sebarealizacie. Matku, ktora sa veuje konickom mohli respondenti preto vnimat’ kriticky.
Podarilo sa nam tiez preukazat’, ze komundalnost’ je aj u néas pripisovand nepracujicej matke.
Matka, ktora pracuje je vnimand ako menej citliva, starostliva a emocionalna. Podl'a autorov
Heilman, Wallen, Fuchs a Tamkins (2004) je pracujuca zena spajana s typicky muzskym
spravanim, ¢im dochddza k nekompatibilite s rolou matky. Dosledkom mdze byt nizsia
vnimana komunélnost’. Okimoto a Heilman (2012) zistili, Ze pracujuce matky, ktoré nastupili
do prace z financnej nutnosti, a teda boli donutené zamestnat’ sa, st spolo¢nost'ou za tito
skutocnost’ ,,ospravedlnené* a teda aj vnimané pozitivnejsie. V nasich podmienkach sa tento
zaver nepotvrdil. Externy determinant (financna nutnost’) nestuvisel s vnimanim pracujuce;j
matky — v nasej kulture pracujiicu matku ,,neospravedliuje”. Toto zistenie naznaluje, Ze
respondenti prisudzovali vdc¢Siu vahu vnltornej motivacii matky, neZ vonkajSiemu
determinantu. Ignorovanie determinantu mdze stereotypy posiliiovat’ (v zmysle ,,mdze si za to
sama‘®). Na druhej strane, vysledok moéze suvisiet’ s pouzitou metodou. Respondenti mohli
finan¢nu nutnost’ predpokladat’ aj v pripade opisu matky, kde tato informdcia chybala. Rolu
vonkajSieho determinantu pri stereotypnom vnimani pracujiicej matky by bolo preto vhodné v
buducnosti blizsie preskiimat’.

V nasej spoloc¢nosti v§ak pracujuca matka nie je hodnotena ako menej efektivny rodic,
¢i ako osoba, ktord by bola v spolo¢nosti neobl'ibend. Tato skuto¢nost’ méze mat’ historické
pozadie. Matky boli u nas od 50-tych rokoch povzbudzované k tomu, aby sa ¢o najskor vratili
do préace. Prebrali tak dvojitd rolu — popri plnom pracovnom uvéizku museli podavat
dostato¢ny vykon aj v rodicovskej role. Pracujliica zena preto nemusi byt vnimana ako menej
efektivna matka. Mdézeme to vysvetlit' tym, Ze pracujica Zena ,,zaraba na chlieb* a teda sa o
svoje dieta stard aj svojim posobenim v praci. Zena si takymto sposobom ziskava respekt

okolia (Brescoll a Uhlmann, 2005).
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Nase zistenia mohli ovplyvnit’ aj limity vyskumu, najmé vel'kost’ porovnavanych skupin (po
30 respondentov). Pre overenie vysledkov by bolo vhodné vyskum realizovat’ na vicsej
vzorke. Ur¢ité skreslenia mohol priniest aj pouzity experimentidlny dizajn, v ktorom
respondenti posudzuju fiktivnu matku. Za zvazenie stoji preto overit’ stereotypné vnimanie

pracujucich matiek aj pomocou inych metdd.
Pouzita literatira
Bosa, M. & Minarovicova, K. (2005). (doplnené vydanie 2006). Rodovo citlivd vychova

(...Ked’ sa stereotypy stant viditeInymi, stratia svoju moc.... ) Bratislava: EsFem.87 s.

[Dostupné online 17.12.2013] na:  http://www.esfem.sk/subory/rodvychova-

texty/kedsastereotypystanuviditelnymi_(3).pdf)
Brescoll, V. L. & Uhlmann, E. L. (2005). Attitudes toward traditional and nontraditional

parents. Psychology of Women Quarterly, 29.

Etaugh, C. & Nekolny, K. (1990). Effects of employment status and marital status on
perceptions of mothers. Sex Roles, 23.

Ferjentik, J. (2010). Uvod do metodologie psychologického vyzkumu. Praha: Portal.

Heilman, M. E., Wallen, A. S., Fuchs, D. & Tamkins, M. M. (2004). Penalties for Success:
Reactions to Women Who Succeed at Male Gender-Typed Tasks. Journal of Applied
Psychology, 89, 416-427.

Okimoto, T. G. & Heilman, M. E. (2012). The "Bad Parent" Assumption: How Gender
Stereotypes Affect Reactions to Working Mothers. Journal of Social Issues, 68, 704-
724.

Viagnerova, M. (2007). Vyvojova psychologie II. Dospélost a staii. Praha: Karolinum.

Vyrost, J. & Slaménik, 1. (2008). Socialni psychologie 2., pfepracované a rozsifené vydani.

Praha: Grada.

123



http://www.esfem.sk/subory/rodvychova-texty/kedsastereotypystanuviditelnymi_(3).pdf)
http://www.esfem.sk/subory/rodvychova-texty/kedsastereotypystanuviditelnymi_(3).pdf)

PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2014
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spokojnosti s pracou a socidlnej pohody ucitePov*

The share of personality traits of teachers and supportive behaviour of headteacher in
explaining job satisfaction and social well-being of teachers
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Abstrakt

Cielom vyskumu bolo zistit' podiel osobnostnych ¢ft ucitelov a suportivneho
spravania sa riaditel'a Skoly (dominantno-kooperativne, submisivno-opozi¢né) voci ucitel'om
v situaciach, kedy potrebuju pomoc a oporu na spokojnosti s pracou a na socialnej pohode
v skolskom prostredi. Vychadzali z koncepcie socidlneho well-beingu, z 5 faktorového
modelu osobnosti a interpersonalneho konceptu socialnej opory.
Vyskumnu vzorku tvorilo 264 ucitelov (89,6% zien) zakladnych $kol, priemerny vek bol
42,14 roka.
Vyskum bol realizovany prostrednictvom dotaznikov a analyzovany pouzitim viacndsobnej
linedrnej regresie.
NajdolezitejSim zistenim bola ddleZitost' dominantno-kooperativneho spravania riaditel’a pre
spokojnost’ s pracou a pre sociadlnu pohodu ucitel'ov. Nizke hodnoty neuroticizmu ucitel'ov sa
vo vyznamnej miere podielali na vysvetleni oboch zévislych premennych. Uvedené zistenia

umoznuju lepsie porozumiet’ well-beingu v skolskom prostredi.

KPucové slova: osobnostné Crty, suportivne spravanie, spokojnost’ s pracou, socidlna pohoda

Abstract
The aim of the presented study was to establish the share of personality variables and
social support of school headteachers (dominant-cooperative, submissive-oposite) and the

personality traits of the teachers (neuroticism, extraversion, agreeableness, openness,

“Prispevok bol podporeny Agentirou pre podporu vyskumu a vyvoja na zéklade zmluvy &.

APVV-0253-11 a je sucastou grantovej ulohy VEGA 1/1092/12.
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conscientiousness) in explaining variance of social well-being and job satisfaction of teachers.
We utilized the concept of social well-being, five factor model of personality and
interpersonal concept of social support.

The research sample consisted of 256 (89.6% women) primary school teachers. The research
were realised using questionaires and were processed by multivariate linear regression
analysis.

The most important finding was significant share of dominant-cooperative behaviour of
headteacher in explaining variance of job satisfaction and social well-being. Low score of
neuroticism has significant share in explaining both dependent variables. The findings can

help better understand to well-being in schools.

Keywords: personality traits,, supportive behaviour, satisfaction with work, social well-being,

1. Uvod

Skola, vdaka jej nespornej funkcii spoéivajucej v odovzdavani poznatkov
a vedomosti, ale aj v rozvijani osobnosti, socializacii mladej generdcie a V sprostredkovani
kultarnych obsahov, je ,,povazovana za jednu z najuspesnejsich institucii kultGrnych dejin®
(Janik & Slavik, 2009, s. 6). Otvorena klima Skoly, ktord je zdrojom pohody je jednou
Z podmienok potrebnych pre naplnenie tychto funkcii.

V zaciatkoch skimania bola subjektivna pohoda (v anglicky pisanej literatire sa
pouziva pojem well-being) povazovana skor za osobny fenomén, no v sti€asnosti sa na dana
problematiku nahliada komplexnejsie. Solcova a Kebza (2005) poukazujii na dve tirovne
subjektivnej pohody — individudlnu (zahrfiujicu jej Struktaru a dynamiku) a socialnu.
Problematiku socialnej pohody rozpracoval Keyes (1998). Stotoziiuje sa s tym, ze well-being
sa tyka nielen osobného, ale aj socidlneho pozitivneho fungovania a uvadza pit dimenzii
socidlnej pohody: socidlna integracia, socialne prijatie, socidlna sudrznost, socialna
aktualizécia a spoluticast’ na spolo¢enskom diani.

Mnoho vyskumov potvrdilo vztah well-beingu S osobnostnymi dimenziami
extroverzia na kladnom poéle a neuroticizmus na zapornom poéle (Libran, 2006, Gomez et
al.,2009; Van den Berg & Pitariu, 2005). Niektoré vyskumné Studie preukazali aj vzt'ah medzi
subjektivnou pohodou a osobnostnymi faktormi svedomitost’ (Hayes & Joseph, 2003; Chung
& Harding, 2009) a privetivost’ (Joshanloo & Nosratabadi, 2009; Ruiz, 2005). Z piatich
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osobnostnych faktorov koreluje subjektivna pohoda so vSetkymi, okrem otvorenosti voci
zéazitkom (Hrebickova, Blatny, & Jelinek, 2010).

Pracovna spokojnost’ je taky psychicky stav jedinca, pre ktory je prizna¢ny pocit
radosti, St’astia, sebadovery a optimizmu vo vzt'ahu k pracovnému prostrediu, jeho subjektom
a podmienkam atiez kvlastnym pracovnym vysledkom (Pricha, 2002). V spojeni
s pracovaym prostredim navrhuje Warr (2003) klasifikdciu charakteristik pracovného
prostredia, ktoré podla zaverov viacerych vyskumov maju vztah k well-beingu. Zarad’uje
medzi ne okrem podmienok prostredia, moznosti sebauplatnenia, spolurozhodovania,
autonomie, variability, prijmu, bezpe€nosti, statusu pracovnej pozicie aj moznost’ socialnych
kontaktov, vratane socialnej opory a suportivneho pristupu zo strany veduceho

Socialna pohoda ucitel'ov je vo vztahu k mnohym faktorom. V r6znej miere suvisi aj
S osobnostnymi  charakteristikami,  sociodemografickymi  faktormi, = kompetenciami
a vyznamne s oporou, ktord im je v pracovnom prostredi poskytovand. Riaditel’ Skoly
predstavuje pre ucitelov dolezity zdroj socialnej opory, ktora méze byt moderatorom vplyvu
psychickej zataze (Sakoda, Tanak, & Fuchigami, 2004). V zaveroch $tidie zameranej na
zdravie a well-being ugitel'ov v Skotsku (Dunlop & Macdonald, 2004) sa uvadza, Ze u¢itelia
povazuji spravanie nadriadeného za velmi dodlezité, zvlast' oceiiuju priatel'sky pristup,
emociondlnu oporu, kolegialitu a proaktivny angazovany pristup. Leithwood (2005, podla
Konu, Viitanen, & Lintonen, 2010) zdoraziuje v spravani riaditel’a skoly také atributy, ako st
podporovanie iniciativy, tvorivosti a myslienok kolegov, ucitel'ov.

Origindlny koncept socialnej opory uvadza Trobstovd (2000). Model vychadza
Z interpersonalnej kruhovej tedrie osobnosti a jednotlivé typy suportivneho spravania st
usporiadané v kruhu na zaklade miery poskytovania afilidcie a ucty sebe atiez druhym
I'udom v interpersondlnej interakcii. Uvedeny model umoziuje popisat’ ako typy spravania,
ktoré su vzhl'adom k subjektivnej a socialnej pohode v pozitivnom, tak aj tie, ktoré su k nej v
negativnom vztahu.

Cielom nasho vyskumu bolo zistit’ podiel osobnostnych ¢it ucitel'ov a suportivneho
spravania sa riaditel'a Skoly (dominantno-kooperativne, submisivno-opozicné) na spokojnosti

S pracou a socialnej pohode v skolskom prostredi ucitel'ov.

2. Metody
Zber dat bol realizovany prostrednictvom dotaznikov v mesiacoch janudr a februar

2011. I8lo o prilezitostny vyber z dostupnej vzorky ucitelov. Celkovo bolo distribuovanych
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551 dotaznikov, pri€om sa vratilo 287 (52,09 %) vyplnenych dotaznikov. 22 dotaznikov bolo

pre zavaznu netplnost’ udajov z vyskumu vyradenych.

Vyskumny stibor
Vyskumnu vzorku tvorili wuclitelia 1.a2. stupna zdkladnych §ko6l Kosického
a Presovského kraja. Celkovy pocet respondentov bol 265, pricom 89,6 % tvorili Zeny.

Priemerny vek respondentov bol 42,14 roka, vekové rozpitie od 24 do 68 rokov.

Vyskumné nastroje

Spokojnost’ s pracou sme zistovali subSkalou Dotaznika Zivotnej spokojnosti -
spokojnost’ s pracou a zamestnanim, autorov J. Fahrenberga, M. Myrteka, J. Schumachera a
E. Brahlera, (Rodna, Rodny, 2001). Skala je reprezentovand 7 polozkami, Respondent sa
vyjadruje na 7 stupniovej skéle (1 — vel'mi nespokojny, 2 — nespokojny, 3 — skor nespokojny, 4
— ani spokojny ani nespokojny, 5 — skor spokojny, 6 — spokojny, 7 — vel'mi spokojny).
Cronbach a pre subskalu bola 0, 862.

Socialnu pohodu sme zistovali dotaznikom, ktory bol zostaveny na zéklade poloziek,
ktoré pouzil Keyes (1998) vo svojej Studii zameranej na overenie tedrie socialnej pohody.
Polozky sme upravili tak, aby sa tykali prostredia Skoly. V analyzach sme pracovali so
sumarnym skére socidlnej pohody. Respondenti vyjadrovali mieru svojho sthlasu resp.
nestihlasu na sedem stuptiovej $kale, pricom ¢islo 1 vyjadrovalo s uvedenym vyrokom silny
nesuhlas a ¢islo 7 vyjadrovalo s uvedenym vyrokom silny suhlas. Sumérne skore socidlne;
pohody bolo vytvorené s¢itanim vSetkych 15 poloziek dotaznika. Hodnota Cronbach a bola
pre celkovi socidlnu pohodu 0,828.

Osobnostné ¢rty sme zistovali prostrednictvom dotaznika TASR-B5 (Trapnell &
Wiggins, 1990), ktory obsahuje aj faktory velkej pitky - privetivost, extroverzia,
neurotizmus, svedomitost, otvorenost’ voc¢i zazitkom. Respondenti sa k tomu, ako ich
jednotlivé adjektiva vystihuju vyjadrovali na 8 stupiiovej Skale, priCom ¢islo 1 znamenalo, Ze
ich adjektivum vystihuje Uplne nepresne a Cislo 8 Uplne presne. Ukazovatele reliability
(Cronbach a) boli: extroverzia — 0,686, neurotizmus — 0,892, svedomitost’ — 0,839, privetivost’
— 0,795, otvorenost’ voci zazitkom — 0, 624.

Suportivneho spravanie riaditela Skoly sme zistovali metodikou Support Actions
Scale Circumplex (SAS-C) (Trobst, 2000). Autorka $kalu vytvorila na podklade kruhového
modelu socidlnej opory. Dotaznik pozostava zo 64 poloziek a kazdy z 8 typov suportivneho

spravania je syteny 8 polozkami. Pre potreby naSej prace sme vytvorili sumarne skore
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poloziek zistujucich direktivne, angaZzované a starostlivé spravanie (Cronbach 0=0,920), ktoré
bolo ukazovatelom dominantne-kooperativneho suportivneho spravania a sumarne skore
kritického, odmeraného avyhybavého spravania (Cronbach 0=0,817), ktoré bolo
ukazovatelom submisivne-opozicného spravania zo strany riaditela Skoly smerom
k ucitelom.
Statistické spracovanie dat

Na zistenie Struktiry vysvetl'ujucich premennych sme pouzili multivariaénu linedrnu regresna
analyzu. Po overeni predpokladov linearneho modelu sme postupovali enter metédou
linearnej regresie. Do analyz vstupovali ako zavislé premenné: celkové skore socidlnej

pohody a skore spokojnosti s pracou.

Ako nezédvislé premenné vstupovali do multivariatnej regresnej analyzy osobnostné
charakteristiky ucitelov a spravanie riaditel'a Skoly (dominantne-kooperativne, submisivno-

opozi¢né).
3. Vysledky vyskumu

V tabulke 1 st uvedené hodnoty regresného modelu pre socidlnu pohodu. Model
vysvetluje 23,7 % variancie premennej. Vyznamny podiel ma osobnostnd premenna

neuroticizmus, a spravanie riaditel’'a S§koly
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Tabulka 1 Regresny model pre socidlnu pohodu ucitel'ov v prostredi skoly

L O I O CH

Extroverzia 0,088 0,068 1,074 0,284
Neuroticizmus  -0,116 -0,222 -3,857 <0,001
Svedomitost’ 0,034 0,067 1,042 0,299
Privetivost’ 0,077 0,055 0,820 0,413
Otvorenost’ 0,004 0.006 0,095 0,925
D-K spravanie 0,071 0,190 3,151 0,002
S-O spravanie  -0,090 -0,216 -3,597 <0,001
konsStanta 64,650 8,577 <0,001

2
F total (7,265) - 11’380’ p < ,000), R= ,487, R = 9237

Poznamky: D-K — dominantne-kooperativne; S-O — submisivne-opozi¢né

Na spokojnosti s pracou a zamestnanim uételov nasej vyskumnej vzorky sa vo
vyznamnej miere podiel’aji osobnostné charakteristiky neuroticizmus a svedomitost’ a tiez
dominantne-kooperativne spravanie riaditel'a Skoly (tabulka 2) Vys$ia miera neuroticizmu sa
spajala s nizSou spokojnostou s pracou a svedomitost’ a dominantne-kooperativne spravanie

riaditel'a Skoly s vy$Sou mierou pracovnej spokojnosti.
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Tabul'ka 2 Regresny model pre spokojnost’ s pracou ucitelov

I N N O

Extroverrzia 0,039 0,036 0,575 0,566
Neuroticizmus -0,116 -0,266 -4,260 <0,001
Svedomitost’ 0,075 0,177 2,740 0,007
Privetivost -0,055 -0,047 -0,702 0,483
Otvorenost’ -0,006 -0,010 -0,160 0,873
D-K spravanie 0,069 0,221 3,678 <0,001
O-S spravanie -0,039 -0,113 -1,890 0,060
konStanta 32,169 5,129 <0,001

2
F  (7:265)=11,387; p <,000), R = ,487; R =,237

total

Poznamky: D-K — dominantne-kooperativne; S-O — submisivne-opozi¢né
4. Diskusia

Aj ked’ sa vyskumy tykajice sa pohody v Skoladch sa zameriavajii predovSetkym na
pohodu Ziakov a Studentov, v ostatnom obdobi pribuda préc, ktoré su zacielené na ucitel'ov
a ich prezivanie spokojnosti a pohody (Konu, Viitanen, & Lintonen, 2010; Ross, Romer, &
Horner, 2012). Zastoj ucitelov na celkovej atmosfére v Skolach je nesporny, ¢o bol jeden
z dovodov, preco sme sa v naSej praci zamerali na pracovnu spokojnost’ a socidlnu pohodu
ucitel'ov v pracovnom prostredi Skoly.

Podobne ako v inych vyskumnych stadiach (Gomez et al.,2009; Van den Berg &
Pitariu, 2005) aj v naSej praci sa potvrdilo, Ze na vysvetleni subjektivnej a socialnej pohody sa
vyznamne podielali osobnostné faktory, predovsetkym emocionalna stabilita. Extroverzia sa
na rozdiel od vacsSiny vyskumov, nemala v naSich modeloch vyznamny podiel na sledovanych
zéavislych premennych. Nase vysledky st v stilade s tvrdeniami inych autorov, ktori povazuju
neuroticizmus za lepSi prediktor well-beingu ako extroverziu (Libran, 2006; TiSanska &

Kozeny, 2004).
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Suportivne spravanie riaditela Skoly v situaciach, ked ucitelia potrebuji pomoc
a podporu, sa ukazalo byt vyznamnou vysvetl'ujucou premennou socidlnej pohody. Ak boli
riaditel’ resp. riaditel’ka Skoly vnimani ako rozhodni, dominantni, podporujici, podnecujuici,
angazvani a kooperativni, prezivali ucitelia v Skole vySSiu mieru socidlnej pohody, ale aj
spokojnosti s pracou. Na druhej strane ak boli vnimani ako odmerani, submisivni, nadmerne
kriticki az hostilni, boli ucitelia s pracou menej spokojni. KoreSponduje to s vypoved’ami
ucitelov, ako ich uvéadzaji Dunlop a Macdonald (2004), tykajlicimi sa spravania riaditel’a
podporujuceho ich pocit pohody v Skolskom prostredi.

Na spokojnosti s pracou sa vo vyznamnej miere podiel’a osobnostna ¢rta svedomitost’.
Utitelia, ktori su zodpovedni, désledni, spol’ahlivi, so silnou vél'ou a schopni ovladat’ impulzy
sa menej Casto dostavaju do situacii, ktoré sposobujui tazkosti pri zvladani pracovnych tloh
vd’aka Comu CastejSie zazivaju v praci uspech, ¢o moze zvySovat ich spokojnost’ s pracou.
Van den Berg a Pitariu (2005) tiez potvrdili pozitivny vztah medzi spokojnostou s pracou a
svedomitostou. Svedomitost’” sa na zaklade viacerych stadii ukazuje byt relevantnou vo
vztahu k pohode a spokojnosti (Hayes, Joseph, 2003; Chung, Harding, 2009).

Na&s vyskum rozsiril pohl'ad na ddlezitost’ osobnostnych a interpersonalnych faktorov
podielajucich sa na socidlnej pohode a spokojnosti ucitelov v stvislosti s pracovnym

prostredim $koly a poukazuje na vyznam podporného pristupu vedenia skoly.
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Koncepcia vzdelavania Studentov VS — priprava na podnikatel’sku ¢innost’ 3

The concept of educantion of university students — preparation for business activity

Anna Jencova, Daniela Hrehova
Anna.Jencova@tuke.sk, Daniela.Hrehova@tuke.sk
Katedra spoloc¢enskych vied, TUKE

Abstrakt

V prispevku predstavujeme pripravu predmetu Zaklady podnikatel'skych zrucnosti pre
neekonomov, ktory reaguje na poziadavky praxe; vychadza z poznania nedostato¢nej pripravy
Studentov na podmienky trhu prace. Jeho ambiciou je prispiet’ k rozvoju zékladnych
kl'icovych kompetencii, ktoré umoznia absolventom neekonomického Studijného zamerania
byt lepSie pripraveny atak mat’ lepSie vyhliadky pre jednu z moznosti zamestnania, pre
podnikanie. Pre potreby Studentov sa pripravuje ucebnica, ktorej obsah vychadza aj
z vysledkov zisteni prieskumu Studentov.
KPacové slova: podmienky na trhu prace, optimalizacia pripravy Studentov na podnikatel'ska

¢innost, rozvoj kariérneho smerovania, pilotny prieskum
Abstract

In article we reveal our preparation of subject Introduction to business knowledge for
non-economic students.This subject is based on requirements and conditions at job market on
students. Its goal is to help students to improve their basics competence which help students
non-economic majors to be prepared for one of their option of employment- business. For
students we are writing a book, which is based on research about students experiences with

business.

Keywords: job market conditions, optimalization of preparation of students for business,
development of career, pilot research

2 Prispevok je vysledkom riesenia Giastkovej tilohy vedeckého projektu MSVVaS SR KEGA
¢. 015TUKE-4/2013 Priprava predmetu Zaklady podnikatel'skych zru¢nosti pre neekonémov.
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Uvod

Stucasnd situacia podla globalnych udajov Eurdpskeho prieskumu pracovnych
podmienok (EWCS) konstatuje dlhodobu pritomnost’ hlbokych zmien, ktorymi prechadza
europsky trh prace. Jeho dynamika sa meni v désledku vonkajsich aj vnatornych zmien.
Zachytit' tieto trendy méze byt kPtadové aj z hladiska pripravy $tudentov VS, ktora by
vzhl'adom na potreby trhu mala byt ak¢nejsia, dynamickejsia a adresnejsia.

Meniace sa podmienky na trhu prace, dlhodobejSie Statistiky ohladom uplatnenia vratane
nezamestnanosti absolventov TUKE, boli jednymi z hlavnych motivov, preCo sme sa na
Katedre spolocenskych vied Technickej univerzity v Kosiciach zacali zamyslat’ nad
koncepciou cielenej odbornej pripravy $tudentov eite podas §tidia na VS. Vychadzali sme
Z poznania, 7¢ VS nepripravuje $tudentov dostato¢ne na potreby praxe, vyucba je prevazne
teoretickd a zaostdva za redlnym Zivotom (Kremsky, 2014). Vo vyucbe spolocenskovednych
predmetov sme videli potencial, ktory sme sa podujali vyuzit’ na otvorenie a rieSenie otazok
budicej zamestnanosti, v oblasti podnikania. Konkrétne iSlo o inicidlny projekt
v podmienkach TUKE, ktorého cielom bolo poskytnit' znalostni bazu, ako jedného
Z predpokladov kompetencii k podnikaniu. Pri koncipovani predmetu sme nechceli brat” do
uvahy len tieto externé podmienky a faktory, ktoré su sice dolezité, ale ¢asto rozhodujiicim
faktorom je rozhodnutie samotného jedinca vybrat’ si drahu podnikatela. Tzn., ze zélezi na
Casto jemnom psychologickom profile, na predstavach, tazbach, postojoch, motivoch

jedincov, ktoré ho vedu k tomu, aby zacal podnikat’.

1 Teoretické vychodiska skimaného problému

Uspesna podnikatel'ska &innost’ je &asto synergickym efektom subjektivnych a objektivnych
predpokladov. Vzhl'adom na povahu nasho vyskumu sme venovali pozornost’ subjektivnym
predpokladom podnikania, zameranti hlavne na zistenie schopnosti, pripravenost, urcité
osobnostné charakteristiky doélezit¢ pre podnikanie. Zamerali sme sa aj na mapovanie

postojov podl'a tedrie odovodneného spravania autorov M. Fishbeina a I. Ajzena (1975).

2 Zistovanie zameru podnikat’
Empirické tdaje ziskané od Studentov ich vypoved'ou na vyucbe spolo¢ensko-vednych
predmetov ndm priniesli cenné informacie otom, ¢o povazuji z hladiska podnikania za

dolezité, o. i. ndm priniesli informacie o skuisenostiach vo vlastnom podnikani pocas Studia na
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VS. Tieto udaje sme vyuzili aj vo vyskume, ktorého zamerom bolo zistit' predstavy,

o¢akavania, skusenosti, subjektivne predpoklady pre podnikanie.

2.1 Ciel vyskumu

Cielom vyskumu bolo zistit' status, predstavy, ocakévania Studentov naSej univerzity
v uplatneni sa V profesiondlnom Zivote hlavne po skonéeni VS. Zistené skutocnosti budu
v d’alSom obdobi predmetom d’alSej analyzy zameranej na zistovanie vzt'ahov zistovanych
premennych vo vztahu k podnikaniu. Sledovali sme rozdiely z hl'adiska $tudijného zamerania
Vv bakalarskom a inzinierskom type $tadia Siestich fakalt TUKE v Kosiciach.

Chceli sme ziskat’ odpovede na vyskumné otazky:

1. V akom sektore sa planujete zamestnat po skonceni VS?

2. Zvazujete o moznosti podnikat?

3. V akom odbore si viete predstavit’ svoje podnikanie?

4

. Aky je motiv pre zaciatok podnikania?

2.2. Hypotézy

Postavili sme viacero hypotéz, vSeobecnou bola hypotéza, kde sme predpokladali
existenciu  Statisticky vyznamnych rozdielov v stiboroch Studentov bakalarskeho
a inzinierskeho $tudia z hladiska jednotlivych faktlt. Vzhl'adom na rozsah zisteni uvedieme v

texte len ramcové vysledky vyskumnych otazok.

2.3 Metody vyskumu

Udaje sme ziskali prostrednictvom dotaznika. Vi&ia ¢ast’ dotaznika bola zamerana na
zistenie behavioralnych vyrokov, ktoré mapovali sktsenost’ s podnikanim. Zber dat sme
uskutocnili v obdobi oktober - november 2013. Vyskum bol realizovany v rdmci projektu
KEGA ¢. 015TUKE-4/2013 Priprava predmetu Zdklady podnikatelskych zrucnosti pre
neekonomov. Dotaznik je preto Sirokospektralny, obsahuje 29 otazok, s viacerymi znakmi.
Ambiciou ziskanych vysledkov z vyskumu je najst’ vhodny ,.kI'ac** ako posilnit’ aktivny postoj
Studentov k vlastnej budicnosti, ako zvysit' pritazlivost podnikania ako prileZitosti, ako
rozvijat’ podnikatel'ské myslenie, ako podporit’ podnikatel'ské postoje, ako a do akej miery je
potrebné rozvijat’ prierezové kompetencie V rdmci vytvorenia modulov novokoncipovaného

predmetu.



2.4. Charakteristika stiboru
Prieskum sa uskuto¢nil na Siestich fakultich Technickej univerzity v KoSiciach.

Respondentmi prieskumu boli Studenti treticho ro¢nika bakalarskeho Stidia a prvého
a druhého rocnika inzinierskeho stadia. V tychto ro¢nikoch spominanych fakult studuje 2823
Studentov. Reprezentativnu vzorku tvorilo 147 Studentov v bakalarskom type Studia a 136 na
inzinierskom type $tadia.
2.5 Analyza a interpretacia vysledkov vyskumu
V sucasnosti mame k dispozicii vyhodnotenie idajov, pracujeme na ich analyze.
Na zéklade spracovania vysledkov uvedieme len stru¢né zistenia, podla uvedenych
vyskumnych otazok.

1. V akom sektore sa planujete zamestnat po skonceni VS?
V sukromnom sektore chce pracovat’ 74,10 % Studentov bakalarskeho a 57,60% inZinierskeho
Stadia.

2. Zvazujete o moznosti podnikat?
K mozZnosti podnikat’ po skonceni $tudia sa vyjadrilo 21,80% Studentov bakalarskeho a 16%
inzinierskeho §tudia. Vo vzdialenej$ej buducnosti je to 53,50% bakalarov a 45,20% Studentov
V inzinierskom type Stadia. 37,20% Studentov — bakaldrov o podnikani zatial' nerozmyslalo,
34,60% Studentov na inZinierskom type Stadia.
Niektori §tudenti maju skusenost’ s podnikanim uZ pocas $tudia na VS — 13% na bakalarskom
a 11,70% na inZinierskom type Stadia.

3. V akom odbore si viete predstavit svoje podnikanie?
Najviac — 64,30% bakalarov si vie predstavit’ podnikanie v odbore, ktory $tuduje, u studentov
inzinierskeho §tudia je to 65,60% .

4. Aky je motiv pre zaciatok podnikania?

Vysledky motivacie podnikat’ uvadzame v tabul’ke €. 1.
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Tab. 1 Motivacia pre podnikanie

Studenti be. Studenti ing.
motivacia pre podnikanie poradie poradie
Studia Studia
realizacia svojich vizii 71,40% 7. 71,80% 7.
rozhodovanie o svojom 74,80% 6. 78,70% 1.
Zivote
riadenie vlastnej prace 81,60% 1. 77,00% 5.
zlepsSenie svojho  76,70% 4, 75,00% 6.
postavenia
moznost’ lepSieho zarobku 79,60% 5. 77,00% 4,
uplatnenie kreativity 80,80% 2. 77,30% 3.
sebarealizacia 80,70% 3. 77,50% 2.
liderstvo 61,50% 8. 61,90% 8.
ak nendjdem préacu 40,10% 9. 37,30% 9.
N=147 N=136

Medzi najsilnejSie motivy Studenti oboch stupiiov Stidia uviedli moznost rozhodovat
0 svojom zivote, uplatnenie kreativity, sebarealizacia riadenie vlastnej prace. Najvyraznejsi
rozdiel v poradi motivov sme zaznamenali v suboroch v polozke rozhodovanie o svojom
zivote; ktory je dominantnym motivom u Studentov ing. Studia, Statistickd vyznamnost’ je
p=0,471. Statisticky vyznamny rozdiel konstatujeme aj v polozke riadenia vlastnej prace
p=0,366 V prospech $tudentov bc. §tadia. Statisticka analyza v inych polozkach, uvedenych
Vtab.l nepriniesla vyznamné zistenia medzi oboma siibormi, nemdéZeme teda odmietnut’
nulovu hypotézu.

Uvedené vysledky si sondou, subjektivhou vypoved’ou Studentov, ktoré napoveda
0 zameranosti buduceho kariérového zamerania. Zistené udaje boli vychodiskovym bodom

nielen v priprave predmetu, ale aj v koncipovany tzv. pracovnych listov pre Studentov.

2.6. Diskusia

Ak porovname vysledky prieskumu podnikavosti v USA a statoch EU zroku 2007, nas
prieskum napr. v otazke chciet’ sa stat’ podnikatelom po skonceni Studia, ukazuje na nizSie
percento zaujmu — 21,80% bakalarov a 16% Studentov v inzinierskom type studia (v USA sa
chcelo stat’ podnikatelom 61% obyvatelov, v krajinich EU to bolo 45%). O podnikani

neuvazuje 45,70% bakalarov a 41% Studentov inZinierskeho §tidia, o je podobné zistenie,



ako sa dosiahlo v novych &lenskych $tatoch EU (40% obyvatel'ov sa nikdy nezamyslalo nad
podnikanim). Zistené skutoc¢nosti su v sulade so vSeobecne znamym faktom, ze podnikanie
U néas nema dlhu tradiciu. Preto sa javi ako dodlezité poskytnut Studentom TUKE zakladné
poznatky o0 podnikani, ktoré by mali viest' k plastickejSej predstave sveta podnikania,
formovanie povedomia moZznosti samozamestnavania, smerovanie a podnecovanie Studentov
k vyuzitiu prileZitosti, ktoré pontika VS a to nielen akademickou vyuébou, ale aj v spolupraci
S podnikatel'skou sférou, sinymi subjektmi, ktoré moézu prispiet’ k ziskavaniu portfolia
kompetencii potrebnych pre podnikanie.

V tomto smerovani ziskané tudaje chceme vyuzit' na pripravu modulov, ktoré Studentom
poskytnu:

- zakladné poznatky 0 podnikani, ktoré by mali viest’ k plastickejSej predstave sveta

podnikania

- formovanie povedomie moznosti samozamestnavania

- smerovanie apodnecovanie $tudentov k vyuZitiu prileZitosti, ktoré ponuka VS ato

nielen akademickou vyucbou, ale aj v spolupraci s podnikatel'skou sférou, s inymi
subjektmi, ktoré mozu prispiet’ k ziskavaniu portfolia kompetencii potrebnych pre
podnikanie.
Nielen tieto externé podmienky a faktory zavazili v priprave koncepcie - na druhej strane sme
cheeli aj vyuzit' aj prilezitosti a moznosti vyvinového obdobia, z ktorych chceme vyuzit
potencial vyvinového obdobia mladej dospelosti.
Medzi charakteristické rysy tohto obdobia Arnett (2004) radi:

- preskimavanie identity, doba skuSania r6znych moZnosti hlavne v laske a praci

- nestabilitu

- najviac zamerani na seba

- pocitu medzi, ani nie adolescencia, ani nie dospelost’

- moznosti, kedy sa napliaju tuzby a kedy je jedine&na prileZitost’ zmenit svoj Zivot
Koncept mladej dospelosti v jeho ponimani obsahovo o. i. znamena, ze stat’ sa dospelym dnes
znamena sebestacnost’, naucit’ sa byt’ samostatnym a nezavislym (Arnett, 2004, s. 209). Tieto
kvality sa moZu prejavit’ aj v podnikatel'skom zamerani Studentov.

Vyvinové obdobie v ¢ase §tadia na VS je ¢asom, kedy si mlady &lovek pise svoj osobny
pribeh, ktory moze byt ovplyvneny aj skisenost’ami, ktoré ziska sebaskiisenostnym ucenim,
ktoré mu umoziuje hlbsie sebapoznanie, méze sa posunut’ vo svojom osobnom procese rastu,

¢o povazujeme za rovnako dobry potencial predmetu.

139




PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2014

Zaver

Predpokladame, ze zavedenim predmetu sa u Studentov zlepsi schopnost’ - otvorenost’
a pripravenost’ mladych Tudi v oblasti podnikavosti. Za dolezité povazujeme tuto oblast
budiceho moZného zamestnania podas VS §tadia vébec otvorit’ (1), cielene pracovat’ na
zlepseni osobnostnej vybavy Studentov (2), pripravit' portfolio okruhov (3), ktoré budeme
pilotne overovat’ v akademickom roku 2014/2015. Vystupom bude koncepcia modulového
kurzu, ktorti vydame ako ucebnicu pre jednotlivé moduly kurzu.
Empirické zistenia ndm umoznili poznanie ,,Startovacej Ciary*, predstavuji moznost’, ako
nastavit’ cielenejSiu pripravu predmetu Zaklady podnikania pre neeckonémov a rovnako aj
V priprave pracovnych listov.
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Zeny a muzi a vo svetle psychodiagnostiky
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Abstrakt

Prispevok sa venuje porovnaniu individudlnych psychologickych charakteristik muzov
a zien, ktori presli psychodiagnostikou osobnosti v obdobi rokov 2012 — 2014. V stadii
porovndvame vysledky 382 muZov a 170 Zien posudzovanymi dotaznikom 16 PF5. Vysledky
poukazuju na viacero vyznamnych rozdielov medzi pohlaviami v priméarnych faktoroch 16PF:
Zeny su ,,vrelejsie” (faktor A) a senzitivnejsie ako muzi (faktor I). MuZi st emoéne stabilne;jsi
(faktor C), dominantnejsi ( faktor E), socidlne smel$i (faktor H), emocne istejsi ( faktor O)
a akceptujucejsi zmenu (Qy).
V diskusii porovnavame Studie z inych kultar, v ktorych bol pouzity dotaznik 16PF. Vysledky
ukazuji na rozdiely v rodovych charakteristikich Vv jednotlivych kultarach, ¢o podporuje
nazor o vplyve socialno-kultirnych faktorov na vnimanie rodovej roly.

Kruacové slova: Rodové rozdiely, gender, dotaznik 16 PF (5).

Abstract

In this article we compare the individual psychological characteristics of men and
women who went through psych diagnostic process during years 2012 — 2014. In this study
we have compared the results of 382 men and 170 women who were rated by 16PF (5)
Questionnaire. Results indicate more significant differences between gender in the primary
factors of 16PF(5): Women are more warm (factor A) and more sensitive (factor I) then men.
Men are more emotionally stable (factor C), more dominating (factor E), more socially bold
(factor H), less apprehensive (factor O) and more open to change (factor Q1).
In discussion we compare the studies from different cultures based on the Questionnaire
Cattell 16 PF(5). The results show differences in gender characteristics in particular cultures,
what supports the opinion about effect of socio-cultural factors on perception of gender
differences.

Keywords: Gender differences, gender, Questionnaire 16 PF (5)
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Uvod

Rodové rozdiely st témou politickych, ideologickych, umeleckych a vedeckych
diskusii od nepamiti. Interpretovanie vnimanych rodovych rozdielov malo pre zivot l'udstva
dramatické dopady — tradiéné monoteistické podcenovanie Zzien sa uplatnilo v politike
a vyvolalo ako reakciu na diskrimindciu politické hnutia zien Ziadajace ich rovnopravnost’
v pristupe k politickym a spolo¢enskym statkom. Ziadne hnutie za emancipaciu viak nepoprie
svojimi politickymi prostriedkami, ze medzi zenami a muzmi existuji zjavné rozdiely nielen
morfologické ale aj psychologické. V modernej dobe sa zaujem o rodové rozdiely
,,pragmatizuje®, pretoze Zeny tvoria viac ako 50% spotrebitel'ov, elektoratu, zamestnancov,
konzumentov médii, klientov psychologickych sluzieb. Zaujem na o najefektivnejSom, Cize
z hl'adiska mentality cielenom osloveni muzov a zien je ekonomickym aj politickym
zdujmom. To vyustuje aj vo zvysSeny zdujem o skumanie rodovych rozdielov v psycholégii
(vid’ napr. aj Bacova, 1999).
V psycholodgii sa venuje skiimaniu rodovych rozdielov pozornost’ od zaciatku jej vedeckej
historie.
Psychologia od zaciatku minulého storocia registruje medzipohlavné rozdiely a zaoberd sa
nimi (Freud,Jung, Adler, Fromm ...).
V poslednych 20 rokoch sa zaujem sustred’'uje na psychologicky vyskum v oblastiach
postojov a emocionality zien a muzov vo vztahu k socidlnym stratégiam (Bacova, 1999,
Frankovsky, 2005, Bozoganova, 2013, Dittmann, 2003, Mathieu a spol., 2014, Eagle a
Stephen, 1986 ai.), empatii (Rueckert a Naybar, 2008). Skiimaju sa rozdiely v kognitivnych
schopnostiach (Halpern, 2004, Djapo a spol., 2011). Pre psycholdgiu prace a organizacie maju
vyznam vyskumy rozdielov v preferencii timovych rol (Anderson, Sleap, 2004), rozdielov
Vv preferovanom leadershipe (Moran, 1992), rozdielov v konzumnom spravani sa (Bakshi,
2012, Prakash, 1985). Zakladom pre pochopenie rozdielov v sprdvani sa je poznanie
typickych rozdielov v prejavovanych osobnostnych vlastnostiach, ktoré v tejto suvislosti
povazujeme za nezavisle premenné. Tymto rozdielom sa venuju pocetné vyskumy (Garcia a
spol., 2009, Cattel a Schrueger, 2003, Conn, Rieke, 1997, Costa a spol., 2001, Irving, 2011,
Feingold, 1994, Meit, Borges a Early, 2001 ai.).

Metody
Ciel'om vyskumu je identifikovat’ rozdiely vo vysledkoch medzi muzmi a Zenami v
teste 16 PF 5 aby bolo mozné nastavit’ normy pre domécu populdciu v situdcii vyberovych

procedur. Vplyv dovodov testovania na vysledky je dostatotne zndmym faktom — ucel
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testovania ovplyviuje individualne vysledky, tak ze dostdvame diametralne odlisné vysledky
u ucastnikov vyberového procesu a U ziadatelov o psychologické poradenstvo (Cattel &
Schrueger, 2003) v zaujme zvysenia validity psychodiagnostiky.

Do vyskumu sme zaradili ucastnikov psychodiagnostiky pre ucely persondlneho vyberu a
personalneho auditu , ktori absolvovali psychodiagnostiku v obdobi rokov 2012 - 2014.
Vyskumny stbor tvorilo 522 0s6b s priemernym vekom 36,32 roku, ztoho 382 muzov
(priemerny vek 38,33 roku) a 172 Zien s priemernym vekom 31,79 roku.

Uchadzacov o zamestnanie bolo 377, persondlneho auditu sa zucastnilo 175 tucastnikov.
Z hladiska profesného zlozenia tvorili vyskumna vzorku: poistovaci-likvidatori PU 121
(21,9%), manazéri na strednej urovni riadenia 75 (13,6%), manazéri prva linia 39 (7%),
obchod 248 (45%), administrativa 69 (12,5%). Vysokoskolské vzdelanie (1. az 3. stupen)
malo 324 (62,06%), SS s maturitou a vysie stredné 177 (33,9%), bez maturity 21 (4,02%)
ucastnikov vyskumu.

Vsetci ucastnici sa podrobili testovaniu, kde sucastou testovej batérie bol osobnostny
dotaznik 16 PF (5) (Psychodiagnostika a.s. 1997). Vysledky boli spracované¢ SW GraphPad —

ttest pre dva nezavislé vybery (http://www.graphpad.com/quickcalcs/ttestl) porovnanim

dosiahnutého hrubého priemerného skore.

Vysledky
Zeny skorovali vys§ie v §kale Impression Management, ¢o je pomerne prekvapujice
zistenie:
Muzi Zeny
Priemer 12,96 13,97
t 2,5492
p 0,01

V situécii rozhodovania o budicej existencii Zeny maji vyssiu tendenciu odpovedat’ socidlne
ziaducim spdsobom ako muzi. Vysledky st blizke celkovému priemeru skimaného suiboru,
ktory je 13,27; stenové vyjadrenie = 5,5.

Rozdiely v primarnych faktoroch osobnosti podl’a 16 PF (5):


http://www.graphpad.com/quickcalcs/ttest1

Faktor Muzi Zeny t p

A+ Vrelost/Rezervovanost’ 14,24 15,26 2,8355*** 10,0047
F+ Zivost/Vaznost 11,73 12,50 2,1101%* 0,0353
E+ Dominancia/Podriadivost’ 14,79 13,47 4,4378*** 10,0001
H+ Socialna trafalost/Plachost’ 15,62 14,44 2,8325%** 10,0048
I+ Senzitivita/Utilitarnost’ 6,96 12,11 14.5782*** | 0,0001
O+ Ustrachanost’/Sebaistota 8,20 9,47 3.3183*** 10,0001
QI1+Otvorenost’ k zmenam/Tradicionalizmus 16,94 15,88 2,6005%* 0,0096

Zeny su senzitivnejie ako muzi (I) ¢o sa prejavuje ako vys$sia naro¢nost na prostredie, s
tendenciou k vysSSej miere starostlivosti (A+) a tustretovosti voci l'ud'om (A,LF), ku ktorym
maju tendenciu spravat’ sa viac empaticky.

Svet vnimaju viac cez pocity (I) s tendenciou k vysSej pohotovosti reagovat’ uzkostne, obavne
(O). V kombinicii s niZzSou mierou ,,socidlnej neohrozenosti (H) sa to prejavuje vo vyssej
opatrnosti, nizSou tendenciou k rizikovému spravaniu.

Z toho vyplyva aj vysSia tendencia ,,predvidat’ tazkosti a ohrozenia® a prejavovat’ ,,starostlivé
obavy* o svoje okolie.

Zeny maju vyssiu tendenciu k tradicionalizmu (Q1), ¢o spolu s vys$ou tendenciou reagovat
obavne (O, H), vedie k opatrnosti pri akceptovani zmien.

V socialnych kontaktoch su kooperativnejSie (E), jednaju s vySSou mierou empatie (I) ¢o
spolu s tendenciou spravat’ sa socidlne Ziadiicim spésobom (IM) vedie k vysSej uspesnosti v
socialnom fungovani v zmysle vysSich tendencii k uvéazlivému socidlnemu manévrovaniu
(tendencie k machiavelizmu).

Maju vyssie sklony k pochybnostiam o sebe (O) a obavy zo zlyhania, ¢o sa podpisuje na

vyS$Sej opatrnosti, na lepSej priprave na vSetky Zivotné aktivity.

Diskusia

Nase vysledky potvrdzuju ,,silny trend“v rodovych rozdieloch v osobnostnych ¢rtach
podla 16 PF 5, ktory spociva v rozdieloch vo faktoroch I - senzitivita, E — socialna
dominancia, A - vrelost). Zeny su ,,celosvetovo senzitivnejSie a socialne vrelejSie a menej
socialne dominantné. Rodové rozdiely v tychto faktoroch su konstatované vo vacsSine Studii

(Cattel, Schrueger, 2003, Conn a Rieke, 1997,Booth, Irving, 2011, Feingold, 1994, Meit,
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Borges a Early, 2001) a povazuju sa za zakladné rodové rozdiely v ramci vyskumov tohto
typu.

Booth a Irving (2001) konstatujt, ze az 56,8% variability v senzitivite ide na vrub vplyvu
pohlavia.

Senzitivita ovplyviiuje vnimanie sveta — jedinci s [+ primarne vnimaju svet cez pocity v
zmysle Jungovej koncepcie Thinking vs. Feeling; zeny hodnotia svet viac na pocitovych
dimenziach a su vnimavejsie na emoc¢né signaly okolia (Costa a spol., 2001, Cattel, 2003,
Cakrt, 1996).

Rozdiely v miere vlastnosti podiel’ajucich sa na neuroticizme (v pripade 16 PF ide o faktor O
— ustrachanost’ vs. sebaistota) nepotvrdzuju stadie v USA (napr. Conn a Rieke, 1997, Cattel a
Shuerger, 2003), ale st v zhode so zisteniami Bootha a Irvinga (2001), Meita a spol. (2007).
ZvySena miera tejto vlastnosti vysvetl'uje aj zvySené obavy Zien z viktimizacie (Bozogéiova,
2013) a vyssi pesimizmus vo vnimani situdcie nezamestnanosti (Frankovsky, 2005).

Rozdiely v miere vlastnosti podielajucich sa na neuroticizme (v pripade 16 PF ide o faktor O)
nepotvrdzuju $tadie v USA (napr. Conn a Rieke, 1997, Cattel a Shuerger, 2003), ale su v
zhode so zisteniami Bootha a Irvinga (2001), Meita a spol. (2007). ZvySena miera
ustrachanosti vysvetl'uje aj zvySené obavy zien z viktimizacie (Bozoganova, 2013) a vyssi
pesimizmus vo vnimani situdcie nezamestnanosti (Frankovsky, 2005).

Nas vyskum je v zhode so zisteniami Hriebickovej (2005) o vyssej tendencii vyhladavat
vzrusenie u muzov — v naSom vyskume skorujii muzi vyssie vo faktore H.

Nase vysledky rozdieloch vtendencii prijimat zmeny (Q1l) nemaji podporu v inych
vyskumoch. Mézeme ich povazovat za vysledok kulturdlnych vplyvov v naSom prostredi
vyzadujtcich od Zien skér model spravania, ktory je zrejme viac zaloZzeny na konzervativizme
a urcitej socidlnej utiahnutosti. Takisto to mdze byt spdsobené zloZenim skimanej vzorky,
kde vramci socialne a statusovo rozdielnych vyskumnych vzoriek nachadzame rozdiely
medzi vyskumami (napr. Garcia-Sedefio, Navarro, Menacho, 2009, Meit, Borges a Early
(2007).

Zaver

Vysledky vyskumu podporuju zistenia o zavislosti prezentovanych osobnostnych
vlastnosti od sociokulturneho prostredia a od ucelu testovania.
Vysledky vyskumu st obmedzené na vzorku uchadzaCov o zamestnanie, ¢o zddvodiuje

opatrnost’ v rozSirovani interpretacii do vSeobecnejSej roviny, aj ked’ napr. Kazda (2005)



e Ny

nenasiel rozdiely medzi skupinou posudzovanych z hladiska psychickej sposobilosti a
klientov pre psychoterapiu

Celkovy obraz o osobnosti z hl'adiska rodovych rozdielov podporuje maskulinny a femininny
behavioralny stereotyp vo vnimani rodovych rozdielov (napr. Cere$nik, 2011).

Muzi v naSom vyskume st socialne dominantnejsi (E), dobrodruznejsi (H), sebavedome;jsi
(O) a nachylnejsi na akceptovanie zmeny; to vyastuje do vyssej asertivnosti (vid' Feingold,
1994, Costa a spol. 2001)

Vyskum naznacuje mozné suvislosti s osobnostnych vlastnosti k pouzivaniu réznych typov
socidlnych stratégii u muzov a u zien. Nase vysledky ukazuja u Zien preferenciu socialnych
stratégii zalozenych na kooperativnosti, dobrych vztahoch podobne ako uvadzaju Sarmany
(1992) a Frankovsky (1999).

Vyznamné rozdiely v osobnostnych ¢rtach nastol'uju otazku rozdielnych noriem pre Zeny a
muzov:

Vo vSeobecnosti sa rozdielne vyhodnocovanie podl'a pohlavia povazuje za rozumné rieSenie —
vid’ napr. Conn a Rieke, (1994), Cattel a Schuerger (2003), pretoze spravodlivo porovnava
vysledky Zien ¢i muzov vo vztahu k ich rodovej skupine

Na druhej strane jedinec vacsinou funguje v prostredi rodového mixu; pre predikciu jeho
socialnej aj tlohovej adaptability je preto rovnako dolezité porovnat’ jeho vlastnosti s rodovou

skupinou aj s celou populéciou.
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Socialne, ekonomické a demografické premenné ako prediktory vnimaného bezpecia
u zamestnanych a nezamestnanych obyvatelov SR*

Social, economic and demographic variables as predictors of perceived safety of
employed and unemployed Slovak people

Miroslava Kopanic¢akova, Radka Lipovska
kopanicakova@saske.sk, lipovska@saske.sk
Spolocenskovedny ustav SAV
Abstrakt
Slovenské populécia sa vyznacuje pomerne vysokou mierou nezamestnanosti (14,2%

Statisticky trad SR, 2013), ¢o ovplyviiuje viaceré oblasti Zivota. Cielom $tudie je zistit’, ¢i sa
zamestnani a nezamestnani odliSuju v percepcii vlastného pocitu bezpecia a vo vybranych
socialnych (socidlna dovera, dovera v policiu, socidlne zapiajanie sa) a ekonomickych
faktoroch (ndzor na prijem domécnosti, nazor na spolocensky status). Regresnou analyzou
sme zist'ovali silu predikcie vnimaného bezpecia u vybranych ukazovatel'ov. Analyzovali sme
slovenské data zo 6. kola Eurdpskej socidlnej sondy. Vzorku tvorilo 1033 respondentov
(86,4% zamestnanych, 13,6% nezamestnanych). Vysledky ukdazali, Ze zamestnani a
nezamestnani sa najviac odliSuji v ndzore na prijem a svoje miesto v spolocnosti, astejsie sa
zap4ajaju do socialnych aktivit, maji vysSSiu mieru socidlnej dovery a vyS$iu mieru vnimaného
bezpecia. Aj napriek tomu, Ze vysledky st signifikantné, rozdiely nie su prili§ vyrazné.
Vybrané premenné v naSom modely regresnej analyzy vysvetlovali vo vnimani bezpecia
spolu 12,3% variancie. Ako najsilnejSie prediktory bezpecia sa ukazali socidlna dovera, rod
a viktimizacia.
kPiacové slova: Eurdpska socidlna sonda, vnimané bezpecie, socidlne a ekonomické

prediktory

Abstract

Slovak population has a relatively high unemployment rate (14.2 % Statistical Office,
2013), which affects many aspects of life. The study aims to determine whether the employed
and the unemployed differ in perception of perceived safety in selected social (social trust,

trust in the police, social involvement) and economic factors (view on household income,

“ Publikacny vystup je sucastou rieSenia grantu VEGA, projektu & 2/0173/12 s ndzvom

,Socidlne a osobnostné aspekty vnimania bezpecnosti *“.
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view on social status). By regression analysis, we investigated the power of prediction of
perceived safety for selected indicators. We analyzed data from the Slovak 6th round of the
European Social Survey. The sample consisted of 1,033 respondents (86.4% employed,
13.6% unemployed). The results showed that the employed and the unemployed differed in
views on income and their place in society, they engaged more often in social activities, had a
higher degree of social trust and a higher degree of perceived safety. Even though the results
are significant, the differences are not very pronounced. Selected variables in our regression
analysis models explain 12.3 % of variance of perceived safety. As the strongest predictors of
safety proved social trust, gender and victimization.

Keywords: European Social Survey, perceived safety, social and economic predictors

Teoretické vychodiska

Vo vicsine literatury je vnimané bezpecie skimané v stvislosti so psychologickymi
reakciami na kriminalitu a terminologicky je ponimané ako strach z kriminality. Ferraro
(1995) definuje strach z kriminality ako ,,eméciu alebo pocit znepokojenia alebo obavy
zapri¢ineny vedomim alebo ocakévanim nebezpecenstva®. Karakus a kol. (2010) ponima
strach z kriminality ako reakciu jedinca na vnimant pravdepodobnost’ viktimizacie. Okrem
toho Vv zapadnych spolo¢nostiach je strach z kriminality spajany s d’al$imi socidlnymi
a ekonomickymi problémami, ako napriklad problémy s byvanim, zamestnanost’, socidlne
vylt€enie (na zdklade rodu, rasy, chudoby a pod.) (Pain, 2000). Preto sme sa rozhodli spojit’
tradicné premenné vo vyskume vnimaného bezpecia, ako st viktimizacia a sociodemografické
premenné, s ekonomickymi a socidlnymi premennymi.

Vyznamné faktory ovplyviujiice vnimanie nebezpecia (strach z kriminality) su vek a
rod. Mladi Tl'udia, predovSetkym muzi medzi 16 a 24 rokov si najrizikovejSou skupinou
z hl'adiska pravdepodobnosti stat’ sa obetou trestnych ¢inov, vynimajic doméce nasilie. Na
druhej strane, star§i ludia a predovSetkym Zzeny, v najviacSej miere vykazuji strach z
kriminality. (Pain 1995; Pantazis 2000; Bozoganova, 2013). Vo vyskumoch sa strach
z kriminality asociuje tiez s chudobou (Garland 1996; Pantazis & Gordon 1999) kde,
viktimizécia mala vac¢si vplyv na chudobnejsich l'udi, pretoze maji menej zdrojov na napravu
Skod a zlepSenie bezpecnostnych opatreni (Garland 1996). V suvislosti s vnimanim
nebezpecia sa ukazuje vyznamny aj vztah medzi socidlnou triedou a pocitom bezpecia.
(Pantazis 2000; Pantazis and Gordon 1999), pricom vys$i socidlny status je asociovany

S nizSou uroviou strachu z kriminality (Furr, 2002; Bozogaiiova, Tomkova, 2013). Socidlny



status je vnaSom pripade reprezentovany subjektivnym zaradenim sa v spolo¢enskom
rebricku. Socialna jednotnost’ a menSie rozdiely medzi domacnostami v prijme a triede su
asociované s vys§im vnimanim nebezpecia (Kristjdnsson, 2007). Socidlny status a prijem je
zvacsa podmieneny zamestnanost'ou ¢loveka.

V suvislosti so strachom z kriminality je dblezity prevladajuci nazor, Ze nejde o stalu
¢rtu, ktoru niektori maju a niektori nie, ale ide skor o ¢rtu prechodnt a situacnu (Fattah
a Sacco, in Pain, 2000), ktora je zavisla od momentalnych podmienok, ako je napriklad
situdcia nezamestnanosti. MoZeme teda ocakavat’, ze zamestnanost’ ako takd, bude vplyvat’ na
vnimané bezpeCie a medzi zamestnanymi a nezamestnanymi budi existovat’ rozdiely
vzhl'adom na danu premennu. K naSmu ocakavaniu prispieva taktiez nazor Taylora (1999, in
Larsson, 2009), podl'a ktorého je strach z kriminality reakciou jedinca na vSeobecnu neistotu
verejnosti, sposobent napriklad aj zvySenym rizikom nezamestnanosti. Autor spaja danud
myslienku s transforméciou zapadnej spolo¢nosti z industridlnej na post-industridlnu.
Industrialnu spolo¢nost’ okrem iného charakterizuje aj nizka GUroven nezamestnanosti a
kolektivne pracovné zmluvy, ktoré evokovali vacSiu (pracovnu) istotu. Po transformaécii
vtedajSej spolocnosti bol zaznamenany ndrast privatneho sektoru, individualizované pracovné
zmluvy, menej isté a doCasné zamestnanie aV koneénom dosledku aj zniZenie kvality
pracovnych vztahov. Podl'a Taylora (1999, in Larsson, 2009) tato transformadcia suvisi so
zvySenymi pocitmi neistoty vo vzt'ahu k trhu prace, ako aj vo vztahu k celkovej neistote.

Zo socialneho hl'adiska sa neistota vo vSeobecnosti spaja s doverou, ¢o potvrdzuje aj
definicia podl'a Giddensa (2001, in Salmi a kol., 2007): "d6vera je istota, ktora mame bud’ v
jednotlivcoch alebo inStituciach®. Verime 'udom, ked’ sme si isti, ze konaji spdsobom, ktory
pre nas nie je Skodlivy a nesnazia sa nds vyuzit. Doverujuci jedinci oakavajl, Ze sa moZu na
ostatnych spolahnut’ (Mirowsky, Ross, 2003, Ross, 2011), ¢o je spojené s niz§im vnimanim
nebezpecia. Okrem ddovery voci inym v nas pocit bezpecia formuju aj inStiticie tym, Ze
verime, ze nam poskytni pomoc aochranu v situaciach, kedy je ohrozeny nas zivot
(Kiiridinen, 2007). Ddveru v policiu definujeme ako presvedcenie verejnosti, ze policia ma
pravne intencie na obcanov a kompetencie zasahovat’ v Specifickych situaciach (Hardin, 2002,
in Jackson akol.) Developing European indicators of trust in justice). Dovera v policiu
adovera voCi ludom st preto dalSie nami skimané premenné. Vyrost (2014)
prostrednictvom $tadie EQLS 2012 identifikoval rézne prediktory vnimaného rizika, ku
ktorym z hladiska socidlneho kontextu patrili aj dovera k institicidam a dovera k I'ud’om.
Okrem uvedenych premennych sa vnimané riziko zvySuje aj v pripade, Ze jedinec preziva

pocity socidlneho vylicenia, negativne hodnoti kvalitu svojho byvania, finan¢ny prijem
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domadcnosti je nizsi, svoju osobni pohodu aj celkovi zivotni spokojnost’ vnima skor

negativne a pod.

Na zéklade uvedeného sme sa rozhodli pre empirické skimanie existencie rozdielov
vo vnimanom bezpe¢i avybranych socidlnych aekonomickych faktoroch medzi
zamestnanymi a nezamestnanymi jedincami. Okrem toho sme zist'ovali aj to, ¢o z uvedenych
faktorov vysvetl'uje strach z kriminality, resp. vnimané bezpecie. Cielom naSej prace je:

1. Identifikovat’ rozdiely vo vnimani bezpecia a vo vybranych socidlnych (socidlna dovera,
dovera v policiu, socidlne zapdjanie sa) a ekonomickych faktoroch (nazor na prijem
domacnosti, nadzor na spolo¢ensky status) u zamestnanych a nezamestnanych.

2. Zistit, do akej miery vybrané premenné rod, vek, miesto bydliska, socidlna dovera, dovera
V policiu, zapajanie sa do socidlnych aktivit, miesto v spolo¢nosti a ndzor na prijem

domacnosti, zamestnanie a viktimizécia prispievaju k vysvetleniu pocitu bezpecia.

Metody

Pre ucely daného vyskumu boli pouzité data zo 6.kola ESS (Europska socidlna sonda)
z roku 2012. Do analyzy boli zahrnuti respondenti zo Slovenskej republiky, ktori boli v Case
zberu dat zamestnani alebo nezamestnani. Aby sme presnejSie vymedzili kategoériu
nezamestnanych, vyluc¢ili sme respondentov, ktori patrili do kategoérii Student, dochodca,
matka v doméacnosti, dlhodobo chory/praceneschopny, pracovnik komunitnej alebo vojenske;j
sluzby. Vzorku tvorilo 1033 respondentov, ztoho 86,4% zamestnanych a 13,6 %
nezamestnanych, 53,1% zien a46,6% muZzov s priemernym vekom 42,8 rokov. Merané
premenné predstavovali polozky zdkladného modulu dotaznika ESS.
Pocit bezpecia, ktory predstavuje v nasom vyskume zdvisla premennt, bol mapovany
prostrednictvom polozky v zakladnom dotazniku ESS:,, Ako bezpecne sa citite — alebo by ste
sa citili— prechadzat’ sa v mieste vasho bydliska po zotmeni? (1-vel'mi bezpecne az 4-vobec
nie bezpecne).
Viktimizacia bola skimana poloZkou: ,,Stali ste sa vy alebo niekto z vasej domacnosti obet’ou
vlamania alebo fyzického ttoku za poslednych 5 rokov? (4no-nie)
Socialne premenné zahfnali:

1. Socidlnu déveru mapovani prostrednictvom indexu socidlnej dovery. Index socidlnej
dovery tvorili 3 polozky zékladného modulu dotaznika ESS, zamerané na: doveru vs.
nedoveru k T'ud'om, k vnimaniu l'udi ako Cestnych vs. vyuzivajucich, k vnimaniu
pomoci od ostatnych (na Skéle od 0- nedévera az 10— dovera). Hodnota Cronbachovho

koeficientu indexu socialnej dovery bola 0,836.
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2. Doveru v policiu (0— vobec nedoverujem az 10— tplne doverujem)

3. Zapajanie sa do socialnych aktivit, mapované polozkou: ,,V porovnani s vaSimi
rovesnikmi, asi ako c¢asto sa zapajate do spolocenskych aktivit?* (1- ovela
zriedkavejSie ako vécSina az 5- ovel'a CastejSie ako vicSina).

Ekonomické premenné zahtnali:

1. Nézor na prijem domdacnosti hodnoteny na Skale (1- pohodlne vyzijeme zo suicasného
prijmu az 4— mame to vel'mi tazké so si¢asnym prijmom).

2. Vnimané postavenie v spoloc¢nosti zistované polozkou:,,Su l'udia, ktori st obvykle na
vrchole naSej spolo¢nosti a l'udia, ktori su na spodku. Kde by ste momentalne na
predlozenej Skale umiestnili seba?* (0-spodok spoloc¢nosti az 10-vrchol spolo¢nosti).

Na spracovanie dat sme pouzili Statisticky softvér SPSS 17.0, pomocou ktorého sme vykonali
regresnd analyzu skimanych premennych a rozdielovou Statistikou sme porovnavali vnimanie

bezpecia a d’alSie premenné u zamestnanych a nezamestnanych.

Vysledky

Na zistovanie rozdielov vo vybranych premennych sme pouzili neparametricka
Statisticki metodu (Mann-Whitney U test), ked’ze nasa vzorka nebola z hl'adiska pocetnosti
rovnocennd. Nasledujuca tabul'ka zobrazuje, ako sa odliSuji zamestnani a nezamestnani vo

vybranych socialnych, ekonomickych premennych a vo vnimani bezpecia.
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Tab.3. Rozdiely medzi zamestnanymi a nezamestnanymi vo vybranych premennych

Priemerné

porad. hodnoty Median U Z 210
(Mean rank) ®)
Vnimané bezpeclie zamestnani 501,6 2 533925 -2,969 0,003
nezamestnani 570,13 2
Soc. dovera zamestnani 521,48 13 52814 -2,841 0,004
nezamestnani 445,57 10
Dovera v policiu zamestnani 514,08 4 61880,0 -0,158 0,874
nezamestnani 509,87 4
Zapajanie sa do zamestnani 522,05 3 52166,5 -2,901 0,004
socialnych aktivit nezamestnani 447,52 2
Vnimané zamestnani 529,53 6 40358 -6,195 0,000
postavenie v nezamestnani 365,25 5
spolo¢nosti
Nazor na sucasny zamestnani 476,13 2 28091 -11,267 0,000
prijem nezamestnani 757,85 3

Priemerné poradové hodnoty naznacuju, Ze vo vSeobecnosti sa l'udia citia skor
bezpecne. Zamestnani sa vSak citili signifikantne bezpecnejsie (Mean rank= 501,6, p<0,005)
ako nezamestnani (Mean rank= 570,13, p<0,005), hoci rozdiel nie je markantny. Zamestnani
anezamestnani sa odliSovali tiez v ekonomickych premennych (p<0,001). Konkrétne
vnimany spolo¢ensky status bol vys§i u zamestnanych (Mean rank=529,53), ktori tiez lepSie
vyZijui so sucasnym prijmom domacnosti (Mean rank=476,13) v porovnani s nezamestnanymi
(Mean rank=757,85). Z hl'adiska socialnej oblasti sa rozdiely preukazali v socidlnej dovere
(p<0,005) a Vv zapajani sa do socialnych aktivit (p<0,005). Zamestnani l'udia participuji vo
viacSe] miere v socidlnych aktivitich (Mean rank= 522,05) nez nezamestnani (Mean
rank=447,52). Dal§im zistenim je, Ze zamestnani ludia viac doveruju ostatnym (Mean
rank=521,48). Dovera v policiu sa v suvislosti so zistovanim rozdielov ako signifikantna
nepreukazala (p>0,005).

Dalsim cielom bolo na zaklade regresnej analyzy identifikovat’ prediktory vnimaného
bezpecia. Do analyzy sme zahrnuli socialne, ekonomické a sociodemografické premenné,

u ktorych sme predpokladali vplyv na vnimané bezpecie.
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Tab.4. Model linearnej regresie - prediktory vnimaného bezpecia

Standardna
Model
Chyba

Rod 0,194 0,04 0,147***
Vek 0,006 0,002 0,103***
Miesto bydliska -0,05 0,019 -0,082***
Socialna dovera -0,017 0,003 -0,162***
Dovera v policiu 0,013 0,009 0,048
Socialna participacia -0,056 0,021 -0,084**
Vnimané postavenie v

0,008 0,013 0,02
spolo¢nosti
Nazor na sucasny prijem 0,088 0,028 0,112**
Zamestnanost’/nezamestnanost’ 0,07 0,065 0,036
Viktimizacia -0,326 0,073 -0,136***

***n<0,001, **p<0,005, * p<0,05

Uvadzany model vysvetloval 12,3 % variancie vnimaného bezpecia (R=0,350;

R?=0,123). Ako najsilnejie prediktory bezpetia boli identifikované premenné: socidlna

dovera (B= -0,162, p<0,001), rod (B= 0,147, p<0,001) a viktimizacia (B= -0,162, p<0,001).

Zamestnanie respondenta nehra vo vysvetl'ovani pocitu bezpecia vyznamnu rolu (p>0,05), aj

napriek tomu, ze rozdiely medzi zamestnanymi a nezamestnanymi v pocite bezpe€ia sme

zaznamenali. Rovnako nevyznamny sa ukazal jeden z ekonomickych prediktorov — miesto

Vv spolocnosti/spolocensky status (p>0,05). Na vnimané bezpeCie nevyplyva ani dovera

v policiu (p>0,05). Pri vysvetl'ovani pocitu bezpecia teda nehra rolu to, ¢i ¢lovek veri, Ze ho

policia ochrani pred zlo¢inom alebo nie.
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Diskusia a zaver

Pri skiimani rozdielov medzi zamestnanymi a nezamestnanymi nds primarne zaujimali
rozdiely z hl'adiska vnimaného bezpecia. Vysledky naznacuju, Ze zamestnani sa citili
signifikantne bezpecnejSie, avSak vo vSeobecnosti sa respondenti citia skor bezpecne nez
nebezpecne. Britsky vyskum kriminality (The British Crime Survey BCS) zaznamenal ovela
mensie rozdiely medzi prijmovymi skupinami (Flatley a kol., 2010). Podl'a tohto vyskumu,
byt nezamestnany je spojené s pravdepodobnost'ou viktimizacie. Boli zistené tiez aj malé
rozdiely vriziku viktimizacie urespondentov z hladiska druhu prace a vzdelanostnej
kvalifikacie (Fatley a kol. 2010). Vyznamné rozdiely boli zistené aj vo vSetkych
ekonomickych premennych (nazor na prijem domacnosti, nazor na spolocensky status), o je
vzhladom na spojenie zamestnanosti a ekonomiky ocakavané. Co sa tyka socialnych
premennych, respondenti sa neodliSovali len v dovere voci policii sa neodliSovali. Kééridinen
(2007) sktimal 16 eurdpskych krajin v suvislosti s doverou v policiu. Faktory ako finan¢na
neistota a skasenost’ so socialnym vyla¢enim zvySovali nedoveru v policiu. Aj ked’ v naSom
vyskume sa nezamestnani, vo vyznamne nizSej miere neZ zamestnani, zapajali do
spolocenskych aktivit, neovplyviiovalo to ich déveru v policiu.

Ako najsilnejSie prediktory vnimaného bezpecia sme identifikovali socidlnu doveru,
rod aviktimizaciu. Tieto zistenia st v stGlade so Stidiami, ktoré nazeraju na strach
Z kriminality ako na produkt demografickych charakteristik a individudlnych skusenosti
s kriminalitou a viktimizaciou.

Vysledky tiez ukazali, Ze zamestnanost' respondenta nehrd vo vysvetlovani pocitu
bezpeCia vyznamnu rolu (p>0,05), aj napriek tomu, ze rozdiely medzi zamestnanymi
a nezamestnanymi v pocite bezpecia boli zaznamenané. Tento vysledok koreSponduje
s vysledkom $tadie Bozoganovej a Tomkovej (2013), ktoré zistili Ze nezamestnanost’
nepredikuj vnimané bezpecie, zatial€o nazor na finan¢ny prijem ho vysvetl'uje. V naSom
modely bol ndzor na financny prijem, taktiez vyznamny faktor. Beruc do uvahy chudobu,
chudobnejsi st vo vSeobecnosti nachylnejsi k riziku, Ze sa stani obetou kriminality - Strata
majetku ma signifikantnej$i vplyv na menej majetnych, ktori st aj vo vySSom riziku
vystavovani ohrozujicim situdciam, nakol’ko si nemoézu napriklad dovolit’ sikromnu prepravu
a bezpecnostné zariadenia (Pantazis, 2000).

Zaujimavostou je, ze zatial ¢o socidlna dbévera vyznamne vplyva na vnimané
bezpecie, dovera v policiu nevykazuje signifikanty vplyv. Komparativna §tidia ESS autora
Andreescu (2010) zistovala vztah medzi viktimizaciou, doverou v policiu a strachom

z kriminality v susednych Europskych krajinach. Vysledky ukazali, ze v oboch krajinach sa
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0soby s vysSou mierou dovery v policiu menej obavali toho, Ze sa stanti obetou kriminalneho
¢inu. Ako sa ocakavalo, strach z kriminality bol v oboch vzorkach signifikantne a negativne
asociovany s uroviiou interpersondlnej dovery a mierou dovery ludi v policiu. Ked je
V spolo¢nosti dovera v policiu, strach z viktimizacie klesd. V inej Stadii autori zistili, ze
dovera v policiu je ovplyvnena predovsetkym domnienkou, ze kriminalita v komunite klesa
alebo pozitivnymi skisenostami s policiou. Okrem toho, ddévera v policiu signifikantne
vzrasta s pocitom bezpecia (Nofziger, 2005). V nasej vzorke sa respondenti celkovo citili skor

bezpectne, avsak tieto pocity nesuviseli s doverou voci policii.
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Zvladanie stresu manaZérmi'®

Managers” coping

kentos@saske.sk

Spolocenskovedny ustav SAV

Abstrakt

Pracovny trh je v suCasnosti vystaveny tlakom, ktoré okrem zamestnancov postihuju najma
manazérov. Prezentovana S$tidia analyzuje zvladdanie stresu manazérmi v pracovnom
prostredi. Na vzorke 175 manazérov z PreSovského a KoSického kraja boli analyzované
spOsoby zvladania stresu manazérmi v rozliénych oblastiach posobenia (Skolstvo, vyroba,
sluzby a obchod) arbéznych arovni riadenia (top, stredni a liniovi manazéri). Z vysledkov
vyplyva zhoda v zvlddani stresu v sledovanych skupindch manazérov. Zaroven bol vo
vSetkych skupinadch manazérov identifikované zvysené obavy zo straty zamestnania.

Kracové slova

Zvladanie, stres, manazéri, strach zo straty zamestnania

Abstract

The labor market is currently under pressure, which affect except employees mainly
managers. The present study analyzes the coping strategies of managers in the workplace. The
sample of 175 managers from PreSov and KoSice region were analyzed ways of coping with
stress in different fields (education, manufacturing, services and trade) and various
management levels (top, middle and line managers). The results show same ways in coping
strategies among groups of managers. In all groups of managers was also identified an
increased level of job insecurity.

Keywords

Coping, stress, managers, job insecurity

Teoretické vychodiska
Stres na pracovisku predstavuje fenomén, ktorému sa vyskumnici venuji od polovice
20. storocia. Ako uvadzaji Hart a Cooper (2005), ro¢ne vznikne priblizne 3000 Studii stresu

spojeného s pracou a pracovnym prostredim. AvSak len desatina z publikovanych prac ma

> publikagny vystup je suastou riedenia grantu VEGA, projektu & 2/0173/12 s ndzvom ,Socilne a osobnostné
aspekty vnimania bezpecnosti".
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aplikovany charakter napr. v manazmente. Suvisi to najmé s absenciou konsenzu ohl'adom
definicie stresu, mnozstva koncepcii a modelov stresu, ako aj rozdielnych metodologickych
pristupov. Sucasny vyskum pracovného stresu je podl'a Sonnentagovej a Freseho (2003)
zalozeny na Styroch zakladnych koncepciach, ktoré determinuji predmet a spdsoby ich
skimania.

Stres ako reakcia — reprezentuje povodnu koncepciu vyskumu stresu. Stres bol v tomto
pripade konceptualizovany ako obranna reakcia organizmu na ohrozenie. Vyskum bol
zamerany na sledovanie reakcii pracovnikov na konkrétne pracovné podmienky.
Obmedzenim tejto koncepcie su relativne rovnaké reakcie pracovnikov na rozlicné
podmienky vykonu préace, ale aj pomerne maly zaujem vyskumnikov o procesy zvladania
stresu.

Stres ako podnet — predstavuje vyskum podmienok a udalosti (stresorov), ktoré pdsobia
stresujuco. Ide najmi o Stadium Specifickych oblasti ako je extrémny casovy tlak,
interpersonalne konflikty, bezpecnost’ pri praci, rychlost’ a zdvaznost rozhodovania atd’.
V tejto suvislosti je pozornost’ venovana tzv. univerzalne pdsobiacim stresorom.

Transakcna koncepcia stresu — nadviazala aspojila vyhody predchadzajucich pristupov.
V tomto kontexte je stres vysledkom transakcie medzi jedincom a prostredim (Lazarus, 1966).
Vyskum bol zamerany najmi na individuadlne vnimanie, interpreticie a Styly zvladania
vybranych atributov pracovného prostredia. Vyhodou uvedeného pristupu bola moznost
simultanne §tudovat’ interakciu individualnych charakteristik jednotlivcov a prostredia.
Diskrepancnd koncepcia stresu — interpretuje stres ako vysledok inkongruencie medzi
individualnymi potrebami a podmienkami prostredia (Edwards, 1992). Jedinec na
individualnej trovni komparuje vlastné potreby a moznosti. V pripade diskrepancie medzi
nimi zaziva stres. Aj napriek tomu, Ze vyskum potvrdil urcitl platnost’ tejto koncepcie,
V stcasnosti nie je predmetom vyskumu.

Ako uvadzaju Crompton a Lyonette (2007), kultira prace nadc¢as sa stala sucastou kariéry
manazérov a je jednym z najvicsich zdrojov stresu v praci. Praca nadCas v kombindcii so
zostladovanim osobného a pracovného zivota modZe spdsobovat’ enormné problémy
zamestnancom na rozliénych Urovniach riadenia. Medzi d’alSie zdroje pracovného stresu
badatelia zarad’uji technologické ndroky prace, organiza¢nu (ne)spravodlivost’, nedostatocné
riadenie, diskriminaciu, obtaZovanie, ako ajexterné vplyvy (politické, ekonomické
a spoloCenské). Ako uvadzaju Cavanaugh et al. (2000), manaZérske pozicie su spojené so
stresom, ato aj napriek volnosti vrozhodovani aznacnej kontrole nad zdrojmi. K

najvyznamnej$im stresorom Vv praci manazéra mozno zaradit pracovné pretazZenie,



nejednoznacnost’ manazérskej roly akomplikované pracovné vztahy. Manazéri, ktori
referovali 0 uvedenych zdrojoch stresu, vykazovali zvySeni mieru anxiety, depresie,
konzumaécie alkoholu, ako aj sklony opustit’ organizdciu. Pre manazérov je tiez typické
kvalitativne pracovné pretazenie, ktoré presahuje aktualne schopnosti stresovl situdciu
zvladnut. V tejto suvislosti nas zaujimalo, ¢i existuju rozdiely v spdsoboch zvladania stresu
medzi manazérmi na rozlicnych turovniach ako aj v rozliénych oblastiach pdsobenia.
Osobitnym zdrojom stresu manazérov su obavy zo straty zamestnania. Reisel et al. (2010)
V tejto suvislosti zistili, ze uvedené obavy maji vplyv nielen na pracovnu spokojnost’, ale aj
na spavanie a emodcie. V tomto kontexte sme zistovali do akej miery reflektuji manazéri

strach zo straty zamestnania.

Metéda
Vyskumny sibor

Pre ucely vyskumu sme oslovili 200 manazérov z KosSického a Presovského kraja.
Velkost” vyskumnej vzorky sme stanovili s oh'adom na variabilitu skimaného javu, nie na
reprezentativnost. Ucastnikov vyskumu sme vyberali snow-ball technikou, z rozliénych
vyrobnych, ako aj nevyrobnych podnikov. Z celkového poctu 200 oslovenych manazérov sme
ziskali udaje od 175 respondentov, ¢o predstavovalo 87,5 % ndvratnost vyplnenych
dotaznikov. Vyskumnu vzorku tvorilo 90 zien a 85 muzov vo veku od 25 do 64 rokov.
Priemerny vek zGc€astnenych bol 37,6 rokov so smerodajnou odchylkou 9,11 rokov.
Z hl'adiska manazérskej praxe bola jej priemernad doba 7,2 rokov so smerodajnou odchylkou
5,12 rokov a priemerna dizka praxe bola na urovni 15,4 rokov so smerodajnou odchylkou

7,71 rokov.

Nastroje

Vo vyskume sme pouzili metodiky mapujice copingové stratégie — SZSM — Stratégie
zvladania stresu manazérmi (KentoS, Slavikova, 2012). Dotaznik tvori 49 poloZiek
rozdelenych do 5 faktrorov - kognitivny pristup s orientaciou na l'udi, kognitivny pristup
orientovany na seba, pasivny konativny pristup, emocionalny pristup, aktivny konativny
pristup. CSI — Indikator copingovych stratégii (Amirkhan, 1990), ), ktory obsahuje 33 tvrdeni
vyjadrujtcich rdzne sposoby rieSenia problémov. V dotazniku, ktory obsahuje tri subskaly, je
kazd4 stratégia zastapena 11 tvrdeniami. Ulohou respondentov je predstavit si naroént
situaciu, v ktorej sa v poslednom case ocitli, a vo vztahu k tejto situacii vyjadrit mieru

stihlasu s jednotlivymi tvrdeniami. Brief COPE — Multidimenziondlny dotaznik copingu, bol
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obsahovo rozdeleny do 14 nasledovnych faktorov: aktivny coping, pldnovanie, pozitivne
preformulovanie, akceptacia, humor, religiozita, emocionalna opora, inStrumentalna opora,
rozptylenie, popretie, ventilovanie, uZzivanie alkoholu, odangazované spravanie a
sebaobvinovanie. Respondenti hodnotia jednotlivé polozky na 4 bodovej Skale.(Carver, 1997).
Strach zo straty zamestnania bol osobitne monitorovany pomocou polozky - V praci mam

istotu, ze ma nevyhodia. Respondenti odpovedali na 4 bodove;j skale.

Vysledky

V prvej casti sme analyzovali zvladanie stresu podla urovne manazmentu. Na
jednotlivé typy manazérov su kladené rozdielne poziadavky. KomplexnejSie poziadavky su
smerované na pozicie strednych a liniovych manazérov v porovnani s top manazérmi. Nizsie
postaveni manazéri musia zvladnut’ protichodné poziadavky tak zo strany vedenia, ako aj zo
strany zamestnancov. Dopytovanych manazérov sme na zdéklade vykonédvanej funkcie
Vv manazmente podniku rozdelili do troch skupin — top manazment, stredny manazment
a vykonny manazment. Uvedené rozdelenie sa javilo ako logické vo vztahu k Strukturam
podnikov, v ktorych respondenti pracovali. Ziskané data sme analyzovali pomocou Statisticke;j
metody One Way ANOVA a nasledne sme ich porovnavali Bonferoni testom pre post-hoc

porovnania.

Tabulka 1: Preferencie stratégii zvladania stresu manazérov podl’a irovne riadenia
g p

Top Stredni Liniovi Ftest |Vyznamnost

Kognitivny pristup 3,1250 3,5402 3,4002 1,404 ,249
S orientaciou na l'udi

Kognitivny pristup 1,8690 1,7515 1,8048 479 ,620
orientovany na seba

Pasivny konativny 3,7857 3,5982 3,6963 752 AT3
pristup

Emocionalny pristup 3,2619 3,2227 3,0743 2,163 ,118
Aktivny konativny 2,0000 1,9576 2,0912 1,191 ,306
pristup

Rozptylenie 4,3333 4,9298 4,5833 1,857 ,159




M\ 165

Aktivny_coping 5,7778 5,4561 5,4259 ,343 ,710
Odmietanie 3,4444 3,7857 3,8318 ,587 957
Uzivanie_alkoholu 2,5556 2,2456 2,2830 ,749 474
Emocionalna_opora 4,2222 4,7368 4,8704 1,292 278
Instrumentalna_opora 4,0000 4,6491 4,5000 1,479 ,231
Vyhnutie_sa 3,3333 3,4211 3,5463 ,385 ,681
Ventilovanie 4,1111 4,8246 4,5849 1,796 ,169
Pozitivne preformulova| 5,0000 5,8596 5,5185 2,046 ,132
nie

Planovanie 6,5556 6,2679 6,1204 ,755 472
Humor 4,0000 4,3860 4,6296 ,966 ,383
Akceptacia 5,0000 5,4561 5,4393 475 ,623
Religiozita 2,8889 3,5439 3,0370 2,128 ,122
Seba_obvinovanie 5,0000 5,1053 4,7963 1,844 ,161
rieSenie problému 1,4848 1,5752 1,5647 217 ,806
socialna opora 2,4040 2,2857 2,3786 ,390 ,678
Vyhybanie 2,9394 2,8979 2,9491 ,215 ,807
Strach zo straty 2,0184 2,0857 2,1011 275 167
zamestnania

Ako vyplyva z uvedenych vysledkov, v sledovanych oblastiach sme neidentifikovali
vyznamné rozdiely medzi jednotlivymi skupinami manazérov. Inymi slovami povedané,
manazéri na rozlicnom stupni manaZzmentu pouzivaju vo vzt'ahu k jednotlivym situaciam,
resp. stresorom, obdobné stratégie zvladania stresu.

Nasledne sme overovali vplyv tomto pripade reprezentujii odvetvia, resp. oblasti pdsobenia
ucastnikov vyskumu. V tomto kontexte jednotlivé oblasti predstavuju situa¢né charakteristiky
ako determinanty zvladdania stresu manazérmi v konkrétnom pracovnom prostredi. Pre kazdé
odvetvie je typické posobenie Specifickych stresorov, ktoré ovplyviiuji konkrétne spdsoby
zvladania. Preto nds zaujimalo, ako faktor prostredia vplyva na stratégie zvladania stresu

manazérmi.
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Pre potreby vyskumu sme ucastnikov rozdelili do skupin podla oblasti, v ktorych pdsobia

(vyrobna sféra, vzdelavacie institucie, obchodné spolo¢nosti, poskytovanie sluzieb).

Tabul'ka 2: Preferencie stratégii zvladania stresu manazérov podla oblasti pdsobenia

F Sig. Vyroba | Sluzby | Obchod | Vzdelavanie
Kognitivny pristup 4,788 ,003 3,5529 | 3,3889 | 3,7581 3,1027
S orientaciou na l'udi
Kognitivny pristup 827 ,481 1,8700 | 1,8025 | 1,7097 1,7667
orientovany na seba
Pasivny konativny ,406 , 749 3,7154 | 3,6753 | 3,5710 3,6900
pristup
Emociondlny pristup ,264 ,851 3,1500 3,1031 | 3,1889 3,1296
Aktivny konativny ,186 ,906 2,0321 | 2,0597 | 1,9833 2,0722
pristup
Rozptylenie ,649 ,584 4,8462 | 4,7590 | 4,4839 4,5455
Aktivny coping 1,350 ,260 5,7308 | 5,3012 | 5,3871 5,6970
Odmietanie 1,265 ,288 3,6400 | 3,8193 | 4,0667 3,6061
Uzivanie_alkoholu 317 ,813 2,2400 | 2,3293 | 2,1935 2,3030
Emocionélna_opora 778 ,508 4,6154 | 4,7711 | 4,7097 5,0606

In§trumentdlna_opora 1,103 ,349 4,8077 | 4,5422 | 4,2903 44848

Vyhnutie_sa 2,157 ,095 3,4615 | 3,4458 | 3,2581 3,8788
Ventilovanie 1,264 ,288 4,6538 | 4,5366 | 5,0000 4,5625
Pozitivne preformulova 179 911 5,5385 | 5,6024 | 5,4839 5,7273
nie

Planovanie ,550 ,649 6,4231 | 6,1098 | 6,1290 6,2727
Humor ,692 ,558 45385 | 4,6506 | 4,2581 4,3030
Akceptacia ,904 ,440 5,6154 | 5,2561 | 5,4839 5,6364
Religiozita 2,696 ,051 2,8077 | 3,0602 | 3,8710 3,2424

Seba_obvinovanie 1,268 ,287 5,0769 | 4,7590 | 4,9677 5,0909




167

rieSenie problému ,092 ,964 1,5345 | 1,5750 | 1,5788 1,5540
socialna opora 1,921 ,128 2,4691 | 2,4261 | 2,2606 2,1392
vyhybanie 581 ,629 2,9745 | 2,9632 | 2,8606 2,8710
Strach zo straty ,204 ,887 2,0578 | 2,0982 | 2,0037 2,1203
zamestnania

Vysledky komparacie skupin manazérov podla oblasti posobenia v jednotlivych
stratégiach nepriniesli vyznamné rozdiely. Je teda zrejmé, Ze manazéri v rozlicnych oblastiach
manazmentu pouzivaji rovnaké sposoby zvladania stresovych situacii. Iba v jednom pripade
(kognitivny pristup s orientaciou na l'udi) sme identifikovali rozdiely medzi skupinami
manazérov posobiacich v obchode a v Skolstve.

Celkovo sa vsSak neprejavili rozdiely medzi porovnavanymi skupinami, ¢o potvrdzuje
transsituacnu stabilitu preferovanych stratégii zvladania stresu manazérmi.

Pri hodnoteni strachu zo straty zamestnania sme nezaznamenali vyznamné rozdiely medzi
jednotlivymi skupinami, priCom priemerné hodnoty vSetkych skupin sa nachddzali pod

teoretickym stredom Skaly.

Diskusia a zaver

Vyskum zvladania stresu v pracovnom prostredi mad mimoriadny vyznam najmi vo
vztahu k zvySujicim sa narokom na zamestnancov, ako aj na manaZment podnikov.
Z prezentovanych teorii a pristupov k skimaniu zvladania stresu vyplyva, Ze problematika
stresu a jeho zvladania je multikauzalne podmienena a jej skimanie je obzvlast narocné.
Najmé preto, Ze popri zdrojoch pracovného stresu vplyva na ich pdsobenie aj mnoZstvo
sprostredkujucich premennych, ktoré¢ v kone€nom doésledku moderuji posobenie stresorov na
pracovnikov. Osobitnym prispevkom k skimaniu zvladania stresu je jeho aplikacia
v manaZzérskej praci. Specifickym aspektom vyskumu zvladania stresu v pracovnom prostredi
je pritomnost” dvoch potencidlne nezavislych tendencii v spravani sa manazZérov. Prvou je
tendencia vyriesit’ vzniknutll stresova situaciu za uc¢elom dosiahnutia organiza¢nych ciel'ov.
Druhou je tendencia zvladnut' naro¢nost’ vzniknutej situdcie na osobnej trovni v zmysle
zachovania subjektivne] pohody azdravia manazéra. Z dispozicnych a situa¢nych
charakteristik sme nezaznamenali rozdiely medzi manazérmi z rozdielnych oblasti posobenia
aurovni manazmentu. Uvedeny vysledok reflektuje urciti univerzalnost’ pri rieSeni

zatazovych situdcii manazérmi bez ohladu na urovenl ich pdsobenia ako aj rozli¢nych
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pracovnych oblasti. Samostatnou oblastou hodnotenia boli obavy zo straty zamestnania,
pri¢om vSetky skupiny manazérov vykazovali mierne obavy zo straty zamestnania. Aj zistenia
Reisela et al. (2010) referuji o zvySenych obavach manazérov v stvislosti s racionalizaciou

procesov ako aj l'udskych zdrojov.
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Sirsie faktory spokojnosti v praci

Broader factors of job satisfaction

Martin Kral’
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Spolo¢enskovedny ustav Slovenskej akadémie vied v KoS$iciach

Abstrakt

Zamerom prispevku je odkryt’ a integrovat’ niektoré premenné z mnoziny doteraz
opominanych determinantov pracovnej spokojnosti. Vychodiskom bola sémantickd analyza
slovenskej muticie dotaznika Siesteho kola Eurdpskej Socidlnej Sondy, priCom uvedeny
proces rezultoval vo vyber tridsiatich poloziek. Aplikdciou Statistickej procedury regresnej
analyzy sa nam podarilo najst’ pat poloziek, vysvetlujucich 46,2% variancie pracovnej
spokojnosti. Findlnym bodom prispevku je zhotovenie $kaly integrujucej zavislu premennu
a nezavislé premenné. Diferencia¢na schopnost’ vytvoreného ndstroja bola Gspesne overena
identifikovanim rozdielov medzi troma troviiami bodového suctu Skaly, vzhl'adom na stupen

Stastia a spokojnost’ so Zivotom.

Krlacové slova: Rovnovéha prace a volného ¢asu, Pracovna autonémia, Prijem z prace,

Nadsenie pracou, Zadost'uCinenie z prace

Abstract

The purpose of submission is to uncover and integrate some variables from group of
until now neglected determinants of job satisfaction. The foundation was semantic analysis of
Slovak version of questionnaire from sixth round of European Social Survey, given procedure
resulted in selection of thirty items. By applying statistic procedure of regression analysis, we
have discovered five items explaining 46,2% of job satisfaction variance. The final point of
submission is the creation of scale, integrating depended variable and independent variables.
Differentiation capability of created instrument was successfully verified by identifying
differences between three levels of total score of instrument, in relation to level of happiness

and life satisfaction.

Keywords: Work-life balance, Work autonomy, Income, Work Enthusiasm, Work

Accomplishment
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1 Teoreticky uvod

Obrovsky objem literatiry skiima faktory podmienujuce spokojnost’ s pracou, pricom
je na hranici ludskych moznosti integrovat tieto poznatky do koherentného celku.
Predkladany prispevok je vysledkom pristupu vychadzajuceho z Statistickej analyzy dat
a nasledného usudzovania na teoreticky model. Preto prvym krokom bol sémanticky rozbor
dotaznika Siesteho kola Eurdpskej Socidlnej Sondy (2012) anaslednd selekcia otazok
naviazanych na pracovnu spokojnost. Uvedenou metédou bol vybrany stbor tridsiatich
otazok. Uplatnenim Statistickej procedury regresnej analyzy na slovensku vzorku bolo
identifikovanych pat poloziek, vysvetlujucich 46,2 % variancie cielovej premenne;.
Nasledujuci text popisuje teoretické definicie a parcidlne empirické zistenia naviazané na

predmet skimania jednotlivych poloziek.

1.1 Rovnovaha prace a vol’ného casu

Prvotné definicie delimitovali rovnovahu prace a volného Casu ako konflikt roli,
vyrastajuci z inkompatibility narokov z oblasti prace a rodiny (Greenhaus & Beutell, 1985).
Stucasné definicie vymedzuju obsah pojmu ako stav minimalneho konfliktu a vzajomnej
facilitacie prace arodinného zivota (Frone, 2003), ¢i individualne posudenie spokojnosti
a efektivnosti v oboch oblastiach (Valcour, 2007). Vyhovujici pomer uvedenych oblasti

rezultuje vo vysSiu spokojnost’ so zivotom (Qu & Zhao, 2012).

1.2 Pracovna autonémia a organizovanie prace

Vychodiskova charakteristika nahliada pracovnu autonémiu ako troven skutocnej
slobody, nezavislosti aprdvomoci zamestnanca v oblasti Casového planovania prace
a vol'by sposobu jej vykonania (Hackman & Oldham, 1980). Nadvézujici vyskum ponimal
obsah terminu ako objem pracovnej nezavislosti, iniciativnosti a slobody, umozZnenej alebo
vyzadovane] v kazdodennych pracovnych aktivitich (Stamps & Piedmonte, 1986). Novsie
definicie redukuju a syntetizujii pracovnli autonémiu na moznost’ pldnovat pracovny proces
arealizovat’ kI'icové rozhodnutia (Dobbin & Boychuk, 1999). Teoéria determindcie seba
povazuje autondmiu a vnimani kompetenciu za fundamentdlne psychologické potreby,
dolezité pre psychicki pohodu (Deci & Ryan, 2000). Preto autonémia kladne vnima na

pracovnu spokojnost’ (Koustelios, Karabatzaki, & Kousteliou, 2004).



1.3 Prijem z prace

Rozsiahly objem literatiry pojednéva o vztahu medzi vySkou prijmu a subjektivnym
Stastim (Diener & Seligman, 2004), avSak len malo prac skiima spojitost mzdového ocenenia
a pracovnej spokojnosti.
Vysledky st nejednoznacné: od identifikovania signifikantne pozitivneho vzt'ahu (Beutell &
Wittig-Berman, 1999), az po vel'mi slabu previazanost’ (Adams & Beehr, 1998). Analyzovany
vzt'ah pravdepodobne podmieniuju d’alSie faktory, pretoze u jedincov charakterizovanych
externou hodnotovou orientaciou bol identifikovana tesnejSia spojitost’ danych premennych
(Malka & Chatman, 2003). Avsak nemozno vypovedat’ ziadne zovSeobeciiujuce stanovisko,

vzhl'adom na nedostatocny pocet vyskumnych vystupov (Gerhart & Rynes, 2003).

1.4 NadSenie pracou

Spojitost’ entuziazmu a pracovnej ¢innosti bola doposiall skimana len v oblasti
ucitel’'skej profesie.
Tedria rozoznava dve linie nazeranie obsahu analyzované¢ho konceptu. Kvalitativny pristup
chépe entuziazmus ako sucast’ kvalitného vyu€ovania a Specificki formu spravania sa ucitel’a:
pripominanie doleZitosti preberanej latky, prejavovanie vlastného zaujmu o objekt prednésky,
inSpirujuci prezentacny Styl (Patrick, Hisley, & Kempler, 2003; Turner et al., 1998). Odlisné
vyskumné hl'adisko vymedzuje dany pojem ako subjektivny nahl'ad ucitel’a na svoj pracovny
vykon (Long & Hoy, 2006). Predkladana prace nemoze ani jeden z uvedenych pristupov
mechanicky preniest do vSeobecnej roviny pracovnej psychologie, uspokojivi definiciu

vytvori pravdepodobne az buduci vyskum.

1.5 Zadost’ucinenie z prace

Analyzovany koncept bol odkryty subezne so skumanim pracovného vyhorenia
(Maslach & Jackson, 1981). Osobné zadostuCinenie je jednou =z troch dimenzii
najpouzivanejSieho dotaznika pracovného vyhorenia (Schaufeli & Enzman, 1998), nezavislou
od Emocionalneho vycerpania a Depersonalizacie. Obsah pojmu pozostava z pocitu
kompetencie vykonavat' ulohy, dosiahnutych uspesnych vysledkov (Maslach & Jackson,
1981) a usudku o vlastnej produktivite (Worley, et al., 2008).

1.6 Pracovna spokojnost’ a usuvzt’aznené konstrukty
Vymedzujeme Styri vychodiskové mnoziny determinantov pracovnej spokojnosti:

penazné anepefiazné odmeny, charakteristika pracovnej cinnosti, pracovné prostredie
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a osobnostné Crty (DeSantis &Durst, 1996), pricom uvedené zlozky mozno zIlucit’ do dvoch
faktorov: environmentalne Cinitele a osobnostné premenné (Ellickson &Logsdon, 2001).

Pracovni spokojnost mozno nahliadat’ ako suhrnni odpoved’ a vSeobecny postoj
k zamestnaniu, avS8ak dany konStrukt je v tzkej spojitosti s ostatnymi postojmi k praci
(Rainey, 1997). Ind definicia charakterizuje obsah pojmu ako vnutorny stav istej urovne
kladnych ¢i zapornych pocitov z afektivneho, alebo kognitivneho hodnotenia pracovnej
skusenosti (Brief, 1998). Zjednodusene mozno nahliadat’ spokojnost’ s pracou ako
diskrepanciu medzi ocCakavaniami a realitou (Jung, Moon, & Hahm, 2007). Empirické
skimanie dlhodobo identifikuje silnu spojitost medzi pracovnou a zivotnou spokojnost'ou

(Brief, Butcher, George, & Link, 1993) a taktiez uroviiou $t’astia (Piccolo et al., 2005).

2 Metody
2.1 Popis vzorky

Eurépska Socidlna Sonda je medzindrodny vyskumny projekt realizovany
s dvojro¢nou periodicitou, priCom v sucasnosti zahrituje 28 krajin. Zameriava sa na meranie
postojov, presvedceni a vzorcov sprdvania rozmanitej europskej populécie. Predkladany
vyskum analyzuje data Siesteho kola uvedeného skiimania, zozbierané v roku 2012,
Selekcia vzorky podlieha poziadavke reprezentativnosti: vyber pokryva vsetkych obcanov
starSich ako 15 rokov, bez ohl'adu na narodnost’, ob¢ianstvo a jazyk pouzivany v domacnosti.
Kazdy krok vyberu je uskutocneny metédou ndhodnej pravdepodobnosti.
Do skimania sme zahrnuli len zamestnanych bez rozdielu na druh zamestnania a rodovu
prislusnost’. AvSak nasa analyza sa vztahuje len na obyvatel'ov Slovenska. Dovodom je nas
zaujem odhalit’ faktory spokojnosti s pracou v geografickom priestore Slovenskej republiky.
Vysledna vzorka je tvorend 892 obcfanmi, s vekovym priemerom 43,07 rokov, pricom
Standardna odchylka dosiahla hodnotu 11,285.
Vlozena tabulka (Tabulka 1) sumarizuje pocetné celkové zastipenie, rovnako tieZ pocet

zamestnanych pri oboch moznych stavoch premennej rod.
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Tabul'ka 1. Charakterizovanie vzorky podl'a veku a rozdelenie vzorky podla rodu

Pocet Priemerny vek Standardna odchylka
Muzi 418 42,60 11,235
Zeny 465 43,49 11,325
Spolu 892 43,07 11,285

2.2 Popis nastroja

Spokojnost’ s pracou bola skiimana prostrednictvom odpovede na otazku: ,,Ak vezmete
do uvahy vsetky okolnosti, nakolko ste spokojny s vasim terajsim zamestnanim?*. Pociato¢ny
bod skaly zodpovedajucej otazku reprezentuje Cislica nula a vyrok: ,.Extrémne nespokojny*.
Opozitny pdl zastupuje hodnota desat’ a tvrdenie: ,.Extrémne spokojny*. Dimenzia spokojnosti
s pracou teda mdze nadobudnit’ jednu z jednu z jedenastich hodnét, pokial’ sa respondent

nerozhodne na otazku neodpovedat’.

3 Vysledky
3.1 Vplyv osobnostnych, socidlnych a demografickych premennych na pracovnu
spokojnost’

Vychodiskovym bodom analyz je zistenie rozdielov v spokojnosti s pracou vzhl'adom
na zakladné osobnostné, socidlne a demografické premenné. Ako prvy ¢initel’ bola testovana

prislusnost’ k rodu, pricom sa nepodarilo identifikovat’ Ziadny Statisticky vyznamny rozdiel

(Tabul’ka 2).

Tabul'ka 2. Rozdiely v spokojnosti s pracou vzhl'adom na rodovu prislusnost’

T — Test T Stupne p
vol'nosti
Spokojnost’ s pracou vzhl'adom na rod -0,289 856 0,773

* pa <0,05; ** pa. <0,01; *** pa <0,001

Dal§im testovanym parametrom bol vek respondenta, no tento rovnako nemal vplyv na

analyzovany psychologicky konstrukt (Tabulka 3).



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2014

Tabul'ka 3. Korelacia spokojnosti s pracou a veku

Pearson correlation r p

Spokojnost’ s pracou vzhl'adom na vek 0,034 0,318
* pa <0,05; ** pa <0,01; *** pa <0,001

Od osobnych premennych sa presunieme do oblasti $irSich socidlnych a ekonomickych
faktorov. Najskor sa pokusime najst’ rozdiely v pracovnej spokojnosti vzh'adom na domicil
(Tabul’ka 4). Napriek priblizovaniu k trovni Statistickej vyznamnosti, nebola presiahnuta

uzualne pozadovana hodnota.

Tabul’ka 4. Rozdiely v spokojnosti s pracou vzh'adom na bydlisko — ANOVA

ANOVA Stupne Priemerna F P
volnosti  mocnina
Spokojnost’ s pracou vzhl'adom na bydlisko 3 8,061 2,209 0,086

* pa <0,05; ** pa <0,01; *** pa <0,001

Pokra¢ovanim nasho usilia je ustuvztaznenie celkového prijmu domécnosti, nazoru na prijem
a nazeranému umiestnenia v spoloc¢enskej hierarchii k (Tabulka 5). Vysledky vymedzuju
vSetky tri na prijem viazané¢ premenné ako plnohodnotnejSie spité s ukazovatelom

zamestnaneckej spokojnosti.

Tabulka 5. Koreldcia prijmu, nidzoru na prijem a umiestnenim v spolo¢nosti s pracovnou

spokojnost’ou

Pearson correlation r p
Celkovy prijem vasej domécnosti vzh'adom na bydlisko 0,152 0,000***
Nézor na prijem vaSej domacnosti vzhl'adom na bydlisko -0,388 0,000***
Umiestnenie v spolo¢nosti vzhI'adom na bydlisko 0,276 0,000***

* pa <0,05; ** pa <0,01; *** pa <0,001
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Integracia osobnostnych, socialnych a demografickych premennych
Statistickym postupom regresnej analyzy sme sa rozhodli overit' kumulativny efekt
vSetkych parcidlne analyzovanych premennych na varianciu pracovnej spokojnosti.

Zostrojeny model vysvetl'uje 16,7% variancie (Tabul’ka 6).

Tabul’ka 6. Ukazovatele regresnej analyzy — Osobny, socidlny a demograficky model

Regresna analyza R R? F P

Osobné, socialne a demografické premenné 0,409 0,167 18,527 0,000***
* pa <0,05; ** pa <0,01; *** pa <0,001

Dalsia vloZena tabulka (Tabulka 7) sumarizuje zodpovedajice ukazovatele premennych,
vzhl'adom na realizovanu Statisticktl procediru. Spomedzi vSetkych do analyzy vstupujucich
poloziek, len dve boli identifikované ako Statisticky vyznamné: Néazor na prijem
a Spolocenské zaradenie. Ostatné testované polozky nepreukazali ziadny relevantny vplyv na
z&visli premennd. Na pracovnu spokojnost’ nemozno usudzovat’ z pozicie premennej: Rod,

Vek, Bydlisko a Celkovy prijem domacnosti.

Tabul’ka 7. Prediktory spokojnosti s pracou — Osobny, socialny a demograficky model

Regresnd analyza Beta t P

Rod 0,043 1,093 0,275
Vek 0,048 1,227 0,220
Bydlisko -0,038 -0,978 0,328
Celkovy prijem domacnosti -0,052 -1,154 0,249
Nézor na prijem -0,367 -8,081 0,000***
Spolocenské zaradenie 0,120 2,872 0,004*

* pa <0,05; ** pa <0,01; *** pa <0,001

3.2 Vplyv Sirsich faktorov spokojnosti s pracou

Sémantickou analyzou slovenskej mutacie dotaznika Siesteho kola Europskej Socialnej
Sondy (2012) sme vybrali vSetky polozky s predpokladanou védzbou na pracovnu spokojnost’.
Vyslednu mnozinu tvorilo tridsat otazok, pricom aplikovanim regresnej analyzy sa nam
podarilo identifikovat’ pédt poloziek, naviazanych na varianciu spokojnosti s pracou.
V kontexte nasledujuceho analyzovania poloziek je nevyhnutné uviest' ich plné znenie

a skratené pomenovanie pouzivané v d’'alSom texte (Tabul’ka 8).
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Tabulka 8. PIné znenie otazky a skratené pomenovanie

PIné znenie otazky Skratené pomenovanie
Nakol’ko ste spokojny s rovnovahou medzi ¢asom strdvenym Rovnovaha prace a vol'ného
v praci aCasom strdvenym na iné stranky/aktivity vasho casu

zivota?

Nakol'ko vam vedenie vo vasej praci umoziuje/umoznilo Organizovanie prace
samostatne si kazdy den organizovat’ vlastnu pracu?

Ktory z popisov na tejto karte najlepSie vystihuje vas nazor Nazor na prijem

na prijem vasej domacnosti v tomto obdobi?

Co by ste povedali, vo vSeobecnosti, kolko ¢&asu ste Nad3enie pracou

nadSeny/a tym, ¢o robite?

Viécsinou sa mi dostava zadost'u¢inenia za to ¢o robim. Zadost'ucinenie z prace

Predkladany model (Tabulka 9) vysvetl'uje neobvykle vysoky objem variancie analyzovanej
premennej, ato az 47%.Teda zodpovedanim piatich polozieck mozno vysvetlit takmer

polovicu rozptylu zamestnaneckej spokojnosti.

Tabul'ka 9. Ukazovatele regresnej analyzy — Integrativny model

Regresna analyza R R® F )

Osobné, socidlne a demografické premenné 0,680 0,462 143,594  0,000***
* pa <0,05; ** pa <0,01; *** pa <0,001

Predlozena tabulka (Tabulka 10) obsahuje polozky zoradené podla ich prediktivnej
vyznamnosti. Najvyznamnej$im prispievatelom k vysvetleniu pracovnej spokojnosti je
respondentovi vyhovujice rozloZenie ¢asu medzi pracu ainé Zivotné aktivity. Vyhodny
pomer pracovného aosobného Zivota je tak najdolezitejSim faktorom pri posudzovani
subjektivneho uspokojenia so zamestnanim. V poradi druhym ¢initelom je moZnost’ aktivnej
participadcie na organizovani pracovnej c¢innosti, miera samostatného urcenia sposobu
vykonania zadanej tlohy. Nazor na prijem domacnosti bol odkryty ako treti faktor
ovplyviujlci vytycentl zavislu premennt. Spokojnost’ s pracou teda vyznamne neovplyviiuje
objektivne kategoridlne zaradenie podla celkového prijmu domacnosti, ani odhad
lokalizovania rodiny na vertikale spolo¢enského rebricku. Ur€ujucim je postoj k objemu

disponibilnych finanénych zdroj, teda ¢i suma zarobenych peniazi pokryva néklady



respondentom vnimané ako nevyhnutné. NadSenie vykonavanou Cinnostou zostdva Stvrtym
determinantom uspokojenia z pracovnej Cinnosti. Analyzovana polozka pochadza zo série
troch otazok skuimajucich stihrnny pocit respondenta zo svojej osobnosti a taktiez svojho
zivota. Ostané dve otdzky sa liSia len pouzitym adjektivom, pytaju sa na vyskyt zdujmu
a pohltenia pocas vykonavania ¢innosti. Vzhl'adom na zrejmu vyznamovu blizkost” vSetkych
troch poloziek, vyvstdva otdzka preCo prave nadSenie pracou tak spolahlivo vysvetluje
pracovné uspokojenie. Poslednym faktorom ostava pocit zadost'u€inenia z prace, teda miera

ocenenia vnutorného uspokojenia dosahovaného v¢lenenim do pracovného procesu.

Tabulka 10. Prediktory spokojnosti s pracou — Integrativny model

Regresna analyza Beta t P

Rovnovaha prace a vol'ného ¢asu 0,453 16,626 0,000***
Organizovanie prace 0,217 8,139 0,000***
Nazor na prijem -0,152 -5,520 0,000***
Nadsenie pracou 0,123 4,586 0,000***
Zadost'uinenie z prace -0,090 -3,337 0,001***

* pa <0,05; ** pa <0,01; *** pa <0,001

Finalnym bodom prispevku je zhotovenie skaly zlucujlicej nielen pat’ prediktorov, ale taktiez
otazku o samotnej pracovnej spokojnosti. Uvedenym spdsobom sformovany néstroj by mohol
predstavovat’ integrovanil a ¢asovo nendro¢ni metodikou na meranie SirSich faktorov
pracovnej spokojnosti. Aj ked hodnota vnutornej konzistencie nedosiahla uzuélne
vyzadovanu uroven (0,598), vzhladom na heterogenitu vzorky, nizky pocet otazok a vopred
obmedzenu oblast’ aplikacie, budeme nastroj povaZovat’ za funk¢ény.

PIné pochopenie vztahov medzi poloZkami vyZaduje stanovenie ich vzajomnych korelacii.
Ustvztaznenia vysokej urovne Statistickej vyznamnosti dokazuju pevnu previazanost
poloziek do jednoliateho nastroja (Tabul'ka 11). Nasledne Skalu definujeme prostrednictvom
deskriptivnych idajov: minimalneho a maximdlneho bodového zisku, aritmetického priemeru
a Standardnej odchylky (Tabulka 12). Uvedené hodnoty vypovedajii o Sirokom rozptyle
hodnét a priemere posadenom za aritmeticky stred &iselného rozpitia. Vlozeny stipcovy

diagram znazornuje frekvenciu jednotlivych moznosti bodového zisku (Graf 1).
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Tabul'ka 12. Deskriptivne charakteristiky Integrovanej §kaly pracovnej spokojnosti

Teoretické  Teoretické Dosiahnuté Dosiahnuté Priemer Standardna
Minimum  Maximum  Minimum  Maximum odchylka
Integrovana 2 49 3 49 31,2728 7,12672

skala



e Ny

Tabulka 11. Vzajomna korelacia poloziek Integrovanej skaly pracovnej spokojnosti

Nazov polozky Spokojny s Rovnovaha Organizovanie  Nazor na NadSenie Zadost'uCinenie
pracou prace a vol'ného prace prijem pracou Z prace
casu
Spokojny s pracou R 1
P
Rovnovaha prace a volného R 0,592 1
¢asu P 0,000***
Organizovanie prace R 0,377 0,219 1
P 0,000*** 0,000***
Nézor na prijem R 0,388 0,307 0,279 1
P 0,000*** 0,000*** 0,000***
Nadsenie pracou R 0,281 0,176 0,134 0,161 1
P 0,000*** 0,000*** 0,000*** 0,000***
Zadost'u¢inenie z prace R 0,283 0,216 0,090 0,216 0,288 1
P 0,000*** 0,000*** ,007** 0,000*** 0,000***

* pa <0,05; ** pa <0,01; *** pa <0,001
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Graf 1. Distribucia bodového zisku Integrovanej skaly pracovnej spokojnosti
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Poslednym testom Integrovanej Skaly je aplikacia pri diferencovani vzhl'adom na pracovnu
spokojnost’ naviazané premenné: spokojnost’ so Zivotom a celkovl troven Stastia subjektu.
Prvym krokom bude identifikovanie tesnosti vzt'ahu vyhradne medzi pracovnou spokojnostou

a uvedenymi polozkami (Tabul’ka 13 ).

Tabulka 13. Korelacia pracovnej spokojnosti s iroviiou $t'astia a spokojnost'ou so Zivotom

Pearson correlation R p
Miera $t’astia 0,291 0,000***
Miera spokojnosti so Zivotom 0,301 0,000***

* pa <0,05; ** pa. <0,01; *** pa <0,001

Nasledne usuvztaznime obe testované polozky k celku Integrovanej Skaly pracovnej
spokojnosti, so zdmerom porovnat’ Urovenl vyznamnosti a hodnotu korelacného koeficientu
(Tabulka 14). Vysledky vypovedaju o vysSej hladine spétosti, pokial’ do analyzy vstupuje
vycleneny subor poloziek. Preto je opodstatnené v nasledujicom skimani favorizovat

aplikovanie Integrovanej aplikovat’ pred ¢irou pracovnou spokojnostou.
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Tabul'ka 14. Korelacia Integrovanej Skaly s Giroviiou $tastia a spokojnostou so zivotom

Pearson correlation R p
Miera §t’astia 0,327 0,000***
Miera spokojnosti so zZivotom 0,327 0,000***

* pa <0,05; ** pa <0,01; *** pa <0,001

Pre zamery komparacie najskor musime rozclenit’ respondentov podl'a bodového zisku na tri
skupiny. Skupinu priemerne spokojnych definujeme mnozinou o Sirke jednej Standardnej
odchylky v ramci aritmetického priemeru. Prislusnost’ k polaritnym skupindm pracovnej
spokojnosti je wurcend vclenenim do zodpovedajiceho bodového intervalu. Pocetné

a percentualne zastupenie jednotlivych kategorii sumarizuje vlozena tabulka (Tabulka 15).

Tabul’ka 15. Rozdelenie respondentov podl'a bodového zisku v Integrovanej Skale

Bodové rozpitie Percentudlne Pocetné zastupenie
zastipenie
Nizsia pracovna 3-—24 16,844 142
spokojnost’
Stredna pracovna 25— 38 66,310 559
spokojnost’
Vyssia pracovnd 39 —49 16,844 142
spokojnost’

Porovnanie uvedenym spdsobom vytyéenych skupin rezultovalo v statisticky signifikantné
rozdiely ato nielen v urovni prezivaného $t'astia, ale aj v celkovej spokojnosti so zivotom
(Tabul’ka 16). Celkovy bodovy sucet Integrovanej Skéaly tak diferencuje medzi réznymi

urovitami oboch zavislych premennych.

Tabulka 16. Rozdiely v Grovni $tastia a Zivotnej spokojnosti vzhl'adom na Integrovant Skalu

— ANOVA

ANOVA Stupne Priemerna F P

volnosti  mocnina

Uroven §tastia vzhladom na Integrovanti 2 85,251 31,858 0,000***

Skalu
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Uroveti spokojnosti so zivotom vzhl'adom na 2 148,814 35,450 0,000***
Integrovanu skalu

* pa <0,05; ** pa <0,01; *** pa <0,001

Nasledujuce analyzy detailne rozpracuvaju odliSnosti medzi troma uroviiami pracovnej
spokojnosti, pricom smer analyzovaného vztahu je v oboch pripadoch zhodny suz
realizovanou koreldciou. ZvySena pracovna spokojnost je naviazand s Statisticky
signifikantnym navySenim urovne Stastia (Tabulka 17) a spokojnosti so zivotom (Tabulka
18). Rozdiely v aritmetickych priemeroch pre uroven Stastia (Graf 2) aj pre spokojnost’ so

zivotom (Graf 3) uvadzame aj vo forme stipcovych diagramov.

Tabulka 17. Rozdiely v urovni §t’astia vzhI'adom na Integrovanu Skalu — Tukey’s HSD test

Tukey’s HSD test Priemerny Standardna P

rozdiel chyba
Nizka pracovnd spokojnost — Stredna -0,67 0,154 0,000***
pracovna spokojnost’
Nizka pracovna spokojnost — Vysoka -1,55 0,195 0,000***
pracovna spokojnost’
Stredna pracovnd spokojnost — Vysoka -0,88 0,154 0,000***

pracovna spokojnost’

* pa <0,05; ** pa. <0,01; *** pa <0,001

Tabulka 18. Rozdiely v spokojnosti so zivotom vzhl'adom na Integrovant skalu — Tukey’s

HSD test
Tukey’s HSD test Priemerny Standardné P
rozdiel chyba
Nizka pracovnd spokojnost — Stredna -0,81 0,193 0,000%***
pracovna spokojnost’
Nizka pracovnd spokojnost — Vysoka -2,02 0,243 0,000***
pracovna spokojnost’
Stredna pracovnd spokojnost — Vysoka -1,21 0,193 0,000***

pracovna spokojnost’

* pa <0,05; ** pa <0,01; *** pa <0,001



Graf 2. Aritmeticky priemer urovne $tastia vzh'adom na Integrovanu skalu

10
9
8 7,765957447
6,89009009
7 6,219858156
6 |
5 -
4 -
3 -
2 -
1 -
O -
Niz§ia pracovna Stredna pracovna Vyssia pracovna
spokjonost’ spokojnost’ spokojnost’

Graf 3. Aritmeticky priemer urovne spokojnosti so zivotom vzhl'adom na Integrovanu skalu
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Vysledkom popisanej analyzy je verifikovanie prediktivnej a diferenciacnej sily Integrovane;j
skaly pracovnej spokojnosti na celostné ukazovatele I'udskej spokojnosti. Z uvedeného faktu

usudzujeme na jej potencial v praxi sluzit’ ako ukazovatel’ pracovnej spokojnosti.

Zhrnutie
V prvej cCasti Stidie sme overili vplyv socidlnych a demografickych premennych na
pracovni spokojnost, avSak spomedzi zahrnutych premennych len ndzor na prijem

a spolocenské zaclenenie malo vysvetl'ujuci vplyv na varianciu pracovnej spokojnosti. ZvySné
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premenné: rod, vek a domicil, nepreukdzali schopnost explikovat rozptyl hodndt
Vv skimanom faktore. V d’alSom kroku sme najskor sémantickou analyzou jednotlivych
poloziek pouzitého dotaznika vybrali tridsat’ otazok, pri ktorych sme predpokladali spétost’
S pracovnou spokojnostou. Zahrnutim vSetkych zvolenych poloziek do regresnej analyzy sa
nam podarilo identifikovat’ pdt, vysvetlujucich nezvyCajny objem, az 47% variancie

pracovnej spokojnosti.

Sémantickou analyzou a naslednou myslienkovou integraciou mozno postihnut’ prevazujucich
pat’ atributov dobrého zamestnania: poskytuje dostatok vol'ného ¢asu, umoziiuje autonomne
urovat’ organizaciu prace, financné ohodnotenie pokryva vydavky subjektivne vnimané ako
nevyhnutné, pocas prace respondent pocituje nadSenie a po skonceni zadostucinenie.
Popisany model zmysluplne integruje r6znorodé¢ aspekty zamestnaneckej spokojnosti, zlucuje
doposial’ teoreticky oddelené oblasti kategorii hodnotenia. Preto logickou néslednostou bolo
skonsStruovanie nastroja na posudzovanie pracovnej spokojnosti, pricom dana metodika
integruje vsetky uvedené polozky spolu s povodnou zavislou premennou, teda otazkou
analyzujicou mieru pracovnej spokojnosti. Vysledkom je Integrovana skala pracovnej
spokojnosti, pozostdvajuca zo Siestich poloziek. V usili overit funkénost’ danej metodiky
usuvztaznili sme celkovy bodovy sucet k premennym, v prechadzajacich vyskumoch
identifikovanych ako pevne previazanych s pracovnou spokojnostou: objemu osobného
St'astia (Piccolo et al., 2005) a zivotnej spokojnosti (Brief, Butcher, George, & Link, 1993).
Zistené vysledky vypovedaju o Statisticky vyznamnej miere spétosti.

Nasledne sme na zédklade aritmetického priemeru a jednej Standardnej odchylky vytvorili tri
skupiny r6znej miery pracovnej spokojnosti, priCom tieto boli porovnavané znovu vo vel'kosti
osobného S§t'astia a Zivotnej spokojnosti. Aj ndm sa podarilo na zdklade odliSnej trovne
bodového zisku v Integrovanej Skale identifikovat’ Statisticky vyznamné rozdiely v uvedenych
naviazanych premennych. Uvedené zistenie interpretujeme ako finalne overenie vypovednej
hodnoty Skaly ajej diferenciacnej schopnosti. Odbornu verejnost’ by sme predkladanym
prispevkom chceli upozornit na doposial opominané aspekty pracovnej spokojnosti

a moznost’ ich vzajomného funkéného prepojenia.

Diskusia
Zasadnym prinosom predkladaného prispevku je odkrytie piatich determinantov
pracovnej spokojnosti slovenskej populacie, vysvetlujicich az 47% variancie cielového

faktoru.
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Najvacsim limit predkladaného prispevku vyplyva zo zvoleného pristupu. Do prvého kroku
linedrnej regresie vstupovali polozky na zaklade sémantickej analyzy realizovanej autorom.
Uvedeny postup nemal stanovené ziadne explicitné metodologické pravidla, spojitost’
S pracou bola posudzovana podl'a predpokladanej vyznamovej alebo kauzalnej previazanosti
s pracovnou spokojnostou. Popisanda metoda sice rezultovala v odhalenie doteraz
opominanych faktorov aich integrovanie do monolitného celku. Otdznou taktiez ostava
podmienenost’ identifikovanych c¢initelov inymi premennymi, ¢i vplyv do analyzy
nevstupujucich poloziek. Popisané problémy sa pokusime oSetrit v nasledujucich

prispevkoch.
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Styl vedenia ako vyznamny faktor ovplyviiujici angaZovanost/engagement
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Leadership style as a significant factor effecting engaged behaviour of employees
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Abstrakt

Prispevok sa zaobera vztahom medzi Stylom vedenia a angaZovanostou na
pracovisku. Vychadza z aktudlnych vyskumov, ktoré skimaju vnimany $tyl vedenia manazéra
a jeho pdsobenie na pracovnikov. Analyzuje rdzne typy Stylov vedenia a ich mozné suvislosti
s angazovanym spravanim.

Kruacové slova: styl vedenia, angazovany pracovnik, angazované spravanie

Abstract

This paper deals with the relationship between leadership styles and engagement in the
workplace. It is based on the current research that examines the perception of managers
leadership style and its effects on employees. Analyse the different types of leadership styles
and their potential relation to engaged behaviour.

Keywords: Leadership style, engaged employee, engaged behaviour

Uvod

Angazovanost’ pracovnikov je priorita v persondlnej politike organizacii uz niekol'ko
rokov. Prieskum GFK , International Employee Engagement Survey 2011 , ktory zist'oval
angazovanost’ zamestnancov na vzorke viac nez 30 000 zamestnancov v 29 krajinach ukazal,
7e angazovanost’ pracovnikov nie je bezny jav (Karg, 2011). Na Slovensku (vzorka 1000
zamestnancov) je podla tejto Stidie len 14% vysoko angazovanych pracovnikov, v
angazovanosti 18-29 ro¢nych pracovnikov sa Slovensko zaradilo az na 25 miesto s 9%., ze

Celosvetovo sa odhaduje, Ze je angazovanych len 30% pracovnikov, a viac nez 60%

'® Grantova podpora: Centrum excelentnosti SAV ,,Centrum strategickych analyz* (CESTA)
111/2/2011.
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pracovnikov chodi do prace bez zdujmu a emociondlneho zapojenia (Batista-Taran a kol.,
2009). To sposobuje nie len ekonomické straty ako dosledok zniZenej produktivity, ale aj
straty v celkovej zivotnej spokojnosti pracovnikov. Preto je potrebné venovat' sa zvySeniu
angazovanosti v praci. Vel'mi vyznamny vplyv na angazovanost’ pracovnikov maju veduci
tym, aké podmienky im vytvaraji, ako s nimi pracuju. V nasom prispevku sa budeme
zaoberat’ vzt'ahom angazovanosti a Stylu vedenia.

AngaZovanost’

Angazovanost’ zamestnancov je relativne novy pojem, ktory sa dostal do pozornosti
akademického vyskumu v 90-tych rokoch 20. storocia (Kular a kol., 2008), doteraz nema
jednotnu definiciu, pouzivaju sa rézne nastroje na meranie. V zaCiatkoch sa stretavame s
definiciami, ¢asto podobnymi znamejs$im konstruktom: oddanost’ (commitment), identifikacia
s pracou (involvement), ponorenie sa do prace (flow). Da sa povedat’, ze angaZzovanost’ v sebe
tieto konStrukty obsahuje. Spajaju sa s fiou pojmy spokojnost’, entuziazmus, dobrovolnost,
pozitivne emocie, spolupraca, suvisi s motivaciou (Letovancova, 2013).

Ked’ sa pozrieme na vyvoj pohl'adov na angazovanost, ndjdeme jej rozne vymedzenie,
ako aj zohl'adiiovanie roznych suvislosti. Prvy, kto zacal pracovat’ s pojmom angaZovanost’,
bol Kahn (1990), ktory popisuje u angazované¢ho pracovnika prejavy na urovni fyzickej,
kognitivnej aj emocionalnej. Tykaji sa ndzorov, pocitov, postojov k organizacii a vedeniu.
Upozoriiuje aj na potrebné psychické podmienky — pocit zmysluplnosti, bezpecia a
dostupnosti osobnych zdrojov a schopnosti. Zdoéraznuje organizany kontext, ktory vplyva na
angazovanost. Maslachovd a spolupracovnici vidia angazovanost ako protipdl
vyhorenia/burn-out. Na to nadvdzuji aj Schaufeli a Bakker, tzv. Eurdpsky model
angazovanosti, ktori charakterizuji angazovanost ako ,trvalej§i a pervazivny (vSetko
prestupujuci) afektivno-kognitivny stav, ktory nie je zamerany na samostatny objekt, udalost’,
jedinca alebo spravanie (2003, s.5). Je to pozitivny, napliajici, prace sa tykajuci stav mysle,
ktory je charakterizovany elanom (vigor), nadSenim (dedication) a pohltenim (absorption),
ktoré je vnimané aj ako dosledok angazovanosti. Ich pozornost’ sa zuzila na priame prepojenie
s pracou. Na meranie angazovanosti vytvorili dotaznik UWES (Utrecht Work Engagement
Scale. Alfes a kol. (2010) vo svojej charakteristike angaZovanosti zdoraznuji pozitivnu
pritomnost’ poc¢as vykonu prace, dobrovol'né vynakladanie intelektualneho usilia, prezivanie
pozitivnych emocii a zmysluplné spojenie s ostatnymi. K dolezitosti organizaéného kontextu
sa znova vracia Jenkins a Delbridge (2013 s. 2671), ktori charakterizuju angazovanost’ ako
,»pozitivny postoj zamestnancov k organizacii a jej hodnotdm. Angazovany zamestnanec Si

uvedomuje kontext prace a pracuje spolu s ostatnymi na zvySovani vykonu®. Aj Shuck a Reio
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(2013) znova upozoriiuju na potrebu vratit sa k pohl'adu Kahna na angaZzovanost’ a jej
prepojenie s well-beingom, pri¢om zddraznuju vyznam klimy na pracovisku.

Angazovany pracovnik je popisovany mnohymi pozitivnymi charakteristikami,
tykajicimi sa jeho aktivity, rozmyslania o praci, stanovovanych cielov, vnitornej motivacie,
spokojnosti, well-beingu. Z hladiska osobnostnych charakteristik je angazovanost’ popisovana
emocionalnou stabilitou, extraverziou, svedomitostou, optimizmom, mobilitou nervovych
procesov, flexibilitou, adaptabilitou a perfekcionizmom (Alfes a kol., 2010; Lagelaan, 2005).
Hogan identifikoval, Ze angaZzovani nebudu l'udia nestastni, paranoidni, introverti a sebecki.

Vyznamné pre ovplyvilovanie angazovanosti u pracovnikov je aj uvedomenie si jej
socialneho rozmeru — vztahy s vedicim a spolupracovnikmi, normy spolupracovnikov (Kahn,
1990) zmysluplné prepojenie s ostatnymi (Alfes a kol.,2010), spolupraca s ostatnymi na
zvySovani vykonu (Jenkins a Delbridge,2013), emociondlne prepojenie s ostatnymi,
kognitivna pozornost v smere timu (Batista-Taran a kol., 2009), spojenie kolektivnej a
individualnej irovne angazovanosti (Schaufeli a Baker, 2003). V suvislosti s timovou pracou
by mohlo byt zaujimavé zistovanie vzt'ahu angazovanosti a timovej reflexivity , popisanej
napr. autormi M. West, M. C. Shippersova.

Praktici aj akademici sa zhoduji v tom, Ze désledky angazovanosti zamestnancov su
jednoznacne pozitivne pre vysledky organizacii v mnohych oblastiach (Saks; Gallup, in Kular
a kol., 2008). Angazovanost vplyva na zdravotny stav pracovnika, na socialne vzt'ahy,
pracovné spravanie, ochotu ostat’ na pracovisku. Potrebné je vSak uviest dve zistenia. Ked’
angazovani pracovnici dlhS§iu dobu nemajii vo svojej praci nové vyzvy, menia pracu
(Lagelaan, 2006). Vel'mi vysoka troven moze viest’ k chorlaveniu a vyhoreniu (Alfes a kol.,
2010).

AngaZovanost’ v praci ovplyviiuji mnohé faktory. V prvom rade st to charakteristiky
samotného pracovnika (Alfes a kol.,2010), vyznamné sii podmienky prace: praca je vyzvol,
autondmia v praci, pristup k informacidm, zdroje, stimulécia. KI'ai¢ovymi prvkami st silné
vedenie, zodpovednost’, autondémnost’, moznost’ kontroly prostredia, prilezitost pre rozvoj.
Viacsinu z tychto podmienok spomina uz Maslow pri charakterizovani tzv. dobrej prace.
Jenkins a Delbridge (2013) uvadzaji ako vyznamné organizacné hodnoty, kultiru, odmeny
a uznanie, socialne vztahy, moZznost’ vyjadrovat’ sa k praci, integritu organizacie. Batista-
Taran a kol. (2009) zistili, Ze pracovnici si angazovani, ked’ vedia ¢o maji oCakavat’, maju
zdroje na urobenie svojej prace, pri spolupraci maju prilezitost’ pre rast a spatnu vizbu, citia,
Ze vyznamne prispievajli organizacii.

Styl vedenia a angaZovanost’



Okrem samotného pracovnika a podmienok prace je to manazér/veduci, ktory ma
vplyv na to, koho do organizécie prijme, aj aké mu vytvori pracovné podmienky. Priamy
vplyv na pracovnika mé sposob, ako s nim veduci pracuje, jeho Styl vedenia. Vedenie je
proces ovplyviiovania l'udi v smere dosiahnutia spolo¢nych cielov. Ludia vo veduacich
poziciach (veduci) vytvaraji v organizacii atmosféru a kultaru. Efektivny veduci je schopny
ovplyvnit’ svojich pracovnikov, aby dosiahli ciele organizécie. Snahu identifikovat’, ktory styl
je pre dosahovanie cielov najvhodnejs$i, mézeme sledovat’ uz v ddvnej minulosti a je stale
aktualna. Boli formulované rézne teorie vedenia, zaoberajuce sa Crtami, charakteristikami,
Stylmi vedenia, snazili sa najst’ ten, ktory prinasa zisk a rozvoj organizacie. Z pohl'adu situdcie
vedenia je vhodné, aby vedtci poznal kontext uloh, ktoré ma plnit’, poznal I'udi, s ktorymi ich
ma plnit’, a poznal seba, ako ¢loveka, ktory ma s pomocou l'udi dosiahnut’ ciele organizacie.
Potom mdze zvolit’ vhodny postup a spravanie.

Jenkins a Delbridge (2013) zistili, Ze pre vytvaranie angazovanosti je dolezité zamerat’
sa na tzv. ,,soft pristup - vytvorenie pozitivnych pracovnych podmienok a vzt'ahu medzi
manazmentom a zamestnancami, dizajnovanie prace a pracovnych podmienok. Najdolezitejsi
vplyv ma zmysluplnost’ prace. Pracovnik ma mat’ vytvorené podporujice pracovné prostredie,
moznost’ vyjadrovat’ svoje nazory. VyS$§i manazéri maju vytvarat’ vizie a tieto komunikovat’,
priamy nadriadeny ma posobit’ tak, aby bol pozitivne vnimany. HR aktivity ovplyviiuju
angazovanost’ nepriamo, cez vhodny vyber pracovnika a $tyl vedenia priameho nadriadeného.

Lazistanova (2013) zostavila na zéklade analyzy vyskumov prehlad 41 prejavov
spravania veduiceho s priaznivym dopadom na angazovanost’ pracovnikov, ktoré je mozné
zaradit’ do troch kl'icovych oblasti: rast a rozvoj, uznanie a reSpekt, a vzt'ah zaloZzeny na
dovere. Vyznamnymi prejavmi spravania su: spravodlivost; doveryhodnost, ddvera
pracovnikom; oceniovanie dobrej prace; poznanie pracovnikov; podporovanie ich k
vyjadreniam o udalostiach, problémoch, rozhodnutiach; podpora rozvoja pracovnikov;
zapojenie pracovnikov do rozhodovania; jasné komunikovanie a objasiiovanie ocakavani.
Tieto zistenia podporujt a dopiiaju napr. prace Irvina (2014), Wellsa (2013).

Ked’ sa pozrieme na rdzne teodrie Stylu vedenia, tieto prejavy spravania je mozné najst’
uz pri popisoch situacnych pristupov. Hersey-Blanchard vo svojej situa¢nej tedrii vodcovstva
za hlavné povazuju, aby veduci svojim spravanim usmeriioval rozvoj pracovnikov ku zrelosti,
pricom $tyl vedenia - koucing, participacia, delegovanie - by mal reSpektovat’ prave zrelost’
pracovnikov. Vroom-Yettonov model vychadza zo zapdjania pracovnikov do rozhodovania,

¢o umoznuje prejavenie dovery, rozvoj, prejavenie uznania a reSpektu. Vyber zo Stylov
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rozhodnutie, konzultovanie, facilitovanie a delegovanie, zavisi od poznania pracovnikov a
uloh, ktortt maju plnit’.

V poslednych dvadsiatich rokoch sa stal dominantnym v oblasti vodcovstva
transakéno - transformacny pristup, ¢o je vidiet’ aj vo vyskumoch, zistujicich vzt'ah Stylu
vedenia a angazovanosti pracovnikov. Prochazka a kol. (2013), na zaklade analyzy viac ako
dvadsat’ vyskumnych stadii, ako ziaduci identifikovali transformacny pristup, pricom obidva
Styly mozu byt pouzivané zaroven. UrCitd miera transakcie (monitorovania, kontroly a
odmenovania) je vhodnd, pracovnici by mali mat’ jasnu informaciu o tom, ¢o sa od nich
ocakéva a Co za to ziskaji. To vo vzt'ahu k angazovanosti podporil aj vyskum Wellsa (2013).
Musi vSak zohl'adiiovat’ aj situaciu, najmi vyspelost’ pracovnikov, a byt podporena déverou
vo veduceho.

Colbert, EMM. (2012) zistil, Zze veduci nepouzivaju jeden §tyl. Pouzivany §tyl je
podmieneny situacne. Zistil, Ze §tyl vedenia nie je prediktorom angazovanosti, ale Ze na
zamestnancov ma vplyv transparentnost’ spravania, zapojenie zamestnancov do aktivit,
zainteresovanost, odmenovanie a uznanie zamestnancov. Nasiel vztah medzi spravanim
prejavovanym pri transformacnom leadershipe a vSetkymi zlozkami angazovaného sprévania.

Batista-Taran a kol. (2009) zistili, Ze transformacény leadership zladuje zaujmy
jednotlivcov a celku, ¢o vedie k suhlasu a podpore skupinovych hodndt a cielov, zvySuje
motivaciu robit’ ¢o najlepSie. Uvadzaju zistenia, ze Uroven angazovanosti zvySuju pozitivne
interakcie s veducimi (Bakker and Schaufeli, 2008), budovanie vztahov a dovery s nimi
(Cartwright and Holmes, 2006 in Batista-Taran a kol., 2009), zosulad’'ovanie l'udskych a

pracovnych potrieb zamestnancov.

Zaver

Na§ prispevok bol zamerany na vztah angaZovanosti a Stylu vedenia. Z popisu
angazovanosti, jej podmienok a dosledkov je zrejmé, Ze pre organizacie je konkurencnou
vyhodou mat’ angazovanych pracovnikov. Vyznam uvazovania nad sposobom prace s 'ud'mi
V smere angazovanosti stipa aj kvoli tomu, Ze sucasnd generacia mladych pracovnikov — tzv.
generacia Y, je viac zamerand na svoje potreby, vyzaduji v praci rovnocenny pristup,
potrebuju vztahy. Su schopni angazovane pracovat’ na projektoch, ktoré ich zaujmu, na
ktorych maju svoj podiel, potrebuju pracu, ktora ma pre nich zmysel.

Pre organizacie to znamena, ze je potrebné vybrat ako pracovnikov, tak aj veducich,
najmi prvoliniovych, poznat’ Groven ich angaZovanosti. Pracovnici by mali chdpat’ zmysel

organizdcie a prepojenie vlastnej prace s jej cielmi. Veduici by mali byt otvoreni,



transparentni, privetivi, pracovnici by mali mat’ moznost’ vyjadrovat sa ku svojej praci. Treba
vytvarat’ podporujice socidlne prostredie. U veducich je potrebné rozvijat zru¢nosti:
budovanie dovery, zdielanie vizie, umoznit’ pracovnikom vidiet' svoje miesto v tejto vizii,
vytvaranie efektivnych vzt'ahov medzi zamestnancami a organizaciou. Potrebné je tiez
rozvijat’ ich zru¢nosti v sebapoznani, v schopnosti zvolit’ podla situacie spravny pristup k
pracovnikom, rozhodovat’ sa o zapojeni pracovnikov.

Vyskumy, zktorych sme vychddzali v naSom prispevku, zaoberajuce sa vztahom
vedenia a angazovanosti, boli prevazne zahrani¢né. Pre vyskum v tejto oblasti u nas vidime
velky priestor v miniméalne dvoch oblastiach. Pre rozsirenie a prehibenie teoretického
poznania by bolo vhodné identifikovat’ redlne prepojenie prejavov spravania veduceho
s angazovanost'ou pracovnikov. Pre potreby intervencii by bol zaujimavé zmapovat’ situaciu
v organizacidch na Slovensku aj v Ceskej republike. Identifikovat, aké podmienky pre
angazovanost’ si v organizécidch vytvarané, ako st prijimané pracovnikmi, ktoré z uvedenych
nastrojov/prejavov  spravania, zvysSujucich angazovanost pracovnikov, v organizacii

pouzivaju a aké s tym maju skisenosti.
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Abstrakt

Ciel'om prezentovaného vyskumu bolo zistit’ ako zvladaju sestry agresivne napadnutia
Vv zdravotnickych zariadeniach zo strany pacientov a ich pribuznych. OdliSend bola pritom
praca na loZzkovom oddeleni aVvambulantnych pracoviskach. Zvladanie agresivneho
napadnutia bolo zistované dotaznikom ZAS, ktory umoZiiuje identifikovat Styri formy
spravania: kontraagresiu (protitok), prezivanie bezmocnosti, snahu ostat nad vecou
(oznacuje sa ako nonS$alancia) atendenciu urovnavat' atmosféru konfliktu (oznafenu ako
kompromis). Na vzorke 116 tucastnikov vyskumu (sestier a asistentov zdravotnickych
zariadeni) bola zistend preferencia tendencie urovnavat situdciu. Analyza (ANOVA 2x2)
rozdielov medzi typom pracoviska a napadajucou osobou (pacient, pribuzny) poukazala na
vyznamnu ulohu tychto faktorov v pripade kontraagresie a bezmocnosti. Agresivna odpoved’
na napadnutie skor prichadza do tivahy voci pacientovi ako vo¢i pribuznému.

KPuacové slova: Agresia v praci, klientské nasilie, zdravotnicke zariadenia

Abstract

The aim of presented research was identification of nurses‘ coping with aggressive
behavior of patients, and patients‘ relatives or carers. Compared were incidents in hospitals
and ambulances. Coping with aggressive encounter was measured by questionnaire ZAS
(Coping with Aggression Scale) which identifies four forms of responses: counter-aggression,
helplessness, nonchalance, and compromise. In sample 116 nurses was observed as a
dominant form of coping with aggression compromise. According to analysis of differences
between health care settings and aggressor this plays important role in the case of counter-
aggression and helplessness. More frequent was aggressive response against patients in

comparison with aggressive response against relatives of patients.

Y Prispevok je sucastou rieSenie projektu VEGA &. 1/0332/12
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Podobne ako v inych prostrediach, aj vo sfére prace dochadza bezne k interpersonalnym
incidentom. Z nich sa venuje zvlastna pozornost’ incidentom, ktoré maju charakter agresie.
Ich dominantnym znakom je zdmerné napadanie medzi Gcastnikmi (Schat et al., 2006). Vo
sfére prace sa stali predmetom systematického vyskumu priblizne od polovice devit'desiatych
rokov minulého storo€ia s oznacenim ako agresia alebo nasilie v praci (Neuman, Baron, 1996,
Piquero et al., 2013).

Mnohi autori sa zhoduji vtom, Ze¢ k najrizikovej$im vtomto smere patria
zdravotnicke zariadenia (napr. Hahn et al., 2013). Preto sa agresii v tejto oblasti venuje
enormna pozornost’, pricom pocet publikovanych prac stale rastie. Podobne ako v inom
prostredi, aj v tychto zariadeniach méze byt ucastnikom agresie ktokol'vek z pritomnych, ¢i
uz ako agresor alebo ako obet’. Z viacerych dovodov je aj tu praktické odlisit’ z tohto hl'adiska
dve zakladné kategorie. Prvu tvori agresia medzi zdravotnickym personalnom, druhu agresia
medzi zdravotnickym personalom a pacientmi, osobami, ktoré ich sprevadzaju, pripadne
inymi osobami z vonkajSiecho prostredia. Nasim zamerom je venovat pozornost druhej
z uvedenych kategorii, teda agresivnemu napadaniu zdravotnickeho persondlu zo strany
pacientov, 0sOb, ktoré ich sprevadzaju, pripadne inych oséb z vonkajSieho prostredia. Pre
oznacenie tohto typu agresie v praci sa najmi v socialnej praci zauzival pojem klientska
agresia.

V publikovanych pracach boli prezentované vysledky vyskumov tykajice sa vyskytu
agresie v roznych typoch zdravotnickych zariadeni v roznych krajinach (Hills, Joyce, 2013,
Demir, Rodwell, 1013, Sato et al., 2013). Okrem vyskytu boli v nich zistované a analyzované
rozne okolnosti a faktory agresie ako su charakteristiky napadaného zdravotnickeho
personalu, agresivne sa spravajucich pacientov a ich pribuznych ¢i inych oséb. Predmetom
pozornosti V tejto oblasti je aj otazka prevencie formou pripravy zdravotnickeho personalu
(Beech, Leather, 2006).

Podl'a prehladovej Stidie Hillsa a Joyceovej (2013) sa publikovanych pracach
uvadzaja vysledky vyskumov, ktoré sa od seba odlisuju vo viacerych parametroch. Tyka sa to
dizky sledovaného obdobia (sledoval sa vyskyt v priebehu 6,12, alebo 24 mesiacov), formy
agresie a niektorych d’alsich okolnosti. Dominovala agresia zo strany pacientov. Napadnutie
formou verbalnej agresie zich strany uviedlo v jednotlivych $tadiach od 15% do 75%
respondentov, fyzické napadnutie od 2% do 29%. Podl'a uvedenych autorov sa len v jednom

vyskume zistovala agresia pribuznych pacientov alebo inych osob (Hills, Joyce,2013).
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Je evidentné, ze napriek snahdm minimalizovat vyskyt agresivneho spravania
Vv zdravotnickych zariadeniach, je potrebné ho akceptovat’ ako sucast’ spravania sa I'udi voci
sebe v tejto sfére. Preto je dolezitou otazkou zvladanie napadania zdravotnickym personalom.
Agresivne napadnutie mé charakter stresovej situdcie, preto je mozné k nemu pristupovat’ ako
ku zvladaniu stresovych situacii. V doterajSich vyskumoch v tejto oblasti boli vyuzivané dva
pristupy. Prvou moznostou je vyuzit’ pri vyskume zvladania agresie obet’ou poznatky a cely
pristup tykajtci sa zvladania stresovych situdcii (copingu) (Hunter et al., 2007, Remillard,
Lamb, 2005). V tom je mozné zvolit’ niektory z existujucich modelov kategorizacie sposobov
(stratégii) zvladania a dotaznikov, ktoré ich zistuju (Carver et al., 1989, Amirkhan, 1990).
Druhou moznost'ou je vyuzitie pristupu, podla ktorého tvori agresivny utok Specificky typ
stresovych situdcii. Preto je potrebné uvazovat’ o Specializovanej kategorizacii stratégii jeho
zvladania. Tuto moznost vyuzili Salmivalliovd, Karhunen a Lagerspetzovd, ktori
identifikovali tri spdsoby odpovede na tyranizovanie (,,bullying®, Sikanovanie) u deti
(Salmivalli, Karhunen, Lagerspetz, 1996). Konkrétne to boli nasledovné stratégie:
kontraagresia, bezmocnost’ a nonsalancia. Podl’a toho boli uvedenymi autormi identifikované
subtypy obeti tyranizovania.

Tento pristup vyuzili aj Lovas a Matejovska (2008), ktori faktorovou analyzou identifikovali
Styri stratégie zvladania agresie napadnutou osobou: kontraagresiu, bezmocnost’, nonsalanciu
(snaha byt nad vecou), kompromis (urovnavanie incidentu). Ich identifikdciu umoznuje nimi
pripraveny dotaznik ZAS (Zvladanie agresivnych situdcii), ktory ma 27 poloziek tvoriacich
Styri subSkaly zodpovedajlice vysSie uvedenym spdsobom zvladania agresie.

Ciel'om prezentovaného vyskumu bolo zistit’ ako zvladaju napadnutie pacientom alebo
ich pribuznych zdravotné sestry a oSetrovatelia. Zistované boli Styri formy zvladania agresie
Vv zdravotnickych zariadeniach s odliSenim dvoch typov pracovisk (16Zkové a ambulantné) a
napadnutia zo strany pacienta a pribuzného. Konkrétne islo o kontraagresia, bezmocnost,

nonS$alancia, kompromis.



Metoda

Vyskumnu vzorku tvorilo 116 tcastnikov, z toho bolo 107 zien a 9 muzov. Z nich 58
pracovalo na 16zkovych oddeleniach a 58 v ambulanciach. 85 z nich popisalo tok zo strany
pacienta, 31 popisalo utok zo strany pribuzného pacienta.

Na zistovanie zvladdania agresie zo strany pacientov aich pribuznych bol vyuzity
dotaznik zvladania agresie (DZAS) (Lovas, Matejovska, 2008). Dotaznik ma 27 poloziek.
Tvoria ho Styri subskaly, ktorymi sa zist'uju Styri faktorovou analyzou identifikované spdsoby
zvladania utrpenej agresie: kontraagresia (8 poloziek), bezmocnost’ (10 poloziek), nonsalancia
(5 poloziek), kompromis (4 polozky). Ulohou respondentov je popisanie svojho spravania
Vv danej situécii prostrednictvom poloziek, ktoré tvori kratky opis spravania alebo prezivania
vyvolaného danou situaciou. Odpoved’'ovu Skélu tvorili tri moznosti: nie (1), ¢iasto¢ne ano

(2), ano (3).

Vysledky

Preferencia zistovanych sposobov zvladania agresie: kompromis (skore 3,00), nonsalancia
(2,00), bezmocnost’ (1,80), kontraagresia (1,66). VSetky rozdiely medzi uvedenymi sposobmi
zvladania agresie su Statisticky vyznamné, okrem rozdielov medzi bezmocnostou
a kontraagresiou. Hodnoty t — testu pre porovnavané dvojice v pripade kompromisu
nonsalancie a bezmocnosti boli v rozpiti od 8, 436 do 11,730. V pripade rozdiclov skore
medzi nonSalanciou a bezmocnost'ou bola hodnota t — testu 2,251 s hodnotou p 0,026.

Vplyv faktorov oddelenie (16Zko, ambulancia) a agresor (pacient, pribuzny) na
vyuzivania jednotlivych foriem zvladania napadania bol zistovany prostrednictvom ANOVA
(2x2). V pripade riesenia problému kompromisom a snahy ostat’ nad vecou (nonsalancia)
nebol zisteny vplyv sledovanych faktorov, ani ich interakcia. Vo vyuzivani uvedenych dvoch
stratégii podla toho nie je rozdiel v tom, ¢i k incidentu doslo na 16zkovom oddeleni alebo
v ambulancii. Rovnako nie je vich vyuzivani rozdiel medzi incidentmi vyvolanymi
pacientom ajeho pribuznymi. V pripade kontraagresie bol identifikovany ako vyznamny
faktor osoba agresora (F=5,755, p=0,018). Castejsie boli indikované prejavy odvetnej agresie
voci pacientovi ako voci pribuznym. Faktor oddelenie ani interakcia oboch faktorov neboli

vyznamne.
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Tabulka 1:
Porovnanie priemeru skore stratégie ,,Kontraagresia“ v incidentoch s pacientom a pribuznymi
na dvoch typoch oddeleni.
Pacient Pribuzny Celkove
Lozko 1,86 1,33 1,67
Ambulancia 1,67 1,51 1,65
Celkove 1,76 1,39 1,66

Testovanie vyznamu uvedenych faktorov v pripade bezmocnosti ukdzalo, ze prezivanie
bezmocnosti vyznamne stvisi s interakciou faktorov agresor a oddelenie (F=7,101, p=0,009).
Vicsia bezmocnost’ bola na 16zkovom oddeleni indikované v pripade napadnutia pacientom
V porovnani s napadnutim pribuznym pacienta. V prostredi ambulancie sa skor preziva
bezmocnost’ pri napadnuti pribuznym v porovnani s napadnutim pacientom. Vplyv osoby
agresora na prezivanie bezmocnosti ako samostatny faktor bola na hranici vyznamnosti

(F=3,728, p=0,056). V tomto pripade sa typ pracoviska neukazal ako vyznamny faktor.

Tabulka 1:

¢

Porovnanie priemeru skore stratégie ,,Bezmocnost™ v incidentoch s pacientom a pribuznymi

na dvoch typoch oddeleni

Pacient Pribuzny Celkove
Lozko 2,16 1,79 2,03
Ambulancia 1,51 1,90 1,57
Celkove 1,79 1,83 1,80

Diskusia a zavery

Nasim zamerom bolo zistit’ preferované stratégie zvladania agresivnych incidentov
Vv zdravotnickych zariadeniach. Podl'a odpovedi Gi€astnikov vyskumu sa najviac vyuZiva snaha
0 urovnanie incidentu, ktora bola oznadena ako kompromis. Celkovy obraz dopiiia snaha
zachovat’ si odstup, byt nad vecou (non$alancia), ale aj isté prezivanie bezmocnosti.

Pozitivom je zistena nizka Groven snahy odpovedat’ na utok protiutokom.



e Ny

Zaroven sme zistovali vyznam typu pracoviska a osoby agresora na vyuzivanie
zistovanych stratégii zvladanie agresie. Analyza (ANOVA 2x2) rozdielov medzi typom
pracoviska a napadajucou osobou (pacient, pribuzny) poukazala na vyznamnua ulohu tychto
faktorov v pripade kontraagresie a bezmocnosti. Agresivna odpoved’ na napadnutie skor
prichadza do ivahy voci pacientovi ako voc€i pribuznému. V pripade bezmocnosti zistena
interakcia oboch faktorov indikuje prezivanie bezmocnosti na 16zkovom oddeleni skor vtedy,
ked” je napadajucim pacient, v ambulanciach sa preziva bezmocnost skor vtedy, ked’ je
napadajucim pribuzny. Tieto zistenia si nahliadnutim do problematiky vSeobecne, zaroven
nahliadnutim do situacie v zdravotnickych zariadeniach SR. Vzhl'adom velkost’ vzorky a jej
regionalne parametre hovorime o nahliadnuti, nakol’ko s ohl'adom na uvedené maji nase
zistenia orientaény charakter. Zaroven su signalom potreby venovat pozornost danej
problematike, nakol’ko systematicky vyskum agresie v zdravotnickych zariadeniach, vratane

jej zvladania zdravotnickym persondlom, v podmienkach Slovenskej republiky chyba.
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Abstrakt
Ciel'om stiudie je skamat’ prediktory problematického pouZzivania internetu, prediktory
jeho zmien medzi vysokoskolakmi tyroch krajin EU. Vyskum bol sti¢astou medzindrodne;

longitudinalnej SLiCE stadie (Student Life Cohort in Europe) (www.slice-study.eu). Prvej

viny zberu dat sa zucastnilo 3045 vysokoskoldkov (T1), druhej viny zberu dat (T2=s
odstupom 1 roka) sa zlcastnilo 860 vysokoSkoldkov (73,5% zien, priemerny vek 20,84,
SD=3,64) z toho bolo 27,5% zo Slovenska, 21,7% z Mad’arska, 28,2% z Litvy a 22,5% z
Ceskej republiky. Vysledky boli spracované v SPSS, verzia 20, pouzitim linearnej regresie.
Bolo zistené, ze vysSia uroven percipovaného stresu a nizSia Groven percipovanej socialnej
opory, sebareguldcie mala vzt'ah k vyssej irovni problematického pouzivania internetu v Case
T1. VysSia aroven sebaregulacie v case T1 bola prediktorom redukcie problematického
pouzivania internetu v priebehu roka. Vysledky prispievaju k poznaniu dolezitosti stratégie
rozvoja zivotnych sposobilosti v prevencii problematického pouZivania internetu medzi
vysokoSkolakmi.

Kruacové slova: problematické pouZivanie internetu, stres, socidlna opora, sebaregulacia

Abstract
The main aims of this study were to explore the predictors of problematic Internet use

as well as the changes in problematic Internet use among university students from four EU

¥ Pod’akovanie: Tato praca bola podporovana Agentirou na podporu vyskumu a vyvoja na
zaklade Zmluvy ¢. APVV-0253-11 a Vedeckou grantovou agentirou Ministerstva $kolstva a
Slovenskej akadémie vied na zaklade zmluvy ¢. VEGA 1/1092/12. Osobitné pod’akovanie
patri partnerom SLiCE §tudie.
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countries. The data were collected as part of the SLICE international longitudinal

study (Student Life Cohort in Europe) (www.slice-study.eu). The data collection was carried

out in two waves. The sample of the 1% wave (T1) consisted of 3045 university students, and
the 2" wave sample (T2) consisted of 860 university students (73.5% females, mean age
20.84, SD=3,64; 27.5% from Slovakia, 21.7% from Hungary, 28.2% from Lithuania, 22.5%
from Czech Republic). Linear regression was used for statistical analyses in SPSS 20. Higher
level of perceived stress, and lower levels of perceived social support and selfregulation
associated with problematic Internet use was found in T1. Higher level of selfregulation was a
predictor of the reduction of problematic Internet use during one year. The study contributed
to the importance of implementation of life skills development strategy in dealing with
problematic Internet use among university students.

Keywords: problematic internet use, stress, social support, selfregulation

Uvod

Problematické pouzivanie internetu medzi vysokoskolakmi patri k aktudlnym
psychologickym vyskumnym témam. Vysokoskoléci st potenciondlnou skupinou s najvyssou
uroviou rizika rozvoja problematického pouzivania internetu (Celik, Odaci, 2013; Moreno,
Jelenchick, Christakis, 2013; Odaci, 2011). Internet je integralnou sucast'ou vsetkych oblasti
zivota vysokoskolakov, ich §tadia, prace, vol'ného ¢asu (Deatherage, Servaty-Seib, Aksoz,
2014).
Problematické pouZivanie internetu je multidimenzionalnalnym syndromom (Caplan, 2005) a
je v literatiire vymedzovany ako neschopnost’ kontrolovat’ pouzivanie internetu s negativnymi
dosledkami pre kazdodenny ZzZivot jednotlivca (Spada, 2014). Problematické pouZivanie
internetu je v literature definované kognitivnymi a behavioralnymi symptomami (Senol-
Durak, Durak, 2011). Prezentovana $tudia pracuje s Caplanovym kognitivno-behavioradlnym
modelom problematického pouZivania internetu (Caplan, 2010).
Rizikovym faktorom problematického pouzivania internetu je percipovana socidlna opora,
osamelost (Ozcan, Buzlu, 2007; Caplan, 2002). Zavazné Zivotné udalosti, vy$Sia urovett
percipovaného stresu prispievajui k problematickému pouzivaniu internetu, 0sobitne v skupine
vysokoskolakov (Ai, 2013, Derbyshire et al., 2013; Hetzel-Riggin, Pritchard, 2011; Wang et
al., 2011). Pouzivanie internetu vSak moéze byt tak zdrojom, ako aj uZito¢nym prostriedkom
zvladania stresu (Deatherage, Servaty-Seib, Aksoz, 2014). KIa¢ovh rolu medzi prediktormi
problematického pouzivania internetu zohrava sebareguldcia (Spada, 2014; Caplan, 2010;

LaRose, Lin, Eastin, 2003).
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e Ny

Vyskum socidlnych a psychologickych faktorov problematického pouzivania internetu,
procesu azmien problematického pouzivania internetu patri k dolezitym témam
psychologického vyskumu (Celik, Odaci, 2013), aktualnost ktorych je dand novymi
skuto¢nost’ami, ktoré problematické formy pouZzivania internetu prinasaji do oblasti poznania
zéavislosti od médii, obzlast’ medidlneho spravania jednotlivcov beznej, neklinickej populécie
(LaRose, Lin, Eastin, 2003), do oblasti pdsobenia digitalnych médii a technoldgii na dusevnu
vykonnost’ ¢loveka (Spitzer, 2014).

Cielom stadie bolo skumat vztah medzi socidlnou oporou, percipovanym stresom,
sebaregulaciou a problematickym pouzivanim internetu medzi vysokoskoldkmi; skimat

prediktory zmien problematického pouzivania internetu.

Metoda
Zber dat bol realizovany v ramci medzinarodnej longitudinalnej Studie SLiCE (Student

Life Cohort in Europe) (www.slice-study.eu). SLIiCE stidia a moznost’ participacie na

skimani boli Studentom prvého rocnika bakalarskeho stupnia Stadia predstavené
prostrednictvom akademickych informacnych systémov, webovymi strankami univerzit,
fakult, letdkmi, nastenkami, prostrednictvom Studentskych asociacii, osobne pocas vyucby.
Informovany suhlas Studentov bol podmienkou spristupnenia on-line dotaznika. Prvej viny
zberu dat (ak.r. 2011/2012) sa zcastnilo 3045 vysokoskoldkov (T1), druhej viny (T2=s
odstupom 1 roka) sa zucastnilo 860 vysokoskoldkov (73,5% zien, priemerny vek 20,84, SD
3,64, 27,5%°°VNK0, 21 70 Madursko 98 204kt 22 504R. Response rate bola v jednotlivych
krajindch nasledovna: 30,37%5°7°"° 57 14%CR, 27550 23, 879%6M***°  (Jgast vo
vyskume bola anonymna a dobrovel'nd. Sledovany bol rod, krajina. Problematické pouzivanie
internetu bolo skiimané prostrednictvom Generalized Problematic Internet Use Scale2 (GPIU,
Caplan, 2010, 15 poloziek, 8 bodova skala odpovedi, pricom vyssie skore znamenalo vyS$siu
uroven GPIU). Cronbach's Alpha= 0,92. Percipovany stres bol zistovany The Perceived
Stress Scale (PSS, Cohen et al., 1983, 4 polozky, 5 bodova Skala odpovedi, vysSie skore
predstavovalo vyssiu Groven stresu). Cronbach's Alpha PSS=0,78. Percipovana socialna opora
bola zistovana prostrednictvom Multidimensional Scale of Perceived Social Support
(MSPSS, Zimet et al., 1988, 12 poloziek so 7 bodovou skalou odpovedi, vyssie skore
znamenalo vysSiu Uroven percipovanej socidlnej opory). Cronbach's Alpha Skaly=0,95.
Sebaregulacia bola sledovana The Short Self-Regulation Questionnaire(SSRQ; Carey et al.,
2004, 31 poloziek s 5 bodovou skélou odpovedi, vyssie skére predstavovalo vyssiu uroven

sebaregulacie). Cronbach's Alpha=0,94. Vysledky boli spracované v SPSS, verzia 20,
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pouzitim linearnej regresie.

Vysledky

Linearnou regresiou bol v prvom kroku sledovany vztah troch nezavislych
premennych (PSS, MSPSS, a SSRQ vcase Tl) aGPIU vcase T1. Kontrolovanymi
premennymi boli rod a Krajina. Zisteny bol Statisticky signifikantny podiel PSS, MSPSS,
a SSRQ (Tabul’ka 1). Vyssia trovent PSS a niz§ia irovenn MSPSS, SSEQ mala vztah k vyssej
urovni GPIU. V druhom kroku linearnej regresie boli skimané prediktory (PSS, MSPSS,
a SSRQ) zmien GPIU™ ™, Kontrolovanymi premennymi boli rod, krajina a GPIU™. Zisteny
bol Statisticky signifikantny podiel SSRQ na zmene GPIU (Tabulka 1). VysSia Uroven
SSRQ™ bola prediktorom redukcie GPIU v priebehu roka.

Tabul’ka 1 Vysledky linearnej regresie pre GPIU'* a zmeny v GPIU T2

GPIU™ Zmeny GPIU™ ™

Beta t p Beta T P
Rod -0,077  -2,007 0,045 0,007 0,192 0,847
Litva 0,084 -1,871 0,062 -0,003 -0,062 0,951
Mad'arsko -0,165  -3,895 <,001 0,013 0,316 0,752
CR 0,071  -1,597 0,111 -0,057 -1,387 0,166
GPIU™ 0,583 15,547 <,001
Percepciastresu’™ 0,135 3,214 0,001 -0,033 -0,833 0,405
Socialna opora'’  -0,125  -3,040 0,002 0,041 1,069 0,286
Sebaregulacial 't -0,213  -4,997 <,001 0,182 4,525 <,001

R*=0,15 R*=0,30

Legenda: T1 a T2=prva a druha vlna zberu dat

Diskusia

Vyskumné Studie potvrdzuji priamu a nepriamu predi€ni silu problematického
pouzivania internetu vo vztahu k mentalnemu zdraviu (Ai, 2013), ¢o podporuje dolezitost
poznania rizikovych/protektivnych faktorov problematického pouZivania internetu, obzvlast
Vv longitudinalnom dizajne skimania. Uvedena $tadia prinasa informacie, ktoré potvrdzuju, zZe
percepcia stresu, percepcia socidlnej opory, sebareguldcia maji vyznamny vztah
k problematickému pouzivaniu internetu medzi vysokoskoldkmi. Uvedené je v sulade

s vysledkami, ktoré uvadzaji De Leo a Wulfert (2013), podla ktorych problematické



pouzivanie internetu asociuje viac s internalizovanymi problémami, viac s internalizovanym,
nez externalizovanym spravanim. To znamend, Ze socidlna anxieta, depresia, konflikt
v rodine, distes zvysuje riziko problematického pouzivania internetu.

Avsak prediktorom zmeny problematického pouzivania internetu zo sledovanych premennych
bola iba sebaregulacia a vysledky prezentovanej Studie potvrdzuju klesajucu tentenciu
problematického pouzivania internetu medzi vysokoskoldkmi.

Uvedené koresponduje s vyskumnym vysledkom, podl'a ktorého sebaregulacia, individualne
rozdiely v automatickych a kontrolovanych aspektoch sebaregulacie maju  vztah
Kk problematickému pouzivaniu internetu (Spada, 2014), so zavermi Stadie Ai (2013), podla
ktorych mozu negativne efekty pouzivania internetu v priebehu casu klesat’ vd’aka rozvoju
internetovych skusenosti, spdsobilosti, internetovej sebatcinnosti.

Prezentované vysledky je potrebné doplnit o limity Stidie, ktoré savisia
S nereprezentativnostou vyskumnej vzorky, so slabostami on-line zberu dat, ktory limitoval
aj vol'bu vyskumnych metdd.

Z hladiska implementacie vysledkov Stidie do praxe je mozné akcentovat dolezitost
konStruovania a dekonStruovania percepcie stresu, socialnej opory, sebareflexie
sebareguénych procesov, rozvoja zivotnych sposobilosti v prevencii problematického

pouzivania internetu.
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Abstrakt

Cilem pfispévku je analyza vybranych teoretickych koncepci fenoménid podstatnych
z psychologického hlediska pro u¢innou podporu pracovni vykonnosti v organizaci. Jsou zde
prezentovany teoretické modely reflektujici rizné antecedencni i konsekvencni souvislosti
pracovni angazovanosti zejména v konceptualni roviné. Pozornost je vénovana modelu
poradenské spolecnosti Hay Group, modelu autorid W. B Schaufeliho A. B. Bakkera, a M.
Salanové, a modelu M. R. Simpsona, které predstavuji riiznou Groven zobecnéni klicovych

proménnych.

Klic¢ova slova

pracovni angazovanost, teoreticky model, oddanost

Abstract

The aim of the paper is an analysis of the selected theoretical concepts of phenomena
essential psychologically for the effective promotion of work performance in organization.
There are presented theoretical models reflecting the various antecedent and sequacious
relations of the work engagement, in particular in the conceptual plane. Attention is paid to
the model constructed by consulting company Hay Group, model constructed by W. B.
Schaufeli, A. B. Bakker, and M. Salanova, and model constructed by M. R. Simpson, which
represent different levels of generalization.

Keywords

work engagement, theoretical model, commitment

Uvod

Pracovni angazovanost (work engagement) je jednim z jevil, které budi pozornost
V teoretickém 1 praktickém kontextu v souvislosti se zdjmem o dosahovani vyssi efektivity
hospodaiskych organizaci. Zajem o tento jev 1ze dat do souvislosti s aktudlnim poznatkem, ze

ve snaze o ucinngj$i napliiovani cilli organizace mnohdy nevysta¢i jen s uplatiovadnim
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tradicnich fidicich modela a rozvijenim technologii a potfebuji vénovat intenzivni pozornost
potiebdm a z4jmim zaméstnancd, tak, aby byli ochotni se zabyvat plnénim svych pracovnich
ukoll a povinnosti se zaujetim a pili.

Termin angazovanost (engagement) se objevuje v odborné literatuie z oblasti
psychologie prace a organizace a byznysu zhruba pied 20 lety (srovnej Simpson, 2009).
Pojem pracovni angazovanost (work engagement) vyjadiuje aktivni osobni i¢ast na néjaké
pracovni zalezitosti, na urCitém dé&ji, jevu ¢i procesu apod. pfiznac¢nou eldnem, vitalitou,
pozitivnim emo¢nim doprovodem, aktivni spolupraci na feSeni problému; ochotu a schopnosti
piispét k uspéchu spolecnosti; psychologickou oddanosti, zasvécenim své praci a zdjmu byt
své organizaci uzitecny. V pracovnim Zzivoté¢ se ukazuj angazovanost jako dulezity faktor
ovlivitujici pracovni postoje, chovani i dosazené vysledky zaméstnanci (viz napt. Yalabik et
al 2013). Angazovany pracovnik je totiz plné oddany své praci i firmé, zajima se o to, co déla
a je schopen podavat i nadprimérné vykony. Jeho hnaci momenty (srovnej Blaha a kol.,
2013) ptfitom spocivaji spiSe ve vlastnim piesvédceni a ochoté udélat néco navic (coz je také
zdrojem pozitivnich emoci), nez v narocich a pozadavcich kladenych na néj organizaci.

Organizace, kterd podporuje angaZovanost svych zaméstnancii, se zaméfuje na
vytvafeni podminek pro rozmanitost, zajimavost, ucelenost, dilezitost pracovnich tikold i1 na
poskytovani dostate¢né autonomie pracovnikiim (srovnej Armstrong, 2013). Jak shrnuje napft.
Chiumento (2004) angazovanost je zalozena na pozitivnim vztahu pracovnika a organizace, v
némz je si kazda strana védoma potieb svych i druhé strany a soucasné sleduje 1 moznosti jak
se vzajemné podporovat v napliiovani téchto potieb. Pfitom obé& strany chapou ochotu udélat
pro sebe navzajem néco navic jako vzajemné prospesnou.

Podobnym pojmem jako angaZovanost je oddanost (commitment) praci a organizaci.
(Blaha a kol., 2013). Oba pojmy zahrnuji znaky loajality a dobrovolného pfijeti zdvazku
(pfani zGstat Clenem organizace, akceptovani jejich cili a hodnot, vynaklddani Usili ve
prospéch organizace). Urcitd diference angazovanosti a oddanosti spociva v tom, Ze prvni
Z nich mé vét§i emociondlni naboj a je vice navdzéana na praci a druhd se vyrazné€ji vztahuje k
organizaci. Oba pojmy se také li§i od pojmu motivace. Rozdil je zejména v casové dimenzi.
Zatimco motivace se chape zpravidla jako proces, oddanost mé spiSe tendenci byt stabilnéjsi v
Case a méné reagovat na aktudlni pfechodné znaky urcité prace.

Oddanost zvySuje vzdé€lavani, planovani kariéry, fizeni pracovniho vykonu, vyvadzenost ve
vztahu pracovniho a mimopracovniho Zivota (work-life balance), vytvafeni pracovnich tkola

a pracovnich mist; vztahuje se k organizaci, zatimco angazovanost se spise vaze k jedinci.
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Nekteti autofi (naptf. Maslach, Leiter, 1997) povazuji engagement (elan, zajem,
vitalita, oddanost etc.) za protiklad exhaustivniho syndromu burnout. Jini autofi
(napt.Schaufeli, Bakker, Salanova, 2006) oproti tomu pfedpokladaji, Ze burnout a engagement
jsou sice vzajemn¢ souvisejici, ale piece jen rozdilné jevy.

K pravdépodobné nejznaméjsim vyzkumim vénovanym pracovni angazovanosti patii
vyzkumy Gallupovy spolecnosti. Tato spolec¢nost od roku 2001 pravideln¢ kazdy rok realizuje
vyzkum vyuZivajici dotazniku Q'? obsahujicim 12 polozek (Gallup Inc. 2013).

Respondenti jsou rozdéleni do tii skupin (angazovani — své praci jsou oddani, jsou aktivni a
snazi se byt své organizaci prospesni; aktivné neangazovani — V praci nejsou spokojeni, jejich
pracovni moralka a produktivita je nizkd a negativné ovliviluji spolupracovniky;
neangazovani — jsou pasivni, nemaji dostateCnou motivaci ani ochotu dobrovolné se podilet
na vysledcich zaméstnavatele). Studie za roky 2011-2012 (za ucasti 73 752 respondentl
starsich 18 let ze 141 zemich véetné Ceské republiky a 151 335 respondentti z USA) ukézala,
7e ve viech zufastnénych zemich bylo angaZovanych pracovnikd jen 13 %. V Ceské
republice bylo 8 % angazovanych, 30 % aktivn¢ neangazovanych a 62 % neangazovanych.

(Gallup Inc. 2013).

Metoda

Hlavni metodou naseho prispévku je analyza teoretickych pojeti engagementu
v odborné literatufe. Cilem je pfibliZit rizné moznosti pohledu na fenomén pracovni
angazovanosti, které mohou pfispét k blizSimu poznani tohoto jevu a vyuZiti poznatkl

Vv teoretické oblasti i v praci s lidmi v praxi.

Vysledky
Na zdkladé€ relevantnich prament jsme vybrali tii pojeti s riznou mirou propracovanosti.
Prvni ptedstavuje teoreticky model pracovni angazovanosti, jehoz autory jsou W. B.

Schaufeli a A. B. Bakker (Schaufeli Bakker, 2006), zahrnuje tfi slozky pracovni
angazovanosti:

1. vigor = energie, elan, nasazeni v praci

2. dedication = oddanost praci

3. absorption = pohlceni praci
Autofi vyvinuli k jeho mé&feni UWES (Utrecht Work Engagement Scale) o 17 polozkach
(ptivodné 24 polozek, nyni existuje i zkracend verze s 9 polozkami). Respondenti voli pro

odpovédi varianty od 0 (nikdy) po 6 (vzdy, kazdy den). Rozmezi hodnot celkového skoré je
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mezi 0 a 102. Skala UWES existuje ve 20 jazykovych mutacich dostupnych na www
strankach.

autorti (Simpson, 2009). Uvadi ¢tyi1 komponenty:

Osobni angazovanost (personal engagement) — podle Kahna (1990) je ovliviiovan zejména
smysluplnosti, bezpecnosti a dostupnosti prace

Pracovni angaZovanost (work engagement) — zahrnuje srovnej (Schaufeli, Bakker, 2006)
vigor, dedication a absorption.

Zaméstnanecka angazovanost (employee engagement) — obsahuje emocionalni vazby na
spolupracovniky, individudlni zapojeni, oddanost, nadSeni pro praci spokojenost.

Pomér angazovanost/ burnout - zde tvoii burnout a /engagement dva pély jednoho kontinua
(viz Maslach, Leiter, 1997).

Tretim vybranym modelem je The Hay Group Engaged Performance Model
poradenské spole¢nosti Hay Group (Murlis, Schubert, 2001). Mezi nami sledovanymi
modely je nejpropracovangjsi. Zahrnuje 6 hlavnich komponent pracovni angazovanosti: (1)
Kvalita prace (Quality of Work), (2) Vyvazenost prace a zivota (Work/Life Balance), (3)
Inspirace a hodnoty (Inspiration and Values), (4) Podporujici prostiedi (Enabling
Environment), (5) Budouci rust a piilezitosti (Future Growth and Opportunity) a (6) Hmotna
odména (Tangible Reward). Prvnich pét komponent pracovni angazovanosti ptedstavuje
V souhrnu odménu nehmotnou.

Grafickou podobu modelu zahrnujiciho klicové slozky pracovni angaZovanosti piinasi

nasledujici obrazek 1.

Obrazek 1 Model pracovni angazovanosti Hay Group (Murlis, Schubert, 2001, p.1)
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Komponenta modelu Kvalita prace zahrnuje jevy, které mimo jiné ovliviiuji pracovni
spokojenost a usili a mohou také ovliviiovat volbu uréitého zaméstnani ¢i povolani. Pro fadu
zaméstnancl je vykonové motivujici hodnota, podnétnost, zajimavost a ocenéni jejich prace,
uréita volnost pii praci, moznost uplatnit schopnosti a dovednosti a dosahovat uspéchi,
podilet se na rozhodovani o postupu prace. Naroky prace na ¢lovéka by mély byt pfimefené
jeho moznostem, aby nedochédzelo k nezadoucimu pietizeni organismu. Ke zdrojim
pracovniho uspokojeni i ochoty podavat zadouci pracovni vykon u celé tady lidi patii kvalita
vztahll mezi zaméestnanci.

Rovnovéha mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem V modelu pifedstavujesouhrn
podminek (napf. styl vedeni, organiza¢ni kultura) umoZziujici utvafeni prostoru pro vyvazeni
povinnosti v zaméstnani a mimo néj (aby si domaci povinnosti nekonkurovaly s povinnostmi
pracovnimi) a podporujici také napt. spole¢né aktivity zaméstnancli odehravajici se na
pracovisti 1 mimo néj prosp€sné pro dobré interpersondlni pracovni vztahy. Déle sem spada
pro vétsinu pracujici populace dulezity pocit ekonomickych jistot (pochybnosti o jistoté
piijmu Casto vyvolavaji fluktuacni tendence).

Inspirace a hodnoty jsou napliiovany zejména vedenim (podporujicim kromé rozvoje
organizace rozvoj vzdélavani a vycvik zaméstnancti a konstruktivni vztahy mezi nimi a také
ocenujicim dobfe vykonanou praci), dale jasnym a fungujicim systémem hodnot vedoucich k
zadoucimu chovani zaméstnancl. Mezi inspirujicimi hodnotami hraje diileZitou ulohu dobra

povest organizace, pifiméfend mira rizika zaméstnanci a v neposledni fadé efektivni



komunikace zahrnujici informace o splnéni danych cili vcetné ocenéni dobrych vykonii a
poskytujici pracovnikiim moznost vyjadfovat se k podstatnym zalezitostem a spolupodilet se
na rozhodovani.

V komponenté Podporujici prostiedi je obsazenauroven péce organizace o fyzické
pracovni prostfedi (moZznost pouzivat pii sv€é praci modernich néstroji a vybaveni,
minimalizace nepohodli zaméstnanci, estetické feSeni ap.), moznost pristupu k odbornému
vzdélavani, efektivnimu vycviku (byva davéna do souvislosti s tim, jak si organizace vazi
svych zaméstnancti) a dostupnost relevantnich informaci (dojem nedostatku informaci
»tajnustkarstvi ¢i nedostatku divéry nadfizenych mé na zaméstnance demotivujici vliv). Do
komponenty Podporujici prostiedi je dale vclenéna uroven zajiSténiosobni jistoty a
bezpecnosti.

Dalsi komponenta modelu Hay Group Budouci rist a pfilezitosti zahrnuje moznost
vzdélavani a osobniho rozvoje nad ramec soucasné prace (podstatna slozka nehmotné odmény
zejména u talentovanych zaméstnanci), realné piilezitosti k postupu v kariéfe (je
potfebnykreativnim pfistup organizace a jeji schopnost rozpoznat vhodné zameéstnance),
podminky pro zlepSovani pracovniho vykonu (zvySeni pracovniho vykonu i zlepSovani
pracovnich vztahti v organizaci a zvySovani celkové spokojenosti napomaha fungujici zpétna
vazba).

Hmotnd odména zahrnuje plat srovnatelny s konkurenci, spravedlivy a podporujici
dobrou vykonnost, dal§i zamé&stnanecké vyhody, pfiznand ocenéni vcetné potencialni

moznosti podilu na vysledcich a majetku (vlastnictvi) firmy.

Zavér a diskuse

V naSem pfispévku se zabyvame nékterymi psychologickymi souvislostmi pracovni
angazovanosti. Zajem o tento fenomén je jednim z privodnich znakd snahy organizaci
plsobit na pracovni chovani svych zaméstnancii s vétSim zfetelem na jejich potfeby a zajmy
tak, aby byli ochotni bez vétSiho tlaku se zabyvat plnénim svych pracovnich ukold a
povinnosti. Pracovni angazovanost pfiznacna ochotu plnit pracovni tkoly dobrovolné se
zaujetim a s pozitivnimi emoc¢nimi prozitky je vysledkem plsobeni riznych vlivii. Pfedmétem
teoretického zdjmu se pracovni angaZovanost stava zejména v poslednich dvou desetiletich
jako soucast presvédceni, ze lidské zdroje predstavuji v soucasnosti nejslibnéjsi a nejucinné;jsi
cestu rozvoje organizace. Nami analyzovana teoretickd pojeti pracovni angazovanosti ji

pojimaji s ohledem na ptsobici €initele na riizném stupni obecnosti. Pfitom se zamé&iuji vice
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¢i méné na podrobnosti vymezovanych psychologickych proménnych sehravajicich klicovou
roli.

Model Schaufeliho a Bakkera (2006) zahrnujici tii slozky pracovni angazovanosti
(vigor = energie, elan, nasazeni v praci; dedication = oddanost praci a absorption = pohlceni
praci) lze povazovat za piiklad obecného pfistupu k pojeti pracovni angazovanosti. Kazda
Z jeho slozek je formovana dal§imi proménnymi. Tento model tvoii zaklad diagnostického
nastroje UWES ovéteného autory na vice nez 10 000 respondentech.

Dalsi model (viz napt. Simpson, 2009) vychazi z poznatkii né€kolika badateli. Na
zéklad¢ jejich syntézy uvazuje Ctyii komponenty angazovanosti. Jeho jednou soucasti je
pracovni angazovanost ve vyse zminéném pojeti Schaufeli a Bakkera s tremi slozkami. Vedle
pracovni angazovanosti (work engagement) dale pocitd s osobni angazovanosti (personal
engagement) ovlivilovanou podle Kahna (1990) hlavn¢ zejména smysluplnosti, bezpecnosti a
dostupnosti prace; zaméstnaneckou angazovanosti (employee engagement)a pomérem
angazovanost/ burnout. Burnout je zde chapan (viz Maslach, Leiter, 1997) jako protipdl
angazovanosti.

Nejpodrobnéji rozpracovany model v nasem piehledu je The Hay Group Engaged
Performance Model poradenské spole¢nosti Hay Group (Murlis, Schubert, 2001). V ném je
obsazeno 6 hlavnich komponent pracovni angazovanosti dale ¢lenénych (1) kvalita prace, (2)
vyvazenost prace a zivota, (3) inspirujici hodnoty, (4) podporujici prosttedi (5) budouci rtst a
ptilezitosti a (6) hmotna odména. Prvnich pét komponent pracovni angazovanosti predstavuje
Vv souhrnu odménu nehmotnou, hmotna odmeéna je zahrnuta do jedné samostatné slozky.

Vybrané priklady ilustruji rdzné piistupy k teoretickému pojeti slozitého fenoménu
pracovni angaZovanosti. V odborném pisemnictvi lze nalézt samoziejmé fadu dalSich vice
nebo ménég slozitych a podrobnych modelti engagementu (viz napi. Barkhuizen, Rothmann

2006; Aon Hewitt, 2013; a j.).
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Abstrakt

Ptispévek prezentuje postup a vysledky tfiletého projektu z oblasti psychologie prace a
managementu, jehoz cilem bylo popsat proménné vysvétlujici efektivitu leadera a jejich
vzajemny vztah. Vyzkum probihal ve standardizovaném prostiedi manaZerské simulaéni hry.
Vzorek zahrnoval 210 manazeri a 3 766 podfizenych. V sedmi studiich jsme zkoumali
devatenact charakteristik leadera a Ctyfi ukazatele efektivity leadera. Studie se zamétuji na
vztah manazerskych dovednosti, kompetenci a osobnostnich charakteristik leadera a efektivity
leadera a na mediacni roli, kterou pfi tom hraje transformacni leadership. V tomto ptispévku
shrnujeme nejzajimavéjsi zjisténé vztahy.

Kli¢ova slova: Transformacni leadership, efektivita leadera, manazerské dovednosti,

osobnost

' Tento &lanek vznikl jako soucast projektu Efektivni viidcovstvi: integrujici piistup (P403-12-0249), ktery je
podporen GACR.

Dékujeme Mgr. Ing. Janu Zakovi za spolupraci pfi sbéru dat v prostiedi manazerské simula¢ni hry.



Abstract

The paper presents the procedure and results of the three-year long project in the field of
work psychology and management, whose aim was to describe factors of leader effectiveness
and their relationship. The research was conducted in a standardized environment of
managerial simulation game. The sample included 210 managers and 3,766 subordinates. In
seven studies, we investigated 19 characteristics of the leaders and 4 indicators of leaders’
effectiveness. The studies focus on the relationship between skills, competencies and
personality characteristics of the leaders and leader effectiveness and on the mediating role of
transformational leadership. In this paper, we present the most interesting findings of these
studies.

Keywords: Transformational leadership, leader effectiveness, managerial skills,

personality

Uvod

Tento pfispévek je vystupem naseho tfiletého vyzkumného projektu ,,Efektivni
vidcovstvi: Integrujici pfistup®, ktery byl zaméfen na manaZery, jejich leadership a na
faktory, které dé€laji z manazera efektivniho leadera. Béhem uplynulych tii let vznikla kniha,
ktera je piehledovou studii souc¢asného poznani v oblasti leadershipu (Prochazka, Vaculik, &
Smutny, 2013) a piehledova studie vénujici se dominantni teorii leadershipu transformac¢nimu
leadershipu (Prochazka & Vaculik, 2015). Pfipravili také 7 vyzkumnych studii zaméfenych na
razné faktory efektivity leadera a na jejich integraci. Nejzajimavéjsi vysledky téchto studii
shrnujeme v tomto ptispévku. Vétsina studii, na které v textu piispévku odkazujeme, je jesté
Vv recenznich fizenich Casopisti a konferenci nebo jiz recenznim fizeni prosla a cekd na
publikaci v tomto roce nebo v pfistich letech.

Ve vyzkumu leadershipu hraji vyznamnou roli dvé paradigmata — rysové a behavioralni
(DeRue, Nahrgang, Wellman, & Humphrey, 2011). Rysové paradigma se pii vyzkumu
leadershipu zamétuje na stabilni charakteristiky leadera jako osobnostni rysy ¢i gender (napf.
Zaccaro, Kenny, & Foti, 1991). Behavioralni paradigma se zaméfuje na proces, na chovani
leadera, interakci mezi leaderem a nasledovniky a na situa¢ni proménné (napt. Gerstner &
Day, 1997). Rysy leadera i chovani leadera souvisi s tim, jak je leader vniman a jak efektivné
vede svij tym, zaroven ale také souvisi mezi sebou (DeRue et al., 2011). DeRue at al.(2011)
navrhli integrujici model leadershipu, ve kterém jsou rysy leadera oznaeny jako distalni
charakteristiky a chovani leadera jako proximalni charakteristiky. Rysy leadera se odrazi

Vv chovani leadera, které mé nasledné vliv na efektivitu leadera. Podle modelu je tedy chovani
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leadera medidtorem vztahu mezi rysy leadera a jeho efektivitou. Nas projekt se zamétil jak na
rysy leadera, tak na chovani leadera. Z rysu leadera jsme se zamé&fili na general self-efficacy,
inteligenci a rysy Big Five, které jsou vubec nejcastéji zkoumanymi rysy v kontextu
leadershipu (Judge, Bono, llies, & Gerhardt, 2002) a také na interpersonalni charakteristiky
dominanci a vztahovost, které definuji Learyho interpersonalniho circumplex, jemuz naopak
dosud nebylo vénovéano pfili§ pozornosti. Z proximalnich charakteristik jsme vybrali
transformacni a transakcni pfistup, nebot’ se transakéni-transformacni teorie stala v podstaté
normativni teorii v oblasti leadershipu (Conger, 1999). Pozornost jsme vénovali také
dovednostem a kompetencim leadera, které¢ v sob¢ zahrnuji jak rysovou cast (vrozené
schopnosti), tak behaviordlni ¢ast (projevy chovéni). Mediovany vliv rysi na efektivitu
leadera skrze projevy chovani tedy vsobé jiz implicitné obsahuji. Vychazeli jsme z
Mintzbergova (1975) pojeti manazerskych roli, které v sobé zahrnuje dovednosti ¢asto se
objevujici v manazerské literatufe a jako témata pro manazerské rozvojové programy
(Smutny, Prochazka, & Vaculik, 2014a). Zaroven jsme zkoumali jednodussi a obecnéjsi
model, zahrnujici tfi Siroké skupiny kompetenci, kompetence kfeSeni problému,
interpersonalni kompetence a kompetence k sebetizeni (Analoui, Labbaf, & Noorbakhsh,
2000).

Rysy leadera, transforma¢ni a transakéni leadership i manazerské dovednosti a
kompetence jsme zkoumali ve vztahu k riznym ukazatelim efektivity leadera, tak, jak to
doporucuje Yukl (2008). Zvolili jsme nejcastéji pouzivané ukazatele efektivity (Eagly, Karau,
& Makhijani, 1995): vykon skupiny, vnimanou efektivitu leadera, leadership emergence a
ledadership self-efficacy. Ackoliv spolu jednotlivé ukazatele efektivity leadera souvisi, sdileji
méné nez 50 % rozptylu a je tudiz ucelné analyzovat je oddélené (Prochazka & Smutny,
2011).

Teoreticky vztah mezi ukazateli efektivity leadera a inteligenci, rysy Big Five,
transformaénim leadershipem (Prochazka, Vaculik, Smutny, & Jezek, 2014), general self-
efficacy (Suchomelova & Prochazka, 2014), interpersonalnimi charakteristikami (Prochazka,
Vaculik, & Smutny, 2014a, 2015), manazerskymi dovednostmi (Smutny, Prochazka, &
Vaculik, 2014b) a kompetencemi (Vaculik, Prochazka, & Smutny, 2014) popisujeme
V jednotlivych studiich, které jsme v ramci projektu napsali. Podrobny teoreticky popis

modelu by svym rozsahem ptekrocil rozsah ptispévku v konferen¢nim sborniku.



Metoda

Vyzkum probihal v prostfedi ¢tyfi mésice trvajici manazerské simulacni hry realizované
V ramci povinného pfedmétu na 2 ekonomickych vysokych skolach. Skupiny studentii tvofily
management automobilky, ktery se snazil béhem sedmi hracich kol maximalizovat zisk
podniku na oligopolnim trhu. Hraci si ze svého stfedu vybirali generdlniho feditele, ktery nesl
kone¢nou odpovédnost za vSechna rozhodnuti podniku. Generalni feditelé podnikl
vV manazerské simula¢ni hfe byli homogenni skupinou leaderti ptsobici v ve srovnatelnych
tymech za srovnatelnych podminek. Metodu manazerské simula¢ni hry a moZznosti jejiho

vyuziti podrobné popisujeme v samostatné studii (Smutny, Prochazka, & Vaculik, 2013).

Vzorek

V ramci manazerské simulaéni hry jsme ziskali data o 210 generalnich feditelich,
studentech prezenéniho studia ekonomické VS. Ti byli hodnoceni celkem 3 766 podiizenymi
(M = 17,9 na jednoho feditele). Navratnost dotaznikdi administrovanych podfizenym byla
91,13 %.

VétSinu zkoumanych generalnich fediteltl tvotili muZzi (74 %). Jelikoz si feditele ze
svého stfedu vybrali sami studenti a role generdlniho feditele je ze své podstaty roli vedouci,

uvazovali jsme v na$ich studiich o generalnich feditelich jako o leaderech.

Metody sbéru dat

Pro méfeni rysit Big Five jsme vyuZili dotaznik NEO-FFI (Hiebickovd & Urbanek,
2001), pro testovani inteligence nonverbalni test Ravenovy progresivni matice pro pokro¢ilé
(Raven, Court, & Raven, 1991), pro zjisténi miry general self-efficacy Cesky pieklad Self-
efficacy scale (Sherer et al., 1982) a vztahovost a dominanci jsme méfili pomoci dotazniku
ICL (Kozeny & Ganicky, 1976). Tyto testy a dotazniky vyplnovali generalni feditelé metodou
tuzka-papir na dobrovolném setkéni pfed koncem manaZerské simula¢ni hry. Pro méfeni
transforma¢niho a transakéniho leadershipu (Prochazka, Vaculik, & Smutny, 2014b),
manazerskych dovednosti (Smutny et al., 2014b), kompetenci (Vaculik et al., 2014) a
leadership emergence a vnimané efektivity leadera (Prochdzka, Vaculik, Smutny, et al., 2014)
jsme vyuzili elektronické dotazniky vlastni konstrukce, které vypliovali podfizeni
generdlnich feditelll pfimo v internetovém prostfedi systému manaZerské simulacni hry.
Pomoci elektronického dotazniku posuzovali své leadership self-efficacy 1 sami generalni
feditelé (Smutny et al., 2014b). Vykon skupiny jsme hodnotili podle vysledka jednotlivych

hernich podnik® v manaZerské simula¢ni hte.
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Vysledky

Ze vSech zkoumanych faktorii se jako nejlepSi a stiedné silny az silny prediktor
efektivity leadershipu ukazal transformaéni leadership (Prochazka, Vaculik, Smutny, et al.,
2014). Ten ptitom vysvétloval i vliv transakéniho leadershipu, tedy byl mediatorem vztahu
mezi transakénim leadershipem a efektivitou leadera (Prochézka, Vaculik, & Smutny, 2014b).
V dalsich analyzach jsme proto nepracovali s transakénim leadershipem, jelikoz nepfispival
ke kvalit¢ zkoumanych modeld. Z distalnich charakteristik se neprojevil vliv general self-
efficacy leadera (Mesterova, Prochazka, Vaculik, & Smutny, 2015) ani inteligence leadera
(Prochazka, Vaculik, Smutny, et al., 2014) na zkoumané ukazatele efektivity. Z ryst Big Five
se jako signifikantni prediktory vSech ukazateld efektivity projevily pfivétivost a svédomitost,
pfiCemz vztah piivetivosti, svédomitosti a efektivity leadera byl Castecné mediovan
transformacnim leadershipem (Prochdzka, Vaculik, Smutny, et al., 2014). Tedy piivétivy a
svédomity leader se chovd vice transformacn¢ a diky tomu je efektivnéj$i. Vztahy mezi
privétivosti, svédomitosti a jak transforma¢nim leadershipem, tak efektivitou leadera, byly
slabé. Vztahovost ani dominance dle vysledkli analyzy nesouvisely s zadnym z ukazateli
efektivity leadera. Kdyz jsme ale do analyzy zahrnuli jejich vzajemnou interakci, schopnost
téchto charakteristik predikovat efektivitu leadera se signifikantné zvySila a interakce
vztahovosti a dominance se ukazala byt silnym prediktorem jak vykonu skupiny, tak vnimané
efektivity leadera a leadership emergence (Prochazka, Vaculik, & Smutny, 2014a).
Vztahovost leadera totiz pozitivné predikovala efektivitu leadera jen v situacich, kdy se
jednalo o dominantniho leadera. Ze zkoumanych kompetenci pouze kompetence k feseni
problémii predikovala vSechny ukazatele efektivity leadera. Vztahové kompetence a
kompetence k sebefizeni (integrita) predikovaly v modelu pouze leadership emergence
(Vaculik et al., 2014). Z manazerskych kompetenci predikovaly vykon skupiny motivacni
dovednosti, vnimanou efektivitu leadera motivacni a organizacni dovednosti, leadership
emergence kooperativnost a komunika¢ni a organiza¢ni dovednosti a leadership self-efficacy
byla predikovana pouze hodnoticimi dovednostmi (Smutny et al., 2014b). Vysledky naSich

studii shrnuje Obrazek 1, ktery predstavuje integrujici model efektivniho leadera.
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Obrazek 1: Integrujici model efektivniho leadershipu

Osobnost Pristup Efektivita leadera

Transformacni . Vykon skupiny

Privetivost

Svédomitost t Vnimana
. efektivita
[ Transakeni ]
. Leadership
Vztahovost emergence
X
Dominance . Leadership

self-efficacy

Kompetence k feseni
problému

Diskuse

Mezi nejzajimavéjsi vysledky naSeho projektu patii vysvétleni vztahu mezi vztahovosti
a efektivitou leadera. Ze vztahovost s efektivitou leadera souvisi, bylo dosud pouze
predpokladéano, ale teprve zahrnuti interakce s dominanci odhalilo, jak tento vztah vypada.
Na§ vyzkum také ptispél do diskuse, zda mize byt nebo dokonce musi byt leader zaroven
transak¢ni a transformacni. Vysledky analyz ukazaly, Ze transak¢ni a transformacni leadership
spolu tuzce souvisi, a ze transformacni leader obvykle vyuziva i Zadoucich transakcnich
nastroji. NaSe data také podporuji integrujici model navrzeny DeRue et al. (2011), v ramci
kterého ovliviiuji rysy leadera efektivitu leadera skrze leaderovo chovani, konkrétné skrze
transformacni leadership.

Limitem naseho vyzkumu bylo, ze jsme nemohli zkoumat tplné vSechny proménné
vramci jednoho modelu. To bylo zplsobeno zejména konceptudlnim piekryvem
manazerskych dovednosti s kompetencemi a také piekryvem kompetenci a dovednosti
S ptistupem leadera. Dal§im limitem naSich modeli je to, ze zachycuji pouze faktory tykajici
se leadera a nikoliv situacni faktory a faktory tykajici se nésledovnikii. Model tedy sice
integruje faktory efektivity leadera, ale nevysvétluje komplexné efektivitu leadershipu jako
procesu. V tomto smeru by mohlo byt pfinosné napt. sméfovani Letovancové (Letovancova,

2014), ktera ve slovenském prostiedi propojuje pfistup leaderii s angaZzovanosti pracovniku.
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Limitem a zaroven silnou strdnkou naSeho vyzkumu je pouzitd metoda manazerské
simulacni hry. Vzorek slozeny ze studentli sice omezuje moznost zobecnit ziskané vysledky,
na druhou stranu standardizované prostiedi umoziuje snizit vliv moznych intervenujicich
proménnych. Také zkoumat 210 vysoce srovnatelnych skupin, mit hodnoceni od témét 4 000
podiizenych a data o 15 charakteristikach leadera a Ctyfech ukazatelich efektivity obvykle
prostfedi redlnych organizaci nenabizi. Silnou strankou naseho vyzkumu je tedy i jeho
komplexnost a velikost ziskané¢ho vzorku.

Na§ projekt piinesl nékolik vyzev pro vyzkum leadershipu v Ceské republice a na
Slovensku. Vice pozornosti by mélo byt vénovano zejména transformac¢nimu leadershipu
(zatim je v Ceském a slovenském prostiedi malo vyzkuml i aplikacnich studii, napf.
Kuchyiikova, 2012; Suchomelova & Prochézka, 2014) a integraci ryst leadera s dalSimi
faktory ovliviiujicimi leadership (viz napt. Prochdzka, Smutny, & Vaculik, 2014).

Pouzita literatura

Analoui, F., Labbaf, H., & Noorbakhsh, F. (2000). Identification of clusters of managerial
skills for increased effectiveness: The case of the steel industry in Iran. International
Journal of Training & Development, 4(3), 217-234.

Conger, J. A. (1999). Charismatic and transformational leadership in organizations: An
insider's perspective on these developing streams of research. Leadership Quarterly,
10(2), 145-179.

DeRue, D. S., Nahrgang, J. D., Wellman, N., & Humphrey, S. E. (2011). Trait and behavioral
theories of leadership: An integration and meta-analytic test of their relative validity.
Personnel Psychology, 64(1), 7-52.

Eagly, A. H., Karau, S. J., & Makhijani, M. G. (1995). Gender and the effectiveness of
leaders: A meta-analysis. Psychological Bulletin, 117(1), 125-145.

Gerstner, C. R., & Day, D. V. (1997). Meta-analytic review of leader-member exchange
theory: Correlates and construct issues. Journal of Applied Psychology, 82(6), 827-
844,

Hiebickova, M., & Urbanek, T. (2001). NEO pétifaktorovy osobnostni inventar. Praha:
Hogrefe.

Judge, T. A, Bono, J. E., llies, R., & Gerhardt, M. W. (2002). Personality and leadership: A
qualitative and quantitative review. Journal of Applied Psychology, 87(4), 765-780.

Kozeny, J., & Ganicky, P. (1976). Dotaznik interpersonalni diagnozy - ICL. Bratislava:
PaDT.



e Ny

Kuchynkova, L. (2012). Komparace manazerd z hlediska genderu. Nové trendy 2012 (pp.
142-148).

Letovancova, E. (2014). Styl vedenia ako vyznamny faktor ovplyviujuci
angazovanost/engagement pracovnikov. In D. Fedakova (Ed.), Zbornik z konferencie
Psychologia prace a organizacie 2014 (in review process).

Mesterova, J., Prochazka, J., Vaculik, M., & Smutny, P. (2015). Relationship between self-
efficacy, transformational leadership and leader effectiveness. Journal of Advanced
Management Science, 3(2), 109-122.

Mintzberg, H. (1975). Managers job - folklore and fact. Harvard Business Review, 53(4), 49-
61.

Prochazka, J., & Smutny, P. (2011). Ctyfi pohledy na efektivniho leadra. In E. Letovancova &
E. Vavrakova (Eds.), Psycholdgia prace a organizdcie 2010 (pp. 388-397). Bratislava:
UK.

Prochazka, J., Smutny, P., & Vaculik, M. (2014). Transforma¢ni leadership jako moderni
trend v ¢eském managementu. In P. Jedlicka (Ed.), Hradec Economic Days, vol. Il
(pp. 465-469). Hradec Kralove: UHK.

Prochazka, J., & Vaculik, M. (2015). Transformacni leadership: normativni teorie efektivniho
leadershipu. Unpublished manuscript.

Prochazka, J., Vaculik, M., & Smutny, P. (2013). Psychologie efektivniho leadershipu. Praha:
Grada.

Prochazka, J., Vaculik, M., & Smutny, P. (2014a). Dominance as a moderator in the
relationship between leader's warmth and effectiveness. Accepted paper for European
Conference on Management, Leadership and Governance 2014.

Prochazka, J., Vaculik, M., & Smutny, P. (2014b). Vztah efektivity leadera, transak¢niho a
transformacniho leadershipu: Jak pusobi posilujici efekt?. Paper accepted in
Psychologie pro praxi.

Prochazka, J., Vaculik, M., & Smutny, P. (2015). Leader's warmth, transformational
leadership and effectiveness. Journal of Advanced Management Science, 3(2), 93-102.

Prochazka, J., Vaculik, M., Smutny, P., & Jezek, S. (2014). Mediation model of leadership:
Effect of leader traits on transformational leadership and leader effectiveness.
Unpublished manuscript.

Raven, J. C., Court, J. H., & Raven, J. (1991). Ravenove progresivne matice pre pokrocilych.

Bratislava: Psychodiagnostika.

225




PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2014

Sherer, M., Maddux, J. E., Mercandante, B., Prentice-Dunn, S., Jacobs, B., & Rogers, R. W.
(1982). The self-efficacy scale: Construction and validation. Psychological Reports,
51(2), 663-671.

Smutny, P., Prochéazka, J., & Vaculik, M. (2013). Learning effectiveness of management
simulation game Manahra. In C. V. de Carvalho & P. Escudeiro (Eds.), The 7th
European Conference on Games Based Learning (pp. 512-520). Porto: ACaPIL.

Smutny, P., Prochazka, J., & Vaculik, M. (2014a). Developing managerial competency
model. In P. Jedlicka (Ed.), Hradec Economic Days, vol. V (pp. 309-315). Hradec
Kralove: UHK.

Smutny, P., Prochédzka, J., & Vaculik, M. (2014b). Managerial skills and managerial
effectiveness: Which skills predict managerial success? Unpublished manuscript.

Suchomelové, A., & Prochazka, J. (2014). Posouzeni transformacniho piistupu manazert a
doporuceni k rozvoji: Ptipadova studie z ¢eské banky. In P. Jedlicka (Ed.), Hradec
Economic Days, vol. 111 (pp. 153-159). Hradec Kralove: UHK.

Vaculik, M., Prochazka, J., & Smutny, P. (2014). Competencies and leadership effectiveness:
Which competencies predict effective leadership? Accepted paper for European
conference on Management, Leadership and Governance 2014.

van lddekinge, C. H., Ferris, G. R., & Heffner, T. S. (2009). Test of a multistage model of
distal and proximal antecedents of leader performance. Personnel Psychology, 62(3),
463-495.

Yukl, G. A. (2008). Leadership in organizations (7th ed.). Upper Saddle River, N.J.: Prentice-
Hall.

Zaccaro, S. J., Kenny, D. A., & Foti, R. J. (1991). Self-monitoring and trait-based variance in
leadership: An investigation of leader flexibility across multiple group situations.
Journal of Applied Psychology, 76(2), 308-315.



Overovanie vzt'ahu medzi dotaznikom Driver Behavior Questionnaire a objektivnymi
ukazovatel’mi dopravného sprz’nvania20

An investigation of the relationship between the Driver Behavior Questionnaire and the
objective measures of driving behavior
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Abstrakt

Dotaznik  Driver behavior questionnaire (DBQ) v aktudlnych dopravno-
psychologickych vyskumoch predstavuje inStrument, ktory velmi dobre dokumentuje
sebaposidené aberantné¢ (rizikové) spravanie vodiCov a potvrdzuje pozitivny shvis
s objektivnymi ukazovatelmi dopravného spravanie (napr. Ozkan et al., 2006). Cielom
prezentovanej Stadie je preskimat’ prediktivnu validitu inStrumentu vo vztahu k aktivnym
/pasivnym dopravnym nehodam a dopravnym priestupkom na vybere slovenskych vodi¢ov
amatérov (N=531). Korelacné aregresné analyzy ukdzali signifikantné suvislosti medzi
Stylom Soférovania (bezné priestupky, agresivne priestupky, chyby) a reportovanym poctom
dopravnych nehod a dopravnych priestupkov.
KPucové slova: Driver Behavior Questionnaire, $tyl Soférovania, dopravné nehody, dopravné

priestupky

Abstract

In the current traffic-psychological research the Driver Behavior Questionnaire (DBQ)
represents well-documented instrument for obtaining self-report information on aberrant
driving behaviors and confirms a positive relationship with objective indicators of driving
behavior (e.g. Ozkan et al., 2006). The aim ofthe present study is to examine the predictive
validity ofthe instrument in relation to the active/passive traffic accidents and traffic offenses
among Slovak non- professional drivers (N =531). Correlation and regression analysis
showed a significant relation between the driving style (ordinary violations, aggressive
violations, and errors) and self-reported number of traffic accidents and traffic offenses.

Keywords: The Driver Behavior Qestionnaire, driving style, traffic accidents, traffic offences
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Uvod

Dotaznik spravania vodica - Driver Behavior Questionnaire (DBQ) a jeho modifikované
verzie su v sucasnosti najrozsirenejSim sebaposudzovacim inStrumentom na meranie
rizikového $tylu Soférovania (Ozkan et al., 2006). Teoretickym vychodiskom, na baze ktorého
je metodika skonStruovand, je teoria aberantného spravania (Reason et al., 1990). Uvedeni
autori rozliSuju dve zakladné kategdrie aberantného spravania: priestupky (violations) a chyby
(errors). Priestupky reprezentuji imyselné, zamerné vykondvanie nebezpecného spravania,
ktor¢ je spravidla nelegalne a dopravnymi normami zakazované (napr. prekrocenie povolenej
rychlosti, Soférovanie pod vplyvom alkoholu). Je pozorovateIné, meratené a dobre
dokumentovatelné. Chyby predstavuju spravidla neumyselné, nevedomé "zlyhania

"

naplanovanych cinnosti, krokov nadosiahnutiezamyslanychdésledkov " a su vysledkom
kognitivneho spracovania podnetov a problémov (Reason et al., 1990, s. 9).

Rozdiel medzi chybami a priestupkami je zaroven analogicky rozdielu medzi Einnostou
a spravanim vodi¢a (Evans, 2004), vodi¢skymi zru¢nostami a bezpe¢nostnymi motivmi
(Lajunen, Summala, 1995), zru¢nostami a stylom Soférovania (Elander et al., 1993). Detailny
prehlad kategorizacie chyb a priestupkov v kontexte realizovanych §tadii uvadzame v $tadii

Roskova et al. (2014).

Vztah medzi DBQ a objektivnymi ukazovatelmi dopravného spravania

Vyskumy dobre dokumentuju prediktivnu validitu dotaznika DBQ vo vztahu k
objektivnym ukazovatelom dopravného spravania - dopravnym nehodam a priestupkom.
Napr. Freeman et al. (2009), Siimer (2003) reportuji pozitivne korelacie medzi chybami
a nehodami, Stephens a Groeger (2009) zistili negativne korelacie medzi omylmi a nehodami.
Ozkan a Lajunen (2005) potvrdili korelacie medzi priestupkami v DBQ a dopravnymi
nehodami, d’alSie vztahy sa v ramci ich vyskumu ukazali ako nevyznamné. Parker et al.
(1995) uvadza, ze deficity v oblasti paméti a pozornosti (chyby) mozu sice v dopravnom diani
sposobit’ komplikacie, ich priamy vplyv na bezpecnost’ jazdy sa vSak nepreukazal s vynimkou
starSich vodi¢ov (Parker, 2000). Vysledky medzikultirnej S$tadie (Ozkan et. al., 2006)
porovnavajuce rozdiely v rizikovych formach spravania vodica v Siestich krajinach poukazuji
na variabilitu vztahu medzi formami rizikového Soférovania a dopravnymi nehodami
Vv zavislosti od krajiny.

Ciel'om prezentovanej Stidie bolo overit’ vztah medzi dotaznikom DBQ a objektivnymi
ukazovatelmi spravania vodicov — dopravnymi nehodami a priestupkami na slovenskej

vzorke vodi¢ov amatérov.



Metoda
Vyskumnd vzorka a procedura vyskumu

Vyskumu sa zucastnilo 531 respondentov (303 muzov, 227 Zien), vodiCov amatérov.
Podmienkou pre ucast’ vo vyskume bol vek respondentov minimélne 18 rokov, vodi¢sky
preukaz skupiny B a minimalny pocet najazdenych kilometrov 600 ro¢ne. Data sme zbierali
dvoma spdsobmi: elektronicky, prostrednictvom socialnych sieti a formou ceruza - papier s
pomocou §tudentov - anketirov. Struktaru vyskumnej vzorky, deskriptivnu Statistiku
uvadzame v tabulke 1.

Metodiky
Driving Behavior Questionnaire (DBQ)

V studii sme pouzili trojfaktorovll verziu dotaznika DBQ s 18 polozkami overend na
slovenskej vzorke vodicov amatérov (RoSkova, 2013). Jednalo sa o nasledovné skaly/faktory:
chyby (9 poloziek), bezné priestupky (5 poloziek) a agresivne priestupky (4 polozky).
Participanti boli poziadani indikovat’ na 6-stupniovej Skale (0= nikdy, S=skoro vzdy) Castost’
vyskytu réznych foriem spravania pocas Soférovania za posledny rok. Vnutorné konzistencia
testovana Cronbachovym koeficientom Alfa jednotlivé Skaly ako aj pre celu metodiku DBQ
sa pohybovala v rozpiti 0.749 — 0.841.

Demografické premenné
V ramci zberu demografickych dat respondenti odpovedali na nasledovné otazky: vek,
pohlavie, pocet a typ dopravnych nehod a pocet dopravnych priestupkov, pocet najazdenych

kilometrov celkom, pocet najazdenych kilometrov ro¢ne.

Vysledky
Korelacné analyzy

V tabul’ke 1 sumarizujeme korelacie medzi Skalami dotaznika DBQ, vekom,
pohlavim, po¢tom najazdenych kilometrov ro¢ne a celkovo, celkovym poctom dopravnych
nehdd, aktivnych dopravnych nehdd a poctom priestupkov. Korelacnd analyza ukazala
pozitivny signifikantny vztah §kal bezné priestupky a agresivne priestupky s celkovym
poc¢tom nehdd, s aktivnymi nehodami korelovala Skéla chyby a bezné priestupky. S celkovym
poctom dopravnych priestupkov vyznamne korelovali vSetky tri Skaly dotaznika DBQ. Vo
vztahu kveku sme vyznamné korelacie identifikovali na Skalach bezné priestupky
a agresivne priestupky v prospech mladSich vodi¢ov. Vyznamné genderové vztahy sme zistili

na Skale chyby v prospech Zien a na Skale bezné priestupky v prospech muzov (tabul’ka 1).
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Tab.1 Korelacie medzi skadlami DBQ, demografickymi premennymi, po¢tom dopravnych

nehod, priestupkov; priemery, smerodajné odchylky

1 2. 3 4. 5. 6. 7. 3. 9, 10.
1. Vek 1,000
2. Pohlavie 004 1.000
3. Pocetkm/rok 309" -303% 1000
4. Podet km/celkom 739% L2757 713 1,000
3. Nehody _celkom ~013 078  .I45% 083 1,000
6. Nehody zavinené 051 024 046 024 .667% 1,000
7. Priestupky_celkom 062 -1847 3007 2607 237 1457 1,000
8. DBQ_Ch -068 .149% -182% -I161% 035 088 1807 1,000
9. DBQ BP -363%  -110° 082 -126%  I7I™ 154%™ 298" 2827 1,000
10. DBQ AP -096%  -052 1297 041 1627 067 2367 2597 506" 1,000
Priemer 33.42 18,052 2217 0.44 0.17 146 043 174  0.69
SD 11.64 18.042  29.15° 0.89 042 220 040 096 074

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
SD smerodajna odchylka

% = x 1000 km

® = x 10000 km

Hierarchické regresné analyzy

Na overenie prediktivnej validity dotaznika DBQ sme d’alej vykonali dve separatne
regresné analyzy pre dve zavislé premenné — dopravné nehody a dopravné priestupky. Do
regresného modelovania sme vybrali tie nezavislé premenné, ktoré¢ vyznamne korelovali
S jednotlivymi zavislymi premennymi (tabulka 2). Regresné analyzy sme vykonali v dvoch
krokoch. V prvom kroku sme do modelu vlozili premenné gender, pocet najazdenych
kilometrov za posledny rok, aby sme kontrolovali ich vplyv na zavisli premennt (dopravné
nehody alebo dopravné priestupky). Premennu celkovy pocet najazdenych kilometrov sme
z dovodu kolinearity z d’alSieho testovania vylacili. Nasledne sme do modelov vlozili
premenné — Skaly dotaznika DBQ chyby, beZné priestupky a agresivne priestupky. V prvom
kroku sa nepreukazal signifikantny vplyv pohlavia v kombinacii s poétom najazdenych
kilometrov ro¢ne na zavislii premenntl pocet priestupkov napriek tomu, ze korela¢na analyza
signifikantny vztah pohlavia s poftom priestupkov identifikovala. V druhom kroku, po
pridani nezavislych premennych chyby, bezné priestupky a agresivne priestupky sa ako
najsilnejSie prediktory vo vztahu k reportovanému poctu dopravnych priestupkov ukazali
Skaly bezné priestupky, chyby a pocet najazdenych kilometrov za posledny rok. Vplyv skaly

agresivne priestupky nebol vyznamny. Celkovo, linedrnou kombinaciou vysSie uvedenych
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nezavislych premennych vysvetlujeme 14,1% variancie (Adjusted R? ) zavislej premennej
dopravné priestupky. Z dotaznika DBQ sme ako najsilnejSie prediktory identifikovali Skaly
chyby abezné priestupky, Skala agresivne priestupky sa vo vztahu k predikcii realnych
dopravnych priestupkov ukazala ako nevyznamna (tabulka 2).

Tab 2 Hierarchicka regresna analyza pre dopravné priestupky

Model Prediktory (Beta)
Step | R Adj |F Gender | Km/rok [CH |BP | AP
1. 082 |.078 [22.739|-.014 | .28**
2. 149 |.141 |17.633[-018 |.27** |.14**| .17**| .02

CH= chyby, BP= bezné priestupky, AP= agresivne priestupky

Podobne sme postupovali aj pri regresnom modelovani vo vztahu k zdvislej premennej
zavinené dopravné nehody (tabulka 3). V prvom kroku sme do modelu vlozili premenné
gender a pocet najazdenych kilometrov za rok, nasledne sme do modelov vlozili premenné —
Skaly dotaznika DBQ chyby, bezné priestupky a agresivne priestupky. Zistili sme, ze jedinou
signifikantou premennou Vv ramci regresného modelu bola premenna pocet najazdenych
kilometrov za posledny rok. Vsetky ostatné premenné vratane $kal dotaznika DBQ sa ukazali
ako nesignifikantné prediktory vo vztahu k zavislej premennej zavinené dopravné nehody.
Celkovo sme linearnou kombinaciou nezavislych premennych v tomto pripade identifikovali
velmi nizku vysvetlitelnost’ variability zévislej premennej zavinené dopravné nehody
(Adjusted R’=1.8%). Podobné vysledky v zmysle nevyznamnej predikcie §kal dotaznika DBQ

sme zistili aj pre zavisla premennti pocet aktivnych dopravnych nehod.
Tab 3 Hierarchicka regresné analyza pre dopravné nehody (celkom)

Model Prediktory (Beta)

Step [R° |AdjR* |F Gende |Km/rok [CH |BP |AP

1. .013 | .009 3.32 | -.006 A1*
2. 028 |.018 290 |.003 10* .05 .04 .07
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CH= chyby, BP= bezné priestupky, AP= agresivne priestupky
Diskusia

Cielom prezentovanej Stidie bolo preskimat’ prediktivnu validitu dotaznika ne
merania rizikového spravania vodicov (DBQ) vo vztahu k objektivnych ukazovatelom
Soférovania — dopravnym nehodam a priestupkom na slovenskej vzorke vodi¢ov amatérov.
V §tadii bola aplikovana trojfaktorova verzia dotaznika DBQ s 18 polozkami. Psychometrické
ukazovatele — reliabilita, faktorova Struktura tejto verzie dotaznika boli testované, overované
a publikované v stadii Roskova (2013). Vysledky preukazali velmi dobrGi vnutornu
konzistenciu vsetkych troch Skal aj celej metodiky (Alfa: 0.749 — 0.841), konfirmacna
faktorova analyza potvrdila vhodnost’ a aplikovatel'nost’ trojfaktorového rieSenia (Roskova,
2013). Aktualny ciel’ stdie sme testovali pouzitim korelaénych a nésledne regresnych analyz.
V ramci korelacnych analyz sme do testovania okrem objektivnych ukazovatel'om spravania
vodi¢a — dopravnych nehdd (aktivnych, celkom) a priestupkov zakomponovali aj d’alSie
nezavislé premenné — vek, pohlavie, pocet najazdenych km ro¢ne a celkovo. Vysledky
korelacného testovania ukazali vyznamny suvis medzi Skalami dotaznika DBQ a vysSie
uvedenymi premennymi v nasledovnej Struktire. Ako najkonzistentnejSie Skala DBQ vo
vztahu k zvolenym premennym sa ukéazala Skéala bezné priestupky, ktord vyznamne
korelovala so vSetkymi premennymi okrem poctu km/rok. Ukézalo sa, Ze sebapostidené bezné
priestupky st vyznamne typickejsie pre mladsich vodi¢ov — muzov. Na druhej strane, robenie
chyb za volantom (8kéla chyby) bola vyznamné pre mladSie, menej skusenejSie vodicky —
zeny (niz$i pocet najazdenych km/roéne aj celkom), bez ohladu na vek. Skala agresivne
priestupky diferencovala vyskumnl vzorku z hl'adiska veku a poctu najazdenych kilometrov
rocne t.j., robenie agresivnych priestupkov sa v realizovanej $tidii viaze na niz8i vek a vyssi
podet najazdenych kilometrov roéne, teda sa jednalo o mladsich a skiisenejsich vodicov. Co sa
tyka vzt'ahu $kal dotaznika DBQ k objektivnym ukazovatelom spravania vodi¢ov korela¢na
analyza ukdzala, Ze s celkovym po¢tom dopravnych priestupkov vyznamne korelovali vietky
tri Skaly dotaznika DBQ, vo vzt'ahu k nehoddm sme zistili pozitivny signifikantny vzt'ah skal
bezné priestupky a agresivne priestupky s celkovym poc¢tom nehdd, s aktivnymi nehodami
korelovala skéla chyby a bezné priestupky. Podobné zistenia reportuju vo svojich Studiach
napr. Freeman et al. (2009), Siimer (2003), Ozkan a Lajunen (2006). Stanoveny ciel’ §tadie
sme d’alej testovali pomocou regresnych analyz s ciel'om urcit’ prediktivnu silu $kél dotaznika
DBQ vo vztahu kdopravnym nehoddm a dopravnym priestupkom. Do regresného
modelovania sme zahrnuli iba tie premenné, ktoré vyznamne korelovali so zavislymi

premennymi (tabul’ka 1). Zo §kél dotaznika DBQ sme ako najsilnejSie prediktory vo vztahu



k dopravnym priestupkom identifikovali Skaly chyby abezné priestupky (Adjusted R?
=14,1%). Skala agresivne priestupky sa vo vztahu k predikcii realnych dopravnych
priestupkov ukazala ako nevyznamna. Druhy model sme sa pokusali vytvorit' vo vztahu
k dopravnym nehodam. V tomto pripade sa nam signifikantny model vytvorit’ nepodarilo,
ziadna zo Skal dotaznika DBQ nepreukdzala vyznamnu prediktivhu silu vo vztahu
k zvolenému kritériu — po¢et dopravnych nehdd.
Limity S§tadie. V nadvédznosti na realizovany vyskum a zistenia zneho vyplyvajuce
upozoriiujeme na niektoré obmedzenia. Stidiu sme realizovali vyluéne s pouZitim
sebaposudzovace] metodologie, ktora v pripade skumania spravania vodia okrem
produkovania socialne zelateI'nych odpovedi moze spdsobit’ aj to, ze reportované spravanie
nemusi zodpovedat’ redlnemu spravaniu vodicov za volantom a to Vv pripade, ak neformalne
pravidla v redlnom Soférovani prevazuji nad formélnymi, vodi¢i reportuji ocakéavané,
formalne spravanie, ale realne za volantom sa spravaju inak. Tento fakt sme nesktimali. Hoci
nasa vyskumnd vzorka bola pomerne pocetnd, nereprezentuje celt slovensku vodic¢sku
populaciu. Do buducnosti by sme zaroven odporucali zaradit’ medzi objektivne ukazovatele
Spravania vodi¢ov okrem poctu penalizovanych priestupkov aj celkovy pocet priestupkov
vratane nepenalizovanych, teda tych, ktoré vodi¢ za nejaké obdobie, napr. posledny tyzdeni za
volantom urobil, ale nebol prichyteny policiou. Dévodom je fakt, Ze najma dopravné nehody,
ale aj penalizované priestupky su pomerne zriedkavé udalosti, je narocné ziskat' validné
informéacie oich vyskyte atym padom aj predikcie voci takémuto typu zriedkavych
incidentov st komplikované.

Vysledky prezentovanej Studie zatial poukazuju na limitovani vhodnost pouZitia
nastroja — dotaznika DBQ v predikcii rizikového Soférovania a odkazuju na potrebu d’alSieho
skimania nebezpecného Soférovania vo vztahu k relevantnych proximalnych a distalnym

faktorom intervenujicim na urovni konkrétneho spravania vodica (napr. Stimer, 2003).
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Abstrakt

Pro vyvoj Ceské psychologie prace a organizace (PPO) jsou vyznamna tfi historické
obdobi..Byla to 20., 60. a 90. 1éta minulého stoleti Tato obdobi ovlivnila vznik vyzkumnych
instituci a praktickych psychologickych pracovist’, vedla k zakotveni PPO v akademickych
vzdélavacich institucich, ptispéla ke vzniku specializovaného ¢asopisu a k zaméfeni pracovné
psychologického vyzkumu v poslednich desetiletich.
Ptispévek je zaméfen na aktudlni stav univerzitniho studia psychologie se zietelem k
tematickému profilovani PPO, na tematické zaméteni kurzi PPO pro studenty technickych a
ekonomickych obort. Uvedeny jsou aktudlni sméry vyzkumu jednotlivych kateder
psychologie v Ceské republice. Charakterizovano je sou¢asné zaméieni tradiénich pracovist a
aktualni trendy vyuZzivani psychologie v organizacich a v soukromém sektoru. Uveden je
soucasny stav odbornych organizaci podporujicich rozvoj a aplikaci tematickych oblasti PPO.
Kli¢ova slova: historické mezniky vyvoje PPO, zamétfeni vyuky PPO pro studenty
psychologie, aktualni vyzkumna témata v oblasti PPO, PPO v organizacich a v soukromé

sféfe.

Abstract

For the development of Czech psychology of work and organization (PWO ) are three
important historical period . It was the 20s, 60s and 90s of the last century. This periods
influenced the creation of research institutes and practical psychology workplaces , led to
stabilization of PWO in academic educational institutions , contributed to the creation of a
specialized magazine and to focus of psychological research in recent decades.
The paper focuses on the current status of university study psychology with regard to thematic
profiling PWO, the PWO thematic focus of the courses for students in technical and
economical fields. Listed are the current directions of research of the departments of
psychology in the Czech Republic. Characterised is the current focus of traditional
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workplaces and current trends in utilization of psychology within organizations and in the
private sector. Listed is the current state of professional organizations promoting development
and application of thematic areas PWO ..

Keywords: historical milestones in the development of the PWO, PWO focus of teaching for
students of psychology , current research topics in the field of PWO , PWO within

organizations and in the private sector.

1. Kratka historicka reminiscence

I kdyz pozornost naseho ptehledu vztahujiciho se k psychologii prace a organizace
v Ceské republice je zaméfena predev§im na piiblizné dvé posledni desetileti, nelze bez
povsimnuti pominout piedchozi, historické etapy vyvoje tohoto oboru. Tyto vyznamné etapy
totiz v dal$i névaznosti formovaly vyvoj psychologie price a organizace v naSi zemi a
vytvoftily zéklad jisté tradicie v profilovani tohoto oboru.
Na mysli mame ptfedevsim 20., 60. a 90. 1éta minulého stoleti. V prvni uvedené periodé
dochazi ke vzniku Ustiedniho psychotechnického ustavu v Praze (1920) v jehoZ vyvojové
linii jsou postupné ustanoveny Ustav lidské prace, Ceskoslovensky ustav prace a Ustav
bezpecnosti prace. Uvedené ustavy nabizely a provadély expertizy Sirokého tematického
zaméteni a vysledky jejich prace jednak prispély k zakladim vytvareni ceské psychologie
prace a organizace, jednak na téchto odbornych cinnostech ,,vyrostla® silna generace
psychologti, ktefi v dalSich letech formovali a ovliviiovali vyvoj oboru. Ve stejné periodé byl
zalozen piedchiidce soucasného Vyzkumného Ustavu prace a socidlnich véci Socialni Ustav
Ceskoslovenské republiky (1919), v jehoZ ramci pusobili s proménlivou poéetni pievahou
jednotlivych profesi sociologové a psychologové. V duchu zaméteni tstavu vznikla dalsi
tradi¢ni linie specifickych analyz, vyzkumu a expertnich studii vztahujicich se k socidlnim
problémiim souvisejicim s Zivotem na$i spole¢nosti. Kone¢né na severu Moravy vzniklo
vramci Zelezaren Vitkovice jedno znejvice stabilnich, prakticky zaméfenych firemnich
pracovist’ (1923), které v Case a v proménlivé personalni kondici pfetrvava do soucasnosti.
V 60. letech, spojovanych s politickym uvolnénim a spoleCenskym rozmachem, se
stabilizovaly katedry psychologie pii filozofickych fakultach v Praze, Brn¢ a v Olomouci.
Postupné se na téchto pracovistich, véetné univerzitnich vyzkumnych ustavili, etablovali
specialisté vyhranéni smérem k psychologii prace a organizace. Vznikaly ucebnice, zaloZzen
byl casopis Psychologie v ekonomické praxi, rozvinul se ¢ily odborny Zivot podporovany
seminafi, konferencemi a dalS§imi aktivitami. Vyjimkou nebyly rozmanité zahrani¢ni

spoluprace. Znacna cast tehdejSich absolventl si volila pracovné psychologické zaméfeni a



V podstaté se vytvoftila dalsi, pocetnéjsi generace psychologt, ktefi zaujimali mista v Sirokém
spektru mozného uplatnéni.

Tteti vyznamnou periodu piedstavuji 90. 1éta. Opét na pozadi zasadnich politicko-
ekonomickych a spolecenskych zmén, kdy dochazi k vyznamnym a mnohostrannym zménam,
vztahujicim se ke vzniku a profilovani novych akademickych pracovist, k rozpracovani
novych témat inspirovanych ze zahranic¢i, ptedevsim vsak k nové vzniklé ekonomické realité
spojené¢ s transformanimi a globalizacnimi  vlivy,ke zméné struktury pracovné
psychologickych pracovist, k zalozeni cetnych privatnich poradenskych agentur apod.
Postupné se tak rozviji model odborné psychologické Cinnosti, jak je zndmy v primyslové
vyspélych zemich. Doposud vSak mnohdy nejsou dopracovany podminky vztahujici se
k vykonu odborné ¢innosti, nezbytna pravidla pro poskytovani odbornych sluzeb a kontrolni

mechanismy.

2. Profesni priprava psychologti se zaméFenim na psychologii prace a organizace

V pribéhu 90. let se v Ceské republice rozifila moznost studia psychologie na
univerzitdch. Tradicni i nové katedry zatadily do svych studijnich programii zakladni a
vybérova témata z oblasti psychologie prace a organizace, coz umoznuje studijni zaméfeni a
kariérové nasmeérovani zdjemci ktomuto oboru (s vyjimkou Pedagogické fakulty UK
Vv Praze). Jako zdkladni kurzy jsou ponejvice urCovany zaklady psychologie prace a
organizace, personalni psychologie, manazerska psychologie a organiza¢ni kultura. K nim
jsou pridruzovany nejcastéji dopravni psychologie, ekonomicka psychologie nebo
psychologie trhu a nékteré specificka témata podle odborného zaméteni pedagogi. Je nemilou
skute¢nosti, Zze v zadném studijnim programu psychologie na cCeskych a moravskych
univerzitach aktualné nenajdeme inzenyrskou psychologii.
V souladu se studijni profilaci oboru lze najit také ve vyzkumné ¢innosti kateder prvoplanové,
dil¢i nebo tematické zaméteni smétujici k psychologii prace a organizace. Jako ilustrace mize

poslouzit nasledujici aktudlni strucny profil univerzitnich kateder...

Ostravska univerzita v Ostravé

Filozoficka fakulta, Katedra psychologie (www.osu.cz/kps)

Bakalatské jednooborové a dvouoborové studium,navazujici magisterské dvouoborové
studium.

Vyzkum:: Psychologické aspekty zvlddani zatéze muza a Zen. Osobnostni proménné jako

moderatory a mediatory zatézové odolnosti
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Univerzita Palackého v Olomouci

Filozoficka fakulta, Katedra psychologie (www.psych.upol.cz)

Bakalarské studium psychologie, navazujici magisterské studium psychologie.

Specializacni vzdélavani: dopravni psycholog

Institut psychologickych sluzeb : mimo jin€ i psychologie prace a dopravni psychologie
Vyzkum: Vyzkum v pracovnim prostiedi, individualni a skupinovéd zkuSenost v pracovnim
prostiedi, Efektivita a prediktivni validita psychodiagnostickych metod pii vybéru

zaméstnanct, Lidsky ¢initel v dopraveé a bezpecnost dopravy

Masarykova univerzita Brno

Fakulta socialnich studii, Katedra psychologie (www.psych.fss.muni.cz)

Bakalafské studium jednooborové a dvouoborové, navazujici magisterské studium
jednooborové psychologie.

Vyzkum: Teorie a modelovani rozhodovani (jedincti i organizaci) v neurcitych podminkach
Psychologické aspekty teorie chaosu

Filozoficka fakulta, Psychologicky tstav (www.phil.muni.cz/wups)

Pétileté magisterské studium psychologie (1. a 2. cyklus)

Vyzkum: Chovani zdravi podporujici a zdravi ohrozujici: determinanty, modely a
konsekvence

Univerzita Karlova v Praze

Filozoficka fakulta, Katedra psychologie (www.psychologie.ff.cuni.cz)

Bakalatské jednooborové studium psychologie, navazujici magisterské jednooborové studium
psychologie.

Doktorské studium Vv programu psychologie prace a organizace

Vyzkum: Psychologické a socidlni aspekty utvareni zivotnich drah, Zivotnich styll a kvality
zivota — determinanty a perspektivy. Dil¢i Ukol: Svét prace z pohledu kvality a zplisobu

pracovniho Zivota

3. Psychologie prace a organizace ve studiu jinych oboru

Oproti situaci pied rokem 1989, kdy existovalo pouze n€kolik odbornych pracovist,
ktera zajisStovala vyuku humanitnich pfedméti na vysokych Skolach technického nebo
ekonomického zaméteni, se situace pocatkem 90. let podstatné zmeénila. Vedle stavajicich

kateder (jako napiiklad na VSE v Praze, na VSCHT v Praze apod.) vznikaly katedry nové,



nebo ty stavajici se rozsifovaly a doplnovaly o vybrané humanitni obory se zaméfenim na
vedeni lidi, na socidlni a psychologické aspekty pracovni ¢innosti a na otazky bezpecnosti
prace. v organizacich.. Jedna se zpravidla o dvouoborové nebo viceoborové katedry, které
zabezpecuji takova témata, jak jsou: manaZerska psychologie, manazerské dovednosti,
socidlni komunikace a komunikac¢ni dovednosti, tymova spoluprace, personalni management
a organizacni kultura, interkulturni komunikace a management, psychologie a sociologie
ekonomického chovani, psychologie podnikani apod..

Tato pracovis$té lze rozdé¢lit do dvou skupin. Do prvni skupiny patéi katedry, kde je
psychologie prace a organizace vice persondlné obsazena. Tato pracovisté zajistuji vyuku
zékladnich témat a vycviky dovednosti, vypisuji témata diplomovych praci, maji vyzkumné
ambice a n¢kterd pracovisté jsou dlouhodobymi fesiteli vyznamnych aplikovanych témat.
Uvéadime jejich struény profil:

Vysoka Skola ekonomicka v Praze, Fakulta podnikohospodaiska, Katedra psychologie a
sociologie fizeni (www.kpsr.vse.cz)

Vyzkum:Efektivni metodiky podpory malych a stiednich subjektl sektoru kultury v prostredi
narodni a evropské ekonomiky, Business ethics — analysis of patterns in student’s ethical
decisions.

Ceska zemé&délska univerzita v Praze, Provozné ekonomicka fakulta, Katedra psychologie
Vyzkum: Motivace pracovni ¢innosti, hodnoty a postoje. (www.pef.czu.cz)

Masarykova univerzita v Brné, Ekonomicko-spravni fakulta, Katedra podnikového
hospodafstvi (www.econ.muni.cz)

Vyzkum:Psychologie nezaméstnanosti, Ekologické aspekty podnikdni, Znalostni management
Univerzita Tomase Bati ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky, Ustav managementu
a marketingu (www.utb.cz/fame)

Vyzkum:Vykonovy potencial pracovnikii 50+ a specifické formy fizeni lidskych zdroja
V podniku, Tvorba nastroje pro méfeni akademickych tacitnich znalosti, Emocni inteligence a
manazerska efektivita.

Vysoka Skola banska — Technicka univerzita v Ostravé, Ekonomickd fakulta, Katedra
managementu (www.ekf.vsb.cz)

Vyzkum: aktualnévesmés inovace predmétil v ramci FRVS

Do druhé skupiny pracovist’ patii zejména ty katedry, které se nachazeji na nékterych
technicky zamétenych fakultach v Praze a v Brné€. Rozsah jejich aktivit neni tak Siroky, je
vsak dulezity pro piipravu studentii na pfedpokladané budouci manazZerské pozice. Jedna se o

nasledujici vysoké skoly a jejich fakulty::

239




PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2014

Vysoka Skola chemicko-technologicka v Praze, Katedra ucitelstvi a humanitnich véd
(www.vscht.cz)

Ceské vysoké udeni technické v Praze, fakulty dopravni, stavebni, strojni a elektrotechnicka.
(www.cvut.cz)

Vysoké uceni technické v Brné, fakulty podnikatelska a stavebni (www.vutbr.cz)

Slezska univerzita v Opavé, Obchodné¢ podnikatelska fakulta v Karviné (www.slu.cz)

4. Tradicni pracovisté s naplni psychologie prace a organizace

V Ceské republice existuji néktera pracovisté s pomémé dlouhou historii, ktera
pfeckala mnohé nepiiznivé spolecensko-politické podminky nebo piekotné zmény bud’
S pivodnim ¢i pozménénym nazvem, nebo byly ustanoveny jako naslednicka organizace.
K tradi¢nim pracovistim, jejichz stru¢ny profil nabizime nalezi:
Vitkovice, a.s., Personalni usek, pracovi§té Rizeni pracovni vykonnosti a psychologicka
laboratot (www.cngvitall.cz)
Oblasti ¢innosti: pracovné psychologické poradenstvi a konzultace, psychologicka
diagnostika a vybér se zaméfenim na rizikové profese, management, THP, nakupci a dalsi.
Centrum dopravniho vyzkumu v Brné, Divize lidského faktoru v dopravé a dopravniho
modelovani (oblast psychologie dopravy byla pievedena z Ustavu silni¢ni a méstské dopravy
v Praze) (www.cdv.cz)
Oblasti ¢innosti a vyzkumu: oblast prevence, rehabilitace a vzdélavani, oblast analyz
dopravniho chovani a modelovani dopravy
Vyzkum: Stres a jeho zvladani u fidi¢t méstské hromadné dopravy
Vyzkumny ustav bezpefnosti prace v Praze, Oddéleni prevence rizik a ergonomie
(www.vubp.cz)
Zaméfeni pracovisté: analyza a hodnoceni rizik na pracoviSti, hodnoceni pracovnich
podminek a pracovniho prostfedi, ergonomické feSeni pracovist’ a pracovnich mist, posouzeni
spolehlivosti a chybovani lidského ¢initele pii vykonu préce.
Vyzkumné projekty: Promény kvality pracovniho Zivota, Ergonomické feSeni pracovniho
mista pro osoby se zdravotnim postiZeni, Pracovni pohoda a spolehlivost ¢lovéka v pracovnim
systému, Podnikova kultura — jeji struktura, vztahy a vlivy
Vyzkumny ustav prace a socialnich véci v Praze (www.vupsv.cz)
Provadi aplikovany vyzkum v oblasti price a sociadlnich véci, konzultaéni a odborné

osvétovou ¢innost. V soucasnosti prevlada spiSe sociologické zaméfeni pracoviste.


http://www.vubp.cz/

Vyzkumné projekty: Indikatory strategie potladeni chudoby a socialniho vylouceni v CR,

Monitorovani kvantitativnich a kvalitativnich indikatort integrace cizincti v CR

5. Psychologicka pracovisté a jednotlivi psychologové v organizacich

Do konce 80. let bylo tradicni zaclenéni psychologii prace a organizace bud’ v ramci
persondlniho utvaru zavodu ¢i organizace (tzv. oddéleni kadrové a personalni prace), nebo
Vramci vyclenéného psychologického pracovisté zastieSeného persondlnim tUtvarem. V
jednotlivych resortech byly také vytvoreny Skolici pracovisté (instituty), které na jedné strané
zabezpecovaly vzdélavani pracovniki daného resortu, jednak hraly roli metodického a
vyzkumného centra v resortu. Jejich soucasti byli i psychologové, resp. sociologové jako
jednotlivci, nebo vramci specializovanych oddéleni. Vyznam téchto institutd spocival
pfedevs§im v koordinaci Cinnosti psychologli v resortu, ve sjednocovani pouzivané
psychodiagnostiky a dal$ich odbornych postupil, ve zpracovavani dat ziskanych z odbornych
Setfeni v jednotlivych organizacich, v pofadani odbornych seminaii a vydavani odbornych
prirucek a dalsich publikaci. Tento systém koordinace poc¢atkem 90. let v podstaté zanikl bez
nahrady a udrZel se pouze v nékterych vétiich a vyznamnych organizacich (napiiklad CEZ) a
v uniformovanych slozkach v souvislosti s vybérem uchaze¢l o zaméstnani. Jednotlivci jako
firemni psychologové se vyskytuji spiSe ojedinéle, jejich ,,zivotnost™ je nejista a se svymi
ukoly se vyrovnavaji bez opory kvalifikovaného profesiondlniho zdzemi.. Organizace si
psychologické sluzby spiSe kupuji od specializovanych agentur, které se staly nejcastejSim
mistem, kde psychologové prace a organizace nachazeji v soucasnosti uplatnéni.
Pro ilustraci lze uvést nékteré organizace, ktera maji ve své struktufe psychologické
pracovisteé, respektive maji/mély svého psychologa: personalni agentury, marketingové a
reklamni agentury, CEZ, RWE, 02, banky, pojistovny, Néarodni bezpe¢nostni ufad CR,

Policie CR, Armada CR, Vézetiska sluzba , Hasiésky a zachranny sbor a dalsi

6. Soukromé spolecnosti a individualni psychologické sluzby

Prostor pro soukromé podnikéani se od pocatku 90. let vytvofil také pro psychologické
sluzby v podob¢é mnohostranného poradenstvi, expertizni €innosti, pfi feSeni specifickych
socidlnich problémi v organizacich apod. Sféra soukromého podnikani v psychologii prace a
organizace predstavuje v postaté volny a ni¢im neregulovany prostor, v némz operuje fada
skupin a jedinci bez potiebného odborného vycviku s pouzitim pochybnych néstrojii a
postupll, pii v podstaté laické interpretaci dat s rizikovymi doporuc¢enimi. To vSe pod zastitou

psychologie. Tato skute¢nost vytvaii konkuren¢ni prostredi kvalifikovanym psychologtim.
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Odborni psychologové se bud’ sdruzuji do spole¢nosti nebo nabizi individudlni sluzby v radmci
portfolia daného svym odbornym zaméfenim. OvSem ani v této sféfe odborné Cinnosti zatim
neexistuje mechanismus provéfovani odborné tirovné poskytovanych sluzeb. Jistym garantem
je Eticka komise pti Ceskomoravské psychologické spoleénosti, ktera se viak sekavéa pouze s
piipady krajni povahy.

Pro ilustraci uvadime profilovani jedné ze spolecnosti nabizejicich psychologické sluzby:.
Spole¢nost Qed Group v Praze (www.gedgroup.cz)

Sluzby v oblasti rozvoje lidskych zdroju, vzdélavani, prizkumy pracovni spokojenosti,
assessmen a development centra, 360° zpétna vazbu a dalsi. Nabizi metodu Sociomapovani a
dotaznik 4Elements.

Typické nabidky individualné podnikajicich psychologii obsahuji zejména nésledujici
¢innosti: testovani fidi¢d, koucovani manazerd, poradenstvi pfi feSeni slozitych pracovnich
situaci, individualni nebo skupinové vzd€lavani a trénink potiebnych dovednosti,
profesionalni orientace, sestaveni motivacniho programu a zlepSovani pracovni vykonnosti,

vybér a rozvoj zaméstnanct, nacvik prodejnich dovednosti a dalsi

7. Stavovské organizace a odborné ¢asopisy

Rozvoj oboru a rozsifeni jeho aplikaci se promitl v potiebé dalsi diferenciace novych
pracovnich skupin a sekci, které sdruzuji odborniky, zabyvajicimi se uritymi specifickymi
tematickymi okruhy.. Tak vedle ,tradi¢nich® oborovych sekci byly zalozeny sekce nové.
Jejich soucasny stav a strucna charakteristika jejich zaméfeni dava jasnou predstavu o jejich
odborné orientaci:

Unie psychologickych asociaci CR (upacr.cz)

Ceska asociace psychologii prace a organizace

Je sdruzenim odborniki s psychologickym vzdélanim, kteti vykonavaji psychologické sluzby
Vv oblasti psychologie prace a organizace pro potieby ekonomické praxe. Asociace je
i¢astnikem procesu zavadéni EuroPsy ( Evropského certifikatu z psychologie) v Ceské
republice. Pro specializa¢ni obor psychologii prace a organizaci bylo ustanoveno 7 mentort,
kteti obdrzeli také ptislusny certifikat.

Asociace dopravnich psychologi

Sdruzuje kvalifikované dopravni psychology, ktefi se zabyvaji posuzovanim psychické
zpusobilosti k fizeni motorovych vozidel a dalSimi odbornymi aspekty souvisejicimi se
silni¢ni a méstskou hromadnou.dopravou

Asociace psychologii trhu



Sdruzeni odbornikii s psychologickym vzd€lanim, kteti vykonavaji sluzby v oblasti
psychologie trhu

Ceskomoravska psychologicka spole¢nost (Www.cmps.ecn.cz)

Sekce psychologie prace a organizace

Sdruzuje piedevsim psychology z urada prace. Jeji odborna ¢innost je formou piednasek a
semindil zaméfena na vybrané psychodiagnosticé postupy a metody, na témata vztahujici se

k praci s klientem, k syndromu vyhoteni apod.

Sekce interkulturni psychologie

Sdruzuje odborné psychology a dal$i zdjemce o danou problematiku a jeji rizné aspekty,
mimo jiné souvisejici také s praci v mezinarodnich tymech nebo s dlouhodobym pracovnim
pobytem v zahranici..

Vedle Ceskoslovenské psychologie a na psychologii price a organizace zaméfené
Psychologie v ekonomické praxi vznikly v poslednich dvou dekadach dalsi Casopisy, které
deklaruji otevienost teoreticky i aplikované zamétenym prispévkiim. VSechny nové ¢asopisy,
jak dokazuji dosavadni ¢isla, poskytuji prostor 1 pro pracovné psychologickd témata doméacim
a zahrani¢nim autorim. Jedna se o nasledujici ¢asopisy:

Psychologie a jeji kontexty - Katedra psychologie FF OU, Ostrava (www.psychkont.osu.cz)
Odborny recenzovany neimpaktovany ¢asopis, indexovan v databazich EBSCO, CEJSH.

E- Psychologie — Ceskomoravska psychologicka spole¢nost. Recenzovany neimpaktovany
Casopis, indexovan v databazich EBSCO a DOAJ. (www.cmps.ecn.cz)

Psychologie pro praxi (naslednicky ¢asopis Psychologie v ekonomické praxi) — Katedra
psychologie FF UK v Praze, recenzovany, neimpaktovany casopis, excerpovan v databazi

CEEOL. (www.tarantula.ruk.cuni.cz/PPP)
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’ ’ v 3-21
relevantnich v pracovnim prostredi

?! Grantova podpora: Fond pro podporu védecké ¢innosti FF UP v Olomouci 2013

243




PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2014

The Attachment theory in adulthood and self-report measurement of personality
characteristics connected to the working environment

Martin Seitl
martin.seitl@upol.cz
Katedra psychologie
Filozoficka fakulta Univerzity Palackého v Olomouci

Abstrakt

Od pocatku 90. let 20. stoleti vzristda zajem o uplatnéni teorie vztahové vazby
Vv psychologii prace. Vlivna koncepce piitdhla pozornost ve vztahu k pracovnimu prostiedi
v okamziku, kdy ¢etné studie prokéazaly ptenos vztahové vazby k blizkym osobam na vztahy
Vv pracovnich situacich. Vedle toho studie naznacuji, Ze vnitini pracovni model vztahové
vazby ovlivituje také postoje k préaci a tim i pracovni chovani ¢i prozivani. Na zaklad¢€ téchto
poznatki se stava diagnostika vztahového vazby vyznamnym doplitkem tradi¢nich postupii
psychologie prace pii zjiStovani tzv. job fit, team fit nebo organizational fit. Ptispévek
predstavuje vysledky vyzkumné studie, vénované souvislostem sebeposouzeni dimenzi
vztahové vazby a osobnostnich charakteristik relevantnich v pracovnim prostfedi. Od souboru
88 dospélych respondentt byla ziskana data prosttednictvim skaly ECR (Experiences in Close
Relationships) a Bochumského osobnostniho dotazniku, zaméfeného na 14 osobnostnich
charakteristik spojovanych s Gispé$nosti na riznych typech pracovnich pozic. Byly zjistény
korelace mezi dvéma dimenzemi vztahové vazby a 12 osobnostnimi charakteristikami, které
jsou v souladu s teorii vztahové vazby. Vysledky studie jsou uplatnitelné jako prvni podklad
pro aplikaci Skaly ECR specificky, a teorie vztahové vazby obecné, v pracovnim prostiedi.

Klicova slova: teorie vztahové vazby, ECR, BIP, job fit, team fit

Abstract

Since the beginning of the 1990s the interest in application of the attachment theory in
the working environment has grown. Influential approach gained attention of professionals in
the work psychology at the moment when several studies proved transfer of the bond with
attachment figure into relations among colleagues in the work situations. Besides the previous
findings, the studies have also indicated that the working model of the attachment system
affects many attitudes to the work itself. The work attitudes influence work experiencing or

work behavior as well. According to these findings the diagnostics of the attachment styles
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starts to be an addition to the traditional measurements in the work psychology devoted to the
issues of the job fit, team fit or organizational fit. The article introduces the research results
aimed on the connection between self-report measurement of the attachment styles
dimensions and personality characteristics which are relevant to the working environment.
The data were obtained from a group of 88 participants through the Experiences in the Close
Relationships Scale (ECR) and Bochum's personality inventory (BIP) which is focused on the
14 characteristics important for success in different types of the work positions. The relations
among attachment style dimensions and 12 personality characteristics were identified. The
uncovered relations are in the agreement with the attachment theory. The results are
applicable as the first base for the usage of the attachment theory and the ECR scale in the
work psychology.

Keywords: attachment theory, ECR, BIP, job fit, team fit.

Uvod

Teorie vztahové vazby zacala intenzivnéji pronikat do oboru psychologie prace a
organizace na zacatku 90. let 20. stoleti, kdy Cindy Hazan a Phillip Shaver (1990) ptedstavili
vysledky svého vyzkumu o vlivu dospélé vztahové vazby na prozivani vztahi s kolegy v praci
a praci jako takovou. Piestoze bylo v nasledujicich letech realizovano nékolik navazujicich
uspésnych vyzkumi, celkové byl potencial teorie pro popis a interpretaci chovani manazera a
jejich nasledovnikii hlavnim proudem psychologie prace ignorovan. Zdrojem nepfijeti byla
pravdépodobné¢ pievaha rysové teorie a celkovd nedivéra vi¢i konceptim
s psychodynamickymi kotfeny (Harms, 2011). Na sile naopak ziskavaly koncepty zaméfené na
popis minulého i souc¢asného chovani. Ambici téchto pfistuptl, reprezentovanych napiiklad
konceptem profesora Hogana a jeho tymu, se stala predikce budoucich vzorcii chovéni jako
kontinudlniho pokracovani vzorci minulych a soucasnych. Soubézné s timto typem predikce
nachazime tendenci oddélovat pracovni chovéani od chovani v soukromém zivoté nebo diraz
na zjevnou validitu uZzitych diagnostickych metod (Hogan, Hogan, & Warrenfeltz, 2007).
Interpretace zdrojii pozitivniho i rizikového pracovniho chovéni nebo vyznam autenticity
jedince v jeho prostedi byli zatlateny do pozadi. Se stale silici kritikou realnych moznosti
predikovat vzorce pracovniho chovani na zaklad¢ rysového pfistupu (napt. Lievens, 2013) se
vS8ak znovu vraci do poptedi zdjmu koncepty, které za jednotlivymi projevy pracovniho
chovani umoznuji identifikovat hlubsi vzorce, vysvétlujici riznost chovani podle situace a
zdiraziyjici autenti¢nost jedince v celém jeho prostredi.

Teorie
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Zdroje teorie

Zaklady teorie vztahové vazby byly polozeny Johnem Bowlbym, ktery popsal
existenci vrozené tendence vytvaiet emoc¢ni vazbu k druhé osob¢. Funkci emocni vazby je
zajisténi pocitu jistoty a pieziti jedince. Ranna vztahova vazba vznika v dyadické interakci
nejprve s primarni vztahovou osobou a velmi brzy i se sekundarnimi osobami. Vztahova
osoba je ditétem vrozené¢ vnimand jako zdroj klicovych zkuSenosti, a proto se snazi drzet
Vv jeji blizkosti. V okamziku vzniku pocitu ohrozeni je automaticky aktivovan vazbovy
systém, ktery vede dité k vyhledani podpory, Utéchy a ochrany u vztahové osoby. Dité také
cerpa u vztahové osoby jistotu a emocni energii pro aktivity, které nemaji vztahovy charakter
(naptiklad poznavani svého prostiedi). Na zakladé kvality senzitivity a dostupnosti vztahové
osoby se u ditéte vyviji jako mentalni reprezentace vztahu vnitini pracovni model. Pfi
navazovani a udrzovani dalSich vztahli pak dochazi do zna¢né miry k replikaci pracovniho
modelu, nebot’ dit¢ ocekava, Ze dalsi vztahy budou obdobou toho formujiciho. Piestoze
dochazi v pribéhu zivota k vyvoji pracovniho modelu na zéklad¢ dalSich vztahovych
zkuSenosti, vykazuje zna¢nou troven stability (Bowlby, 2010). Jiz ¢asné prace navazujici na
Bowlbyho naznacily, Ze existuje relativné omezena skupina specifickych zptsobu, kterymi se
vnitini pracovni modely projevuji v chovani a jak jsou prozivani v okamziku aktivace
vazbového systému. Projevy modelt, nazvané pozdéji jako ,,styly vztahové vazby*, poprvé
identifikovala pii svych experimentech Mary Ainsworth. Na zaklad¢ specifického chovani
vztahové osoby mély déti tendenci projevovat jeden ze tfi styll vztahové vazby, spojeny
s charakteristickym chovanim nejen k vztahové osobé, ale i k dal§$im proménnym jako jsou
poznavaci strategie. M. Ainsworth identifikovala ,,jisty (pozd¢ji u dalSich autord také
,Lbezpetny) a ,nejisty styl vztahové vazby, pficemz nejisty styl byl déle rozd€len na
,vyhybavy* styl a ,uzkostné-ambivalentni“ styl (Mikulincer & Shaver, 2007). Pozdgji byl
doplnén tieti styl nejisté vazby, nazvany jako desorganizovany/desorientovany, ktery je
charakteristicky sttidanim uzkosti a vyhybavosti (Main & Solomon, 1990).
Teorie vztahové vazby V dospélosti

Navazujici studie opakovang pfinesly zji$téni, Ze vnitini pracovni model, minimalné
castecné zalozeny na vztahu s primérni pecujici osobou a projevujici se prosttednictvim stylu
vztahové vazby, ma vyznamny dopad na chovani dospélych (Mikulincer & Shaver, 2007).
Ptestoze se vztahova vazba v dospélosti odliSuje v tadé kvalitativnich parametrd, jako je
nartst vyznamu reciprocity v poskytovani péce nebo sexualita, m4 vnitini pracovni model
dopad na utvareni romantickych partnerstvi, pratelskych vztahti, interpersonalni percepci a

chovani, stejné jako na emocni prozivani a adaptaci (Hazan & Shaver, 1987).



S ohledem na navazujici uplatnéni v psychologii prace je vyznamna §irSi definice dvou
slozek vnitiniho pracovniho modelu, ktery v souvislosti se vztahovou vazbou v dospélosti
rozpracovali Kim Bartholomew a Leonard Horowitz (1991) vychazejice z pivodni Bowlbyho
prace. Prvni slozkou vnitiniho pracovniho modelu je obraz vlastniho self, ktery se pohybuje
od vniméni self jako lasky a podpory vhodného k opa¢nému p6lu. Druhou slozkou je pak
obecné vnimani druhych lidi na dimenzi od duvéryhodnych a dostupnych po nespolehlivé a
odmitajici (Bartholomew & Horowitz, 1991). Kombinaci obou slozek lze ziskat Ctyfi typy,
které jsou cCasteCnou analogii (jde o 45° rotaci) k bezpecnému, vyhybavému, Uzkostné-
ambivalentnimu a desorganizovanému/desorientovanému stylu vztahové vazby (Mikulincer &
Shaver, 2007). Pro navazujici je pak zasadni, Ze specifickd kombinace obou slozek vnitiniho
pracovniho modelu vytvafi charakteristicky zptsob celkové interpersonalni adaptace (Hazan
& Shaver, 1994).

Vedle vySe popsaného kategoridlniho modelu je mozné na interni pracovni model
vztahového systému pohlizet i prostfednictvim dimenzionalniho pojeti, které je zalozeno na
dvou nezavislych dimenzich uzkostnosti a vyhybavosti. V kombinaci téchto dvou dimenzi
jsou v zasadé zahrnuty obé& slozky vnitiniho pracovniho modelu a lze tak opét ziskat Ctyfi
styly vztahové vazby. Vyhodou dimenzionédlniho pfistupu je pak moznost pfistupovat jak
ptimo ke ¢tyfem stylim, tak jednotlivé k dimenzim, které je konstituuji (Brennan, Clark, &
Shaver, 1998).

Teorie vztahové vazby v pracovnim prostiedi

Studie C. Hazan a P. Shavera (1990) otevirajici teorii vztahové vazby prostor
psychologie prace postulovala, Zze analogii k détskému poznavéani je pracovni chovani
dospélych. Konkrétni pracovni chovani je ovlivnéno prozivanim nebo mentélni reprezentaci
bezpecného piistavu poskytovaného blizkou osobou. Styl vztahové vazby, konstituovany na
zakladé vztahovych prozitkl s priméarni vztahovou osobou (nejcastéji rodici) a dale utvaieny
vyznamnymi vztahy v détstvi, adolescenci a dospélosti, se pfenasi na vztahy ke kolegiim
V praci, stejn¢ jako na vztah k praci jako takové. Zduraznéna je zde jednota osobnosti a jejich
projevl bez ohledu na soukromy nebo pracovni prostor. Vyzkumy vénované souvislosti stylu
vztahové vazby a charakteristického pracovniho chovani pfinaseji postupné stale rozsahlejsi
zjisténi, pficemz pozornost je vénovana predev§im bezpecnému stylu a dvéma plivodnim
nejistym typtim s ohledem na skutecnost, Ze desorganizovany/desorientovany styl vazby je
relativné vzacny. Dosavadni zjiSténi hovoii o nésledujicich rozdilech (vybér podle: Hazan &
Shaver, 1990; Hardy & Barkham, 1994; Joplin, Nelson, & Quick, 1999; Geller & Bamberger,
2009; Harms, 2011; Richards & Schat, 2011; Liguori, 2013):
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Bezpecny styl vztahové vazby je spojovan se sebediivérou ve vztahu k vlastni praci.
Ocekavan je uspech v plnéni vlastnich ukoli a je ofekavana pozitivni zpétna vazba
od kolegt. Lidé s bezpecnym stylem si plnéni ukolt vice uZzivaji, protoze nejsou
zatizeny strachem ze selhdni. Zaméstnanci s bezpecnym stylem také vykazuji vyssi
pracovni spokojenost a niz§i subjektivné vnimany stres. Cast&ji dodrzuji rovnovéhu
mezi pracovnim a soukromym zivotem, pficemz méné Casto maji problémy v jejich
soukromém zivoté dopad na plnéni pracovnich tukola.

Uzkostné ambivalentni styl vztahové vazby je charakteristicky prolinanim
vztahovych a pracovnich zileZitosti. Uzkostné ambivalentni zaméstnanci jsou
zaplaveni strachem z odmitnuti druhymi na zakladé Spatného vykonu a cilené
vyhledéavaji pfitomnost kolegl, stejné jako jejich ocenéni a pochvalu. V disledku
jejich prioritniho zaméfeni na socidlni oblast jsou jejich pracovni vysledky castéji
skute¢né na niz§i arovni. Vykazuji spiSe nizsi citlivost vici druhym a ochotu jim
pomahat, protoze se soustiedi predevsim na své vlastni potieby, coz doklada i
zvySené zastoupeni zavisti. Castéji vypovidaji o hor§im zdravotnim stavu a
pfepracovanosti. Zameéstnanci s timto stylem vykazuji obecné nizs§i sebevédomi a
jsou vice nachylni k roli obé&ti pii mobbingu. V okamziku kdy jsou naruSeny vztahy
s kolegy, opoustéji uzkostné-ambivalentni zaméstnanci predcasné organizaci.
Vyhybavy styl vztahové vazby nachdzi v praci paradoxné prostfedek pro vyhnuti se
socidlni interakci. S ohledem na niz§i schopnost reflektovat strach z navazovani
vztahll v disledku vyznamného emoc¢niho zranéni v minulosti vyhybavi zaméstnanci
Casto referuji, Ze prace je prekazkou pro navazovani pratelskych vztahii. Praci
obvykle napliuji i své dovolené a cCastéji se u nich setkavame s workholismem,
ptipadné jinymi zavislostmi tlumicimi tenzi. Cast&ji vypovidaji o hor§im zdravotnim
stavu a pfepracovanosti, pii¢emz charakteristicka je tendence k somatizaci. Jejich
ofekavani od Uspéchli vlastni prace je pozitivni, ale ocekdvaji spiSe negativni
hodnoceni od svych kolegli, coz je zpétnou vazbou kolektivu potvrzovano.
Zamgéstnanci s timto stylem vykazuji Castéji nizsi sebevédomi, byt’ to neni natolik
jednoznacné jako u tizkostné ambivalentniho stylu. Vyhybavy styl je charakteristicky

pfed¢asnym opousténim organizace ze vSech tii sledovanych typa.

Jak je z vySe uvedenych dosavadnich zjisténi ziejmé, Cast charakteristik je pro oba nejisté

styly vazby spole¢na a ¢ast je pro kazdy z nich jedine¢na. Spole¢na ¢ast charakteristik je dana

prostou piitomnosti nejistoty vyplyvajici ze zkuSenosti ve vztahu s klicovou osobou.

Jedine¢né spektrum charakteristik pak odpovidé typu emocniho zranéni, které bylo proZito.



Metody
Cile vyzkumu

V névaznosti na pfedchazejici zjisténi jsme se rozhodli dale prohloubit poznani o
spojitosti  teorie vztahové vazby se specifickym pracovnim chovanim. Vychazime
z piedpokladu kongruentni osobnosti, jejiz vztahova schémata ovliviuji celkovou adaptaci
Vv prostiedi, pracovni nevyjimaje. Zékladnim ptedpokladem je, Ze mira osobnostnich
charakteristik pouzivanych k popisu pracovniho chovani a souvisejicich s Gspéchem na
ruznych typech pracovnich pozic navazuje na teorii vztahové vazby. Jinymi slovy
piedpokladame, Ze lze prostfednictvim dimenzi styl vztahové vazby interpretovat odlisné
syceni pracovnich charakteristik. Nezamétujeme se tak na Ctyfi styly vztahové vazby, ale na
dvé dimenze, kter¢ styly konstituuji.
Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor tvoii 88 respondentti ve véku 20-60 let, se stftedoskolskym (N=61)
nebo vysokoskolskym vzdélanim (N=27). Zahrnuto bylo 51 zen a 37 muzi. Respondenti byli
do studie ziskani na zaklad¢ inzeratu, za ucast ve vyzkumu byla respondentiim poskytnuta
pisemna zprava z jedné aplikované metody.
Diagnostické nastroje

Respondenti vyplnili jako soucéast vyzkumu informovany souhlas se zapojenim do
vyzkumné studie a stratifikaéni dotaznik. K diagnostice vztahové vazby byla pouzita
sebeposuzovaci Skdla ECR (Experiences in Close Relationships), ktera prostfednictvim 36
polozek uplatiiuje dimenzionalni pfistup k diagnostice vztahové vazby (Brennan, Clark, &
Shaver, 1998). V mezinarodnim méfitku jsou s jejim pouzitim rozsahlé pozitivni zkusenosti
(Mikulincer & Shaver, 2007). Do cCestiny byla Skala pielozena a adaptovana LeCbychem a
Pospisilikovou (2012), pfi¢emz s aplikaci metody v ceském prostredi je jiz spojena také fada
pozitivnich zkuSenosti (napf. Kotrlova & Lacinova, 2013; Lecbych & Seitl, 2013).
K diagnostice osobnostnich charakteristik relevantnich v pracovnim prostiedi byla pouZzita
sebeposuzovaci varianta Bochumského osobnostniho dotazniku (BIP), ktery zjistuje u
respondenta miru intenzity 14 osobnostnich charakteristik souvisejicich s isp&$nosti na
ruznych typech pracovnich pozic (Hossiep, Paschen, Hoskovcova, & Vybiralova, 2003). S
dotaznikem jsou v ¢eském prostredi rozsahlé zkusSenosti pti vybéru i rozvoji zaméstnancd.
Vysledky

Pro zjisténi vzdjemnych souvislosti byla vyuZita Personova korelace na hlading
vyznamnosti a=0,05. Do vypoctu byly zahrnuty T-skory vztahovych dimenzi Vyhybavost a
Uzkostnost $kaly ECR dle vyzkumnych norem $kaly zvI4sté pro muZe a zeny (N=430), stejné
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jako T-skory pro vSechny Skaly dotazniku BIP dle ceského standardiza¢niho souboru

(N=1053).
Tabulka ¢. 1

Pearsonova korelace (N=88)
Oznac. korelace jsou vyznamné na hlad. p <,05
Subskaly BIP (T-skory) T-skoér Vyhybavost | T-skér Uzkostnost
Motivace k vykonu 0,11 0,23*
Motivace k utvareni -0,13 0,24~
Motivace k vedeni -0,35* 0,09
Svédomitost 0,20 0,08
Flexibilita -0,15 -0,36*
Rozhodnost -0,01 -0,24*
Sensitivita -0,29* -0,16
Schopnost kontaktd -0,58* -0,10
Sociabilita -0,07 -0,34*
Orientace na tym -0,37* -0,13
Schopnost prosadit se -0,19 -0,01
Emocionalni stabilita -0,04 -0,43*
Odolnost vici zatézi 0,05 -0,38*
Sebevédomi -0,20 -0,33*

* statisticky vyznamna korelace na hladiné p <,05

Tabulka €. 1 prezentuje zjisténé vztahy ke dvéma dimenzim styli vztahové vazby
(vyhybavosti a tizkostnosti), a to ke kazdé zvlast’ bez jejich kombinace do vztahovych stylil.
Vysledky respondentli ve Skéale vyhybavost negativné koreluji v rozmezi statisticky slabé az
silné souvislosti v intervalu <-0,28;-0,58> s vysledky ve S$kalach Motivace k vedeni,
Sensitivita, Schopnost kontaktl a Orientace na tym. Potencialni tendenci k souvislosti je
mozné sledovat také na Skalach Svédomitost (pozitivni korelace) a Sebevédomi (negativni
korelace). V ptipadé vysledki respondentii ve Skale uzkostnost byla identifikovana pozitivni
korelace ke Skaldam Motivace k vykonu, Motivace k utvafeni v intervalu <0,22;0,24> a
negativni korelace ke Skaldm Flexibilita, Rozhodnost, Sociabilita, Emociondlni stabilita,
Odolnost vuéi zatézi a Sebevédomi v intervalu <-0,24;-0,43>.
Diskuse

Cilem studie bylo ovéfit, do jaké miry souviseji dvé dimenze stylti vztahové vazby s
osobnostnimi charakteristikami, které jsou povazované za piedpoklad uspéchu na riznych
typech pracovnich pozic. Tyto charakteristiky, neziidka odvozené od popisné¢ho rysového
piistupu, jsou bézné pouzivany v ramci psychodiagnostiky pii vybéru a rozvoji zaméstnancu.
Identifikovano bylo 12 korela¢nich vztahl (ze 14 charakteristik celkem) k jedné nebo druhé

dimenzi styli vztahové vazby. Mezi obecnd zjisSténi patii skutecnost, ze kazda z dimenzi styld



vztahové vazby se vaze kjinym pracovnim charakteristikdm. Jedinou vyjimkou je
Sebevédomi, kde je patrnd urcitd tendence k negativni korelaci s obéma dimenzemi ECR.
Druhym obecnym zjisténim je pak pfevazujici pocet negativni korelaci, ktery je v souladu
s o¢ekavanim, ze dimenze vyhybavost a uzkostnost limituji moznosti respondentd v jejich
pracovnim prostfedi. Pfestoze nizké syceni nékterych pracovnich charakteristik neni u fady
pozic problémem a u né¢kterych mize byt dokonce ku prospéchu, koresponduje nase zjisténi
s predpokladem C. Hazan a P. Shavera (1990), ze pracovni chovani je obdobou raného
poznavani, u kterého maji nejisté vazani respondenti odlisSné charakteristiky.

V piipadé konkrétnich vysledkli nachdzime u dimenze vyhybavost vysledky
kongruentni s teorii vztahové vazby. Zaméstnanci se zvySenou vyhybavosti se snazi
minimalizovat blizky kontakt s druhymi, coz je vede k niz§imu zajmu vést druhé. Ve stejném
sméru je mozné interpretovat negativni korelaci k senzitivité, tedy schopnosti identifikovat
zmény Vv interpersonalnim prosttedi. U vyhybavych jedinci se setkavame spise s plochou
emotivitou (Mikulincer & Shaver, 2007) a snahou vyhybat se emocim druhych. S ohledem na
komunikacni roli emoci je pak mozné piedpokladat snizenou schopnost identifikovat klicové
informace v mezilidské komunikaci. Stfedné silnd a silnd negativni korelace ke $kalam
Schopnost kontaktli a Orientace na tym jen dokladaji vySe uvedené. Tendence k niz§imu
sebevédomi, kterd se neprokazala jako statisticky vyznamnd, odpovida dosud
nejednoznacnym zjisténim v této oblasti. Jak referuji Mikulincer a Shaver (2007) v poloviné
dosavadnich studii se u vyhybavych respondentd projevilo snizené sebevédomi a v poloviné
ne. Naptiklad v hojné citované studii z pracovniho prostfedi (Richards & Schat, 2011) je
vyhybavost naopak spojena se zvySenym sebevédomim. Zajimavou uvahou zde muize byt
vazba na narcistické rysy, které prostfednictvim zesilenych sebevédomych reakci chrani
vnitiné zranéné sebehodnoceni. Celkové Ize spatfovat ve vyhybavosti osobnostni ptedpoklady
pro ¢innosti samostatnych a nezavislych specialistii, neZ pro tymové pozice.

Ve vztahu k dimenzi Uzkostnost jsou korelace pracovnich charakteristik bohatsi, coz
ovSem odpovida 1 ¢astecnému piekryvu dimenze s dimenzemi stability ¢i neuroticismu, které
se etablovaly v fad¢ jinych piistupl. Pozitivni korelace tzkostnosti ke $kalam Motivace
k vykonu a Motivace k utvareni je spojena s nejvice nejasnou interpretaci. Na jedné strané je
mozné interpretovat vysledky v kontextu teorie vztahové vazby jako tendenci k vyssi
iniciativnosti v interpersonalnim prostoru v disledku strachu z odmitnuti pifi nedostate¢nych
pracovnich vysledcich. Opacné Ize vSak konstatovat, ze jista mira tzkostnosti (s ohledem na
pouze slabou korelaci) mize byt spojena se samotnym ptedpokladem motivace. Déle skéla

Flexibility je v BIP spojena vyhradné s prostfedim zaméstnani, kde je promeénlivost pro
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uzkostné zaméstnance nezadouci predevSim s ohledem na interpersondlni vztahy a
nejednoznacnost ukold, ve kterych tak mize hrozit selhani. Rozhodnost je pak do znacné miry
spojena s vlastni sebejistotou, kterd je u uzkostnych zaméstnanci obecné nizsi. Negativni
korelace se Sociabilitou patii opét k paradoxnim vysledkim. Moznou interpretaci je tendence
uzkostnych respondenti vypovidat v sebe-posuzovacich metodach opa¢né v dusledku snahy
vyprostit se z pietrvavajici nejistoty a strachu z opusténi. Svoji zavislost na druhych totiz
neprozivaji vzdy pozitivné. Alternativni je interpretace skrze vyznam ochoty, ktera je u
respondenti  skorujicich nizko v sociabilit¢ také minimalni. Jak bylo zjist€no
v piedchazejicich vyzkumech (napi. Geller & Bamberger, 2009), tzkostni zamé&stnanci maji
vyznamn¢ snizenou ochotu pomahat druhym. Posledni skupinou korelaci je negativni vztah
uzkostnosti k Emociondlni stabilité¢, Odolnosti vi¢i zatézi a Sebevédomi. Tato skupina
korelaci je pln¢ v souladu s piedpokladem teorie vztahové vazby o vyvoji obrazu self i
druhych u uzkostné-ambivalentnich jedinct. Za ptedpoklad Gspéchu tzkostné orientovanych
zaméstnancl je mozné pokladat stabilitu, syceni jejich interpersondlnich potfeb a soucasné
jasné stanovené hranice jak v mezilidské, tak pracovni oblasti.

Pted uplatnénim vyse popsanych vysledkil je nutné zvazit dalsi souvislosti a provést
navazujici vyzkumna Setteni. Popsané vysledky jsou ochuzeny o rozmér spole¢né interpretace
obou dimenzi, pro kterou je 88 respondentl piili§ nizky pocet. Soucasné zde bylo predstaveno
pouze statické hledisko na problematiku. V redlném prostiedi se styly vztahové vazby sice
pomalu, ale piesto vyvijeni. K vyvoji mize dojit i skokové v disledku vyznamnych zivotnich
udalosti v pozitivnim 1 negativnim sméru. Pozornost si zasluhuje také samotna dynamika
V pracovnim prostiedi. Vyzkumy, jejichz uvedeni pfesahuje moznosti tohoto ¢lanku, referu;ji
také o znatném vyznamu interakce rtznych styli vztahové vazby. Napiiklad vysledky
interakce vyhybavého manaZera s vyhybavym nebo Uzkostnym podfizenym jsou diametralné
odlisné.

Kriticky zhodnotit je nutné také pouzité diagnostické nastroje. Skala ECR nebyla
konstruovana pro aplikaci v pracovnim kontextu. Jeji poloZky jsou orientovany na blizké
vztahy, coZ je oblast, ktera je respondentiim pii pouZiti metody v pracovnim prostiedi obvykle
méné srozumitelnd. Také dotaznik BIP miize zkreslovat data. Je pravdépodobné zatiZzen
vlivem sebevédomi na intenzitu odpovédi k jednotlivym polozkam dalSich skal. Méné
sebevédomi respondenti mohou mit tendenci odpovidat vice prostfednictvim stfedovych
hodnot S$kaly. Tento efekt si zasluhuje ovéfeni v navazujici studii s Vvy$Sim poctem

respondentd.



e Ny

Pfes vyse uvedena omezeni jsme piesvédCeni, ze studie piinesla dalsi poznatky o
zameéstnanci jako kongruentnim jedinci, ktery se projevuje shodné v soukromém i pracovnim
zivoté. Pracovni chovani lze podle nasich zjisténi interpretovat hloubéji a efektivnéji skrze
teorii vztahové vazby, nez pies soustavu izolovanych dispozic. Pozitivnim vystupem muze

byt vyssi prediktivni validita zavéri psychodiagnostického posouzeni.
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Organizaény zaviizok utitelov verejnych a sikromnych §kol a imysel odist"?

Organizational commitment of teachers of public and private schools and intention to
leave
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2Centrum pedagogicko-psychologickeho poradenstva a prevencie, Dolny Kubin

Abstrakt

Konceptudlne vychadza stadia z modelu zavizku ku organizacii Meyera a Allenovej, ktory je
definovany troma komponentmi (afektivny, Kkontinualny, normativny) a z modelu
charakteristik pracovného miesta podla Oldhama a Hackmana. Vyskum realizovany na
vzorke 330 ulitelov zakladnych a strednych $koél nadvdzuje na predchadzajuce potvrdenie
Stvor-faktorovej Struktary zaviazku pomocou dotaznika TCM Meyera a Allenovej, ked sa
kontinudlny zdvizok rozdelil na dva faktory (malo alternativ, vysoka hodnota). Vysledky
naznacili rozdiely v zavizku v zavislosti od typu organizacie, veku ucitelov a odpracovanych
rokov. Pomocou regresnej krokovej analyzy bol zisteny pre kazdy typ zavazku vysledny
model prediktorov, z ktorych boli najddlezitejSie interné a externé faktory spokojnosti s
pracou, sektor skoly (sukromny/verejny), odpracované roky. Myslienky na odchod zo skoly
suvisia negativne s oboma faktormi kontinudlneho zavazku.

Klucové slova: Zaviazok ku organizacii; Afektivny zavdzok; Kontinudlny zéavizok;

Normativny zvizok; Pracovna spokojnost’; Umysel odist’

Abstract

The study is based on the conceptual model of organizational commitment(OC) of Meyer and
Allen's consisting of three components: affective (AC), normative (NC), continuance (CC)
and on job characteristics model according to Hackman and Oldham. Research was conducted
on a sample of 330 primary and secondary schools teachers and was build on prior four-
factorial structure validation of OC, using TCM —Survey from Meyer and Allen. CC was
divided into the two factors (low alternatives/ high value of organization). Results indicated
differences in OC components depending on type of organization (private/public), age and

2 Studia vznikla s podporou grantového projektu Vega ¢. 1/0952/14.
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seniority. The stepwise regression analysis found for each commitment dimension resulting
model. The most important predictors were internal and external factors of work satisfaction,
seniority and type of organization (private/public). Intention to leave was associated
negatively with both factors of continuance commitment.

Keywords: Organizational commitment; Affective commitment; Continuance commitment;

Normative commitment; Work satisfaction, Intention to leave

Zaviazok ku organizdcii neznamend len pasivnu lojalitu k organizacii, ale aktivny
vztah a vol'u prispievat v prospech organizacic (Mowday, Steers a Porter, 1979). Meyer
a Allenova (1991) autori v sicasnosti najviac pouzivaného modelu organizacného zavizku,
popisuju jeho tri dimenzie: 1.Afektivnu (Affective commitment - AC) odraza Zelanie patrit
k organizacii, emocionalnu vizbu a identifikaciu s organizaciou. 2. Kontinualnu (Continuance
commitment - CC) sa zaklada na presvedéeni, ze odchod z organizacie by sa neoplatil,
pretoze by znamenal stratu doterajSich investicii jedinca do organizicie a tiez
riziko nedostatku alternativnych moznosti zamestnat' sa inde. 3.Normativnhu (Normative
commitment - NC) vyjadruje povinnost' zotrvat' v organizacii (pocit reciprocity voci
organizécii, alebo zvnutornend moralna norma nadobudnuti pocas socializacie) (Meyer,
Parfyonova,2010).

Meyra a Allenova (2004) su aj autormi dotaznika TCM (Three Component Model)
obsahujuiceho §kély na meranie troch zloziek zadvéizku. Vyskumne sa ako najproblematickejSia
ukazuje skala, ako aj samotny koncept, kontinudlneho zaviazku (CC). V ramci tejto dimenzie
st Casto identifikované dva nezavislé faktory, nedostatok alternativnych moznosti zamestnat’
sa (CC:LA - Low Alternatives) a osobné obete, ktoré by stviseli z odchodom z organizacie
(CC:HS - High Sacrifices). V sucasnosti sa mézeme stretntt’ s vyskumami, ktoré potvrdzuju
ako jednodimenzionalitu skaly CC (Vandeberghe,1996) tak aj existenciu dvoch faktorov (Ko,
Price, Mueller,1997)..

Zaviazok k organizécii a jeho dosledky pre pracovné spravanie

Zavazok K organizacii sa skiima predovsetkym vo vztahu s dvoma typmi spravania, S
odchodom z organizacie a s prosocialnym spravanim (Gellatly, Meyer, Luchak, 2006).
NajsilnejSie vzt'ahy s organizatnym spravanim vykazuje afektivny zavédzok, v menSej miere
normativny a kontinualny zavizok je bud’ bez suvislosti alebo koreluje negativne (Meyer et
al., 2002, Harrison, Newman, Roth, 2006). Van Steenbergen, Ellemers (2009) zistili, ze zatial’

¢o umysel odist’ suvisel s afektivnym zavizkom, jedinym prediktorom redlneho odchodu sa



ukazal byt kontinualny zaviazok. Autori svoje zistenie vysvetluji tym, ze amysel odist’ je
ovplyvneny pocitmi voci organizicii, zatial' co pre aktudlne rozhodnutie odchodu zohrava
vacsiu rolu cena spojena sodchodom aocakavany ne/dostatok alternativ. Meyer
a Herscovitch (2001), Gellatly, Meyer, Luchak (2006), Somers (2010) poukazuju na to, Ze
rozne formy zavdzku kombinuji svoj vplyv na spravanie, najsilnejsi vztah medzi
ktoroukol'vek zlozkou zavézku a spravanim bude vtedy, ak ostatné zlozky budu nizke. Takéto
zistenia su dolezité, pretoze menia vyznam parcidlnych koreldcii v zavislosti od toho, ¢i

d’alSie dva komponenty st vysoké alebo nizke.

Ciele vyskumu
Profesia ucitel'a je u nas stale financne i statusovo podcenovana a zaroven predstavuje
profesiu, v ktorej miera spokojnosti zavisi od viacerych nehmotnych benefitov. Preto nas
zaujimala odpoved’ na otdzku charakteru zavdzku ucitelov ku organizacii (Skole) ako aj
faktorov ovplyviujucich tento zaviazok. Vyskumné ciele sme zhrnuli do troch bodov:
1. Porovnat’ uroven organizacného zavizku a jeho jednotlivych komponentov u ucitelov
pracujucich v stkromnom a verejnom sektore
2. ldentifikovat’" prediktory (vek, odpracované roky, sektor, vnimané pracovné
podmienky) jednotlivych komponentov zavéizku

3. Identifikovat’ prediktory iimyslu odist’ z organizacie (Skoly)

Vyskumnd vzorka

Vyskumnu vzorku tvorilo 330 ucitel'ov zakladnych a strednych $kol, z toho 89 bolo zo
sukromnych $kol a 241 z verejnych (Statnych) §kol. Z hladiska rodu bolo 247 Zien a 82
muzov, priemerny vek bol vek 45,2 a pohyboval sa v rozmedzi 24 — 72 rokov, regionalne

pokryvala nasa vzorka Bratislavsky, Trengiansky, Nitriansky, Zilinsky a Presovsky kraj.

Pouzité metédy

Dotaznik TCM ( Three Component Model) Allenova, Meyer (2004), ktory obsahuje 18
poloziek, 6 pre kazd z dimenzii . Zachovali sme 7 stupiiovi $kdlu od 1 (Uplne nesuhlasim)
po 7 (Gplne suhlasim). Vysledky exploracnej faktorovej analyzy (direct oblimin) potvrdili ako
najvhodnejsi Stvorfaktorovy model organizaéného zavizku. Podrobne referujeme o tejto Casti
analyzy vysledkov v naej predchadzajucej $tudii (Schraggeova, Bakancova, 2014). Dalej sme
pracovali s nasledujucimi Styrmi extrahovanymi faktormi: 1. Kontinualny zavézok: vysoka

hodnota Skoly - CC:HV (tvoreny dvoma polozkami kontinudlneho zavizku - vysoké obete

257




PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2014

(CC:HS) a dvoma polozkami afektivneho zavazku, ([ = 0,702). Z hl'adiska obsahu poloziek
spolocnym menovatelom je vysoky osobny vyznam Skoly spojeny s tizbou zostat jej
suCastou. 2. Kontinualny zavizok: malo alternativ CC:LA ([J = 0,712). 3. Afektivny zavézok
- AC ([0 =0,779). 4. Normativny zavazok - NC (] = 0,704).

Charakteristiky pracovného miesta - 10 polozkovy dotaznik. Pri formulacii piatich
poloziek sme vychadzali z popisu jadrovych charakteristik pracovného miesta modelu
Oldhama a Hackmana (1975) (Vyuzivanie rozmanitych zru¢nosti; Moznost' vykonavat’ pracu
komplexne; Vyznamnost prace; Autondmia; Spitnad vizba). Dalsich pit poloziek bolo
orientovanych na spokojnost’ s ekonomickymi a technickymi podmienkami. Polozky
hodnotili ucitelia na Skale od 1 (Gplne nesthlasim) po 7 (Uplne suhlasim) . Na zéklade
exploracnej faktorovej analyzy (KMO = 0,862, Barletov test sfericity p< 0,001, varimaxova
rotacia ) sme zredukovali 10 poloziek na dva faktory, z ktorych jeden vyjadroval externé
podmienky prace (5 poloziek, variancia 40,76%) a druhy vnutorné podmienky prace ( 5
poloziek, variancia 12,56%). Vysledky faktorovej analyzy uvadzame v tabul’ke 1.

Na iimysel odist’ zo §koly sme sa pytali otazkou: Casto premysI'am o odchode z tejto §koly

Na skale od 1 (plne nestihlasim) po 7 (iplne suhlasim).

Tabulka 1: Vysledné komponenty Faktorovej analyzy pracovnych charakteristik

Externé Interné
podmienky | podmienky
1.prica - uspokojenie 286 695
2_vztahy - kolektiv A05 502
3_tvorivost A95 680
4_mat. —technické vvbavenie 529 328
5. vedomosti - Zruénosti - 088 531
6. vlastné usilie - autonomia 187 645
7.mzda 658 011
8 komunikicia nadriadeny - podriadeny L6635 252
O_spitnd vizba L7122 197
10. neekonomicka motivacia 761 167

Vysledky
V tabulke 2 uvaddzame koreldcie, priemery a smerodajné odchylky premennych.
Porovnanie jednotlivych typov organizaéného zavdzku medzi ucitelmi sukromnych

a verejnych §kol naznacilo vyznamné rozdiely v miere CC:HV (t=-4,552, p<001), kde mali
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vyssie skore ucitelia v sikromnom sektore a v CC:LA kde mali naopak vyssie skore ucitelia
v sektore verejnom (t=7,649, p< 0,001).

Tabul’ka 2 Korelacie, priemery a smerodajné odchylky zakladnych premennych

1 2 3 4 5. 6 7 8
1.0mysel odist’ -
2.CC:HV -0,280™ -
3.CC:LA 0,046 0,101 -
4.AC 0,015 0,325 0,056 -
5. NC 0,248~ 0457~ 0,169~ 0,282 -
6. Praca_ gxter. 0,240 0,387~ 0,106~ 0,092 0,397~ -
7. Pracal inter. 0,323 0,448~ 0,150 0,098 0,362 0,618~ -
8.vek 0,114 0,158~ 0,134 0,156 0,144° 0,077 0,106" -
Priemer 3.103 4,842 4283 3.940 4378 4378 5.438 45193
Std. Odchylka 2,036 1,500 1,770 1,608 1,353 1,300 1,061 10,98

Legenda: CC:HV — kontinualny zavézok (vysoka hodnota), CC:LA — Kontinualny zavézok
(malo alternativ), AC — afektivny zadvézok, NC — normativny zavidzok * p<0,05, ** p < 0,001
Hlavnym cielom nasho vyskumu bolo zistit prediktory, ktoré prispievaju
k vysvetleniu variancie jednotlivych typov zavizku. V tabulke 3 vidime, Ze prediktorom
S najsilnej$im pozitivnym nabojom pre CC:HV bola spokojnost’ s internymi charakteristikami
prace, d’alSie vyznamné prediktory boli externé charakteristiky prace, odpracované roky

a sektor. Spolu tieto Styri premenné vysvetl'uju viac ako 37% variancie.

Tabulka 3 : Regresna krokova analyza kontinualneho zavizku: vysoka hodnota CC:HV

Model | R3quare | Adi. R Square F Prediktory Beta Sig.
1. 0.247 0.244 10436 | interné ghar. prace 0,497 0,000
2. 0,280 0276 61949 Interné ghar.prage 0,371 0,000

Externé cnaym 0223 0,000

3. 0302 0,295 45,681 Interné char.prace 0,360 0,000
Externé char.price 0.224 0,000

Odpracované roky 0,147 0,002

4. 0,320 0311 37,124 Interné ghar.prace 0,342 0,000
Externé char.orace 0,197 0,001

Odpracovans.roky 0,158 0,001

Sektor (verejny/stikromny) 0,140 0,004
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Zaujimavym zistenim je, ze kontinudlny zavédzok (malo alternativ) nezavisi od
podmienok ani externych ani internych, ale vylu¢ne od sektora (verejny) a od odpracovanych
rokov. Spolu tieto dve premenné vysvetlujii viac ako 16% variancie CC:LA. Pokial ide
0 afektivny zavizok, regresny model ukazal len slabu prediktivnu hodnotu internych
podmienok prace odpracovanych rokov ( R%= 4,4%). 21% variancie normativneho zavizku je
mozné vysvetlit' najvyznamnejsie spokojnostou s externymi podmienkami prace, d’alej

prispievaju interné podmienky a typ Skoly (tabul’ka 5).

Tabul'ka 4 Regresna krokova analyza kontinualneho zavézku:malo alternativ CC:LA

Model | R3quare | Adi.R Square. F Prediktory Beta Sig.
1. 0,152 0,150 57,275 | Sektor (verejnj/sikromny) |  -0,390 0.000
2. 0,168 0,163 32907 | sextor (verejnyistkromny) -0.381 0,000

Odpracované roky 0,126 0,015

Tabulka 5 Regresna krokova analyza normativneho NC

Model | R3quare. | Adi- R3guare F Prediktory Beta Sig.
1. 0.163 0.160 | 61.762 Externé char. price 0,404 0,000
2. 0,192 0,187 | 37484 Externé ghar.oréce 0,289 0,000

Interné char.prace 0,205 0,001

3. 0,219 0211 | 29,432 Externé char.price 0,322 0,000
Interné char.prace 225 0.000

Sektor (verejny/sikromny) -0.172 0,007

Napriek tomu, ze timysel odist’ zo Skoly vykazoval vyznamné korelacné vztahy so
spokojnost’ou v praci a vekom, v regresnom modely sa ukazali ako vyznamné prediktory len
normativny a kontinudlny zavizok so zapornym nabojom. Teda o odchode zo Skoly viac
uvazuju ucitelia, ktori nepocit'uju povinnost’ zostat’ v Skole (¢i uz v zmysle reciprocity alebo

imperativu) a $kola nie je pre nich hodnotou, odchod by neznamenal vysoku obet’ a stratu.



Tabul’ka 6 Regresna krokova analyza Umysel odist’ zo $koly

Model | R3quare | Adi. R Square F Prediktory Beta Sig.
1. 0,079 0,076 27,291 M -0,284 0,000
2. 0,105 0,099 18,584 NC -0,193 0,002

CCHY -0,184 0,003

Diskusia a limity vyskumu

Nasim prvym doélezitym zistenim je, Ze na rozdiel od vyskumov, ktoré naznacuju, ze
typom zavizku, ktory mé najviac antecedentov a konzekventov je afektivny zavédzok, na
vzorke naSich ucitelov sa najvyznamnejsi sa ukdzal faktor CC:HV (kontinualny vysoka
hodnota) v ktorom dosahuju ucitelia najvyssie priemerné skore (M = 4,84), vyznamne vysSie
ako v dalsich troch faktoroch. Afektivny zavizok je najnizs$i (M = 3,94), ¢o znamena, ze
ucitelov ku Skola viaze viac potreba zachovat' investované vklady, uvedomuju si malo
alternativ a afektivnu vizbu pocituju v mensej miere. Pre CC: HV sme identifikovali aj
najsilnejsi prediktivny model, ked’ Styri premenné vysvetl'ovali 32% variancie. Prediktorom
s najsilnejsim nabojom bola spokojnost’ s internymi podmienkami prace, teda to, ze uéitel’a
praca napliia, moze uplatiiovat’ tvorivost, vlastna iniciativu. Dalsie prediktivne premenné
boli externé podmienky praca, odpracované roky a to, ¢i ucitelia pracuji v sikromnej skole.
Moézeme struéne zhrniit, Ze ugitelia, ktorych praca napiiia vnitorne, maju pocit férového
pristupu zo strany Skoly sa citia voci Skole viazany a opustit’ ju by znamenalo vel'ky zasah do
ich zivota. Ucitelia verejnych $kol a s viac rokmi praxe inklinuju k zaviazku typu CC:LA — ¢o
podrla literatiry predstavuje najmenej pozitivny typ vizby (Herscovitch Meyer, 2001, Meyer
et al., 2002, Sommers, 2009). Tento vysledok mdze naznacovat’ ur¢ité emocionalne vyhorenie
a rezignovany postoj ucitelov verejnych §kol, hlavne tych ¢o pracuju dlhSie na jednej Skole.
Normativny zaviazok - imperativ vernosti, lojality je vo vicSej miere vysvetleny spokojnost'ou
s externymi podmienkami. Mdzeme to interpretovat’ aj tak, ze ak Skola vytvara dobré
podmienky uéitelia pocituju zavdzok reciprocity. Umysel uéitelov odist zo 8koly
najvyznamnejSie predikuje NC a CC:HV so zapornym nabojom. Opidt tu nezohrava
vyznamnu rolu afektivna zlozka zaviazku. Musime vSak pripomenut’ vyskumné zistenie Van
Steenbergena, Ellemersa, (2009), ked’ poukazali, Ze realny odchod stvisi viac so zvazovanim

alternativnych moznosti ako s afektivnymi postojmi.
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MozZeme konstatovat’ ze u ucitelov pretrvava tizba zachovat’ status quo preto, Ze citia
viac povinnost’ zostat’ a obavu zo zmeny a menej ich viazu ku Skole pozitivne emdcie a pocit
spolupatri¢nosti. Nase vysledky vidime v kontexte sucasnej ekonomickej situacie, ked sa
ucitelia nachadzaju v ur¢itom konflikte. Na jednej strane je slabé moralne aj materidlne
ohodnotenie ich prace, na druhej strane je nedostatok inych alternativnych rieSeni
a vysledkom je vdzba na Skolu so slabSou afektivnhou angazovanostou. Pri zvazovani
rozdielov medzi naSimi vysledkami a vysledkami zahrani¢nych §tadii vychddzame z uvah
Triandisa ( in: Lee et al., 2001), ked’ jednym vysvetlenim moéze byt posun vo vnimani
zaviazku voCi organizacii v naSom kultirnom kontexte. Domnievame sa, ze pre presnejSie
preskimanie otazky vizby ucitelov v pracovnej oblasti bude v budtcnosti potrebné sa
zamerat’ aj na zavazok k profesii, ziakom, spolupracovnikom a pod. Ide o $pecificka profesiu,

kde vela benefitov prebieha na inej irovni vymeny ako je organizécia- zamestnanec.
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Psychologické faktory zmén v pracovnim chovani

Psychological factors of work behaviour changes
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Abstrakt

Cilem vyzkumu je identifikovat posilujici a utlumujici psychologické Cinitele zmén
pracovniho chovani. Potencial pracovnikii ménit své pracovni chovani je pro fadu organizaci
klicovy. To dokladaji mimo jiné kompetencni modely uplatiiované v organizacich
Vv procesu personalniho vybéru i rozvoje — obsahuji kompetence jako ,,otevienost vuci
zménam®, ,,adaptabilita®, , flexibilita® ¢i ,,inovativnost®. I u pracovnikd se zdmérem ménit své
pracovni chovéani vSak dochazi k tomu, ze zmény nejsou implementovany ¢i udrzeny. Pro
identifikaci faktord podilejicich se na zméndch vyuzivame teorii pldnovaného chovani, ktera
operuje se zaméry chovdni a jejich antecedenty — postoji, s subjektivnimi normami a
vnimanou kontrolou nad chovanim. Na zdkladé obsahové analyzy rozhovord s deviti
vedoucimi pracovniky identifikujeme faktory, které tito povazuji za nejvyznamngjsi.
Vysledky lze vyuzit jako vychodiska pro navazujici kvantitativni vyzkum na vétSim vzorku
osob.
Klicova slova: Zména pracovniho chovani, teorie pldnovaného chovani, zaméry, postoje,
subjektivni normy, vnimana kontrola.
Abstract

The aim of the study is to identify psychological predictors of work behaviour changes
— to find out the necessary, facilitating and inhibitory factors of changes. The ability to change
employee’s behaviour is crucial for many organizations. That is the reason why competency
models used in personnel selection and development contain such competencies like
,»openness to new experience®, ,,adaptability”, ,flexibility* or ,,innovativeness“. Even in the
case of employees with intention to change their work behaviour, it is common that the
changes are not implemented or sustained. We explored the influence of attitudes, subjective
norms and perceived control over the behaviour on formation of intentions to make a change.
The content analysis of semi-structured interviews with nine middle managers revealed the

most important factors. The results are usable for following quantitative research.
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Keywords: Work behaviour change, Theory of planned behaviour, Intentions, Attitudes,

Subjective norms, Perceived control.

1. Uvod

Smyslem vyzkumu je identifikace psychologickych ¢initeli zmén pracovniho chovani
a podminek pro udrzeni zmén z perspektivy zaméstnanct. Cilem je zjistit, jakou dilezitost
pracovnici piikladaji faktorim pro rtizné oblasti pracovniho chovani. Teoreticky ramec

poskytuje planovaného chovani (Theory of planned behaviour; TPB; Ajzen & Fishbein,
1980).

1. 1 Pracovni chovani a jeho zména

Pracovni chovani znamena vzorec ¢innosti a interakci pracovnikt, které piimo nebo
nepiimo ovliviiuji efektivitu jejich prace. RozliSujeme chovani dilezité pro feseni ukoli, pro
praci s druhymi lidmi a pro sebefizeni (Gibbons, Rupp, Snyder, Holub, & Woo, 2006;
Vaculik, 2010). Ve vyzkumu jsme se zaméfili na tzv. mékké dovednosti, které lze rozvijet
(ménit). V oblasti feSeni kol to jsou ,,efektivita prace™ a ,,tvaréi feSeni problému*; v oblasti
prace s druhymi lidmi to jsou ,vedeni lidi“, ,,spoluprace” a ,efektivni komunikace*
(Prochazka, Vaculik & Smutny, 2013). Ani u pracovnikl s kladnym pfistupem ke zménam
neni pravidlem, Ze pozadované zmény realizuji. Pfi objastiovani toho, jaké psychologické
faktory se podileji na zménach pracovniho chovéni, je tfeba operovat s jednotlivymi

antecedenty zamérti chovani. K jejich zkoumani lze vyuZit teorii planovaného chovani.

1. 2 Teorie planovaného chovani (Theory of planned behaviour; TPB)
Jakékoli volni chovani lze chéapat jako projev zdméru chovat se urcitym zplsobem.
TPB je rozsifenim teorie odivodnéného jednani (The theory of reasoned action; Ajzen &
Fishbein, 1980). Ustiednim ptredpokladem je, e chovani zavisi na otekavanych vysledcich a
pfinosech spojenych s danym chovanim. Dale zaleZi, zda je chovani povaZzovano za normalni
¢1 Zadouci. Hlavnim faktorem v TPB je jedinclv zamér chovani. Zaméry odrézeji motivaci
jednat a jsou postaveny na tfech antecedentech — postoji k chovani, subjektivni normé a
vnimané kontroly nad chovanim. Podle Ajzena (2006):
e Postoje reprezentuji jedincova piesvédceni, celkové hodnoceni chovani.
e RozliSujeme instrumentélni a zazitkovou komponentu postoje. Instrumentalni aspekt
odkazuje k sile jedincova pocitu, Ze chovani je prospésné nebo hodnotné. Zazitkovy

aspekt odkazuje k mife, v jaké jedinec citi, Ze chovat se danym zptsobem je piijemné.
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e Subjektivni normy reprezentuji jedincova normativni presvédCeni; odkazuji
k vhimanému socidlnimu tlaku. Zahrnuji dvé komponenty — nakolik duleziti druzi
projevuji souhlas s chovanim (injunktivni norma) a zda toto chovani sami provadéji
(deskriptivni norma).

e Vnimand kontrola nad chovanim reprezentuje jedincovo presvédCeni o
kontrolovatelnosti. Zahrnuje dvé komponenty — kontrolovatelnost (pfesvédceni, zda
jedinec ma ¢i nema moznost chovani uplatiiovat) a kompetentnost (divéra ve vlastni

schopnost se chovat patiicnym zptsobem).

Postoje k chovani, subjektivni normy a vnimand kontrola funguji jako indikatory
behaviordlnich, normativnich a kontrolnich pfesvédceni. Vztahy zobrazuje schéma , Teorie

planovaného chovani* (upraveno dle Ajzen, 1985):

BEHAVIORALNI PRESVEDCENI
(O DULEZITOSTI A EFEKTIVNOSTI) “'| POSTOJ K CHOVANI

NORMATIVNI PRESVED:(fE!\dI SUBJEKTIVNI NORMY ZAMER JEDNAT | | —
(JAK BUDOU NA CHOVAN( » (POCITOVANY SOC. | (&1 NEJEDNAT) CHOVANI
NAHLIZET DRUZI) TLAK JEDNAT)

KONTROLN{ PRESVEDCENT VNIMANA KONTROLA NAD CHOVANIM

(SELF-EFFICACY)

TPB poskytuje vychodisko pro predikci chovani a jeho zmén v fadé oblasti. Jde
zejména chovani vztahujiciho se ke zdravi a zivotnimu stylu (napf. Conner, Norman, & Bell,
2002; Sheeran, Conner, & Norman, 2001), fyzickému cvi¢eni (napi. Norman & Conner,
2005; Payne, Jones, & Harris, 2005) nebo sexudlnimu chovani (napt. Bryan, Fisher, & Fisher,
2002). Dalsimi oblastmi, kde se TPB uplatiiuje, je predikce chovani v akademickém prostredi
(Stone, Jawahar, & Kisamore, 2010), v dopravnim provozu (O'Callaghan, & Nausbaum,
2006; Poulter, Chapman, Bibby, Clarke, & Crundall, 2008; Poulter & McKenna, 2010) nebo
vici zivotnimu prostfedi (Chao, 2012). V naSem vyzkumu zjistujeme, nakolik lze TPB

uplatnit v kontextu pracovniho chovani.



1. 3 Predikce zmény chovani

Krom¢ zaméru a jeho antecedentd, je vyznamnym prediktorem minulé chovani
(Ouellete & Wood, 1998). Implementace nového chovani vyzaduje pfebudovani dosavadnich
schémat a vytvofeni novych vzorct.Cinitelé ovliviiujici zavedeni zmén v chovani maji
rozdilnou véhu pfi predikci okamzitého, jednordzového chovani nebo chovani
dlouhodobéjsiho charakteru (Norman, Conner, & Bell, 1999). Dulezitou roli hraje i doba, po
kterou ma byt zména udrzena, a frekvence vyskytu nového chovani (Rothman, 2000). Do
predikce zmén chovani vstupuje také mira specificnosti chovani. Velikost zmény, které ma
byt dosazeno, je pro predikci méné¢ dulezitd, nez je jeji vnimana proveditelnost nového

chovani (Liberman & Trope, 1998).

1. 4 Facilitace zmén pracovniho chovani

Jednim z prostfedkii facilitace zmén pracovniho chovani jsou rozvojové programy
probihajicich mimo pracovni proces (napi. development centra, seminafe, kouCovani aj.).
Proménné urcujici zdmér uplatiiovat nové pracovni chovani jsou ovlivilovany organizacni
kulturou (Jones, Jimmieson, & Griffiths, 2005) a komunikaci probihajici v organizaci
(Kavanagh & Ashkanasy, 2006). Samostatné zprostiedkovani informaci o piinosech ¢i

rizicich chovani vSak k jeho zmén¢ nevede (Ajzen, Joyce, Sheikh, & Cote, 2011).

1. 5 Vyzkumny zamér a vyzkumna otazka

Cilem vyzkumu je zjistit, jak sami zaméstnanci vnimaji, Ze jsou zmény jejich
pracovniho chovani v riznych oblastech ovlivnény riznymi cCiniteli vychazejicimi z TPB.
Konkrétné, jak se 1iSi pfisuzovana dilezitost jednotlivych prediktort z TPB pro zmény

chovani v oblasti feSeni tkolll a v oblasti vztaht s druhymi lidmi.

Vyzkumné otazky: Jak se podle posouzeni zaméstnancti uplatiiuji postoje, subjektivni normy
a vnimand kontrolovatelnost pii vzniku a realizaci zaméru zménit své chovani v téchto
oblastech:

a) efektivita prace,

b) vedeni lidi,

c) spoluprace,

d) tvarci feSeni problému,

e) efektivita komunikace.
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2. Metoda

Zvolili jsme kvalitativni design vyzkumu. Sbér dat probéhl formou skupinovych
rozhovorit s deviti zaméstnanci ze stfednitho managementu ceské divize nadnarodni
strojirenské spole¢nosti. Participanti byli muzi ve véku 30 — 55 let, s manazerskou zkuSenosti
3 — 20 let. Byli vybrani prostfednictvim zadmérného vybéru (konkrétni organizace a Groven v
jeji strukture). Reprezentuji nékolik odde€leni spolecnosti (vyvoj, vyroba, projektovy
management, ndkup, sprava dat, servis). Vsichni se zapojuji do rozvojovych programi (hard i
soft skills). Ugast na vyzkumu byla nabidnuta jako dobrovolnd aktivita skrze personalni
oddélenti.

Byly usporadany tfi focus groups, kazdd skupina se tiemi osobami. Probéhly
polostrukturované rozhovory v délce 90 — 100 minut s kazdou skupinou. Otazky se tykaly
vymezeni oblasti chovani a dale faktorl, o nichZ se participanti domnivaji, Ze ovliviiuji vyskyt
dané¢ho chovani u zaméstnancli spolecnosti (u nich osobné 1 u kolegii, podfizenych a
nadfizenych). Participanti uvad¢li Cinitele, které¢ vnimaji jako dtlezité pro vznik zdméru zacit
se chovat jinak a pro uskute¢néni zmény v praxi. Na zakladé¢ obsahové analyzy jsme

identifikovali ¢initele s nejvétsim vnimanym vlivem na vznik zdméru ménit své chovani.

3. Vysledky
Tabulka ¢. 1 zobrazuje relativni Cetnosti ¢initeldl pro jednotlivé oblasti chovani. Dale

se vyjadfujeme k tém cCiniteltim, které se ukazaly byt nejvyznamnéjsi (potfadi dle diileZitosti).

Tabulka €. 1 Relativni ¢etnosti Ciniteld zmén pro rzné oblasti pracovniho chovani

Oblasti Cinitelé
chovani zmén
(Relativni
cetnosti
v %)
Postoje Subjektivni Vnimana
normy kontrol
Piinosnost | PFrijemnost Inj Deskr Ovl Kompet
Efektivita 6 4 12 23 42 13
prace
Tviréi rFeSeni 17 8 39 6 8 22
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problémi

Vedeni lidi 32 3 11 24 15 15
Spoluprace 19 26 30 10 14 1
Efektivni 14 16 13 27 23 7
komunikace

3. 1 Efektivita prace

1) vnimana kontrolovatelnost — aspekt ovlivnitelnosti

Nejcastéji byla uvadéna administrativni zatéz, systémova opatieni a pravidla. Jako faktor
snizujici vnimanou kontrolovatelnost nad situaci byla zmiflovdna nutnost vykonavat i praci
bez pfidané hodnoty a postupy, které nereflektuji aktudlni potteby organizace. Pocitovanou
ovlivnitelnost snizovala také nizkd mira sdileni informaci.

2) subjektivni normy — aspekt deskriptivni

Ditlezitou roli hraje pfitomnost nebo absence vzorl chovéni. Panuje obava z pfiiliSného
,»odliSeni se*, a to 1 kdyZ se jedna o odliSeni v ,,dobrém* slova smyslu.

3. 2 Tviir¢i FeSeni problémii

1) subjektivni normy — aspekt injunktivni

Kli¢ové se ukézala byt pfitomnost pozadavki ,,shora®, od vedoucich. Zaméstnanci vnimali
tlak na to, aby pfichazeli s novymi ndpady, ndméty na inovace produktu i procesii. Pod tlakem
dochazi k produkci napadi, které nemaji piinos.

2) vnimana kontrolovatelnost — aspekt kompetentnosti

Vyznamnym faktorem je nedvéra ve vlastni schopnost pfichazet s originalnimi a funkénimi
napady. Ta vychdzi z presvédceni o nedostatetné erudovanosti a z piedchozi negativni
zkuSenosti.

3.3 Vedeni lidi

1) postoj — aspekt piinosnosti

Duivéra v prospésnost odlisného zpiisobu vedeni lidi (zejména snizeni direktivy) ptsobila
pozitivn€ na vznik zdméru zmény.

2) subjektivni norma — deskriptivni aspekt

Dilezitym faktorem byla pfitomnost nebo absence ,,modeli” chovani u nadfizenych.
Zaméstnanci, kteti zazili dany zpiisob vedeni na sob¢, jsou otevienéjsi jeho pouZiti i ve vlastni
vedouci roli.

3) vnimana kontrolovatelnost —aspekt kompetentnosti i ovlivnitelnosti
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Vysoka mira jistoty o dosstatecnosti ,,know-how*, jak vést lidi, znamenala vétsi pristupnost
ke zménam. Naopak nejisti vedouci preferovali provétrené, byt ne optimalni, pfistupy k
vedeni. Pracovnici s niz§i divérou ve svou kompetentnost byli piesvédceni, ze druhé lidi neni
mozné dostate¢né ovlivnit.

3. 4 Spoluprace

1) subjektivni normy — injunktivni aspekt

Vyznamné se ukdzala byt organizacni kultura s akcentem na spolupraci a spole¢né zajmy.
Nedostatek podpturnych systémovych opatieni plisobi jako bariéra, zatimco neformalni osobni
vazby prispivaji k realizaci zaméru vice spolupracovat.

2) postoje — aspekt piijemnosti

Jako vyrazny Cinitel se projevily postoje, a to posouzeni spoluprice jako piijemné ci
nepiijemné. Dle zaméstnanct spoluprace vyzaduje sebezapieni. Znat perspektivu druhych lidi
je vnimano jako dilezité, ovSem brat ji v potaz, je nepohodlné.

3. 5 Efektivni komunikace

1) subjektivni normy — aspekt deskriptivni

Zmény v komunikaci zaméstnancl zavisi na tom, s jakymi komunika¢nimi vzorci se setkavaji
u spolupracovnikil a jak s nimi jednaji vedouci.

2) postoje — aspekt prospésnosti i piijemnosti

Podstatné je presvédceni zaméstnanci o potiebnosti sdilet informace. Transfer zaméru zlepsit
komunikaci podporuje vira zaméstnanct v relativni snadnost zmeény.

3) vnimana kontrolovatelnost — aspekt ovlivnitelnosti

Jako limitujici se ukazuje byt zkuSenost s komunika¢nimi bariérami ze strany ostatnich lidi,
kterd snizuje motivaci ke zménam. ZkuSenost s otevienou komunikaci podporuje vlastni
iniciativu ve sdileni informaci.

4. Diskuse

Cilem bylo zjistit, jak zaméstnanci reflektuji souvislosti mezi svymi postoji,
subjektivnimi normami a vnimanou kontrolovatelnosti svého pracovniho chovani na jedné
strané a mezi zménami v chovani na stran¢ druhé. Identifikovali jsme faktory, které
zaméstnanci povaZzuji za relevantni, at’ uz jako posilujici ¢initele nebo brzdy.

V oblasti efektivity prace hraje roli zejména piitomnost ¢i absence bariér na strané
organizace, jako jsou systematickd opatieni a operativa. Ty jsou vnimany jako faktory
omezujici chovani, které by vedlo ke zvySeni efektivity. Brzdou miize byt také absence vzort,
tedy pracovnikil, ktefi by v tomto ohledu byli pfikladem. Snaha nevy¢nivat pifevaZzuje nad

zdmérem modulovat své chovani tak, aby vedlo k vétsi efektivite.



Co se tyce tvurciho feSeni problémi, uplatiiuje se tlak ze strany vedeni organizace a
existence formalizovanych postupti, které maji za cil zvysit iniciativu zaméstnanct pii hledani
tvarcich feSeni. Kultura podporujici tvlrci feSeni vede k vétsi mife zapojeni zaméstnancti do
tvurciho procesu (Castéji premysli, co a jakym zplisobem zlepsit), ale to nema za nasledek, ze
by Castéji vznikala dobie uplatnitelna kreativni feSeni. Sami zaméstnanci vidi jako omezeni
své nedostatecné predpoklady pro tvirci mysleni.

V oblasti vedeni lidé jsou zaméstnanci motivovani zménit svilj pfistup k vedeni na
zéklad¢ jejich postoje — piesvédceni, ze zmeény jsou potiebné a povedou ke zlepSeni. Snahu o
zmény ve stylu vedeni podporuje, kdyz maji pracovnici ptilezitost vidét chovani vedoucich,
kteti jiz jiny pfistup uplatiuji. Zameér zménit svlj styl vedeni je snizovan pocitem
nedostate¢né ovlivnitelnosti chovani druhych lidi, dale nedostatek informaci o tom, jak
rozpoznat miru vlastniho vlivu na druhé a nizka sebediivéra v oblasti uplatiovani vlivu.

Na zvySeni snahy o spolupraci mé pozitivni vliv, kdyZ organiza¢ni kultura akcentuje
spole¢né zajmy vsech a zasazuje se o to, aby lidé na vSech trovnich byli srozuméni s tim, jak
prispivaji ke spole¢nému uspéchu. Bez toho dochazi k neproduktivni rivalit€ mezi nékterymi
oddélenimi. Chybéjici iniciativa organizace pii budovani ,,tymového ducha® je vnimana jako
brzda a pozitivné je vnimano vytvafeni pfilezitosti pro vznik osobnich vazeb a dikladnéjsiho
vzajemného poznani lidi, jejichz vystupy prace jsou na sob¢ zavislé.

Snaha zefektivnit sviij zpisob komunikace souvisi s moznosti pozorovat u¢inngjsi
zpusoby komunikace u ostatnich pracovnikii. Zaméstnanci povazuji zmény v komunikaci za
relativné snadno a rychle dosazitelné, coz je motivuje k uplatiiovani novych prvka. Na druhé
strané jejich zamér ménit sviij zplsob komunikace je limitovan tim, jakou otevienost ¢i
uzavienost vnimaji u lidi, s nimiz prichazeji
do styku.

Vysledky implikuji, Ze pro podporu vzniku a realizace zdméru zménit dané chovani
jsou faktory vychazejici z TPB relevantni, ovSem v rizné mife podle toho, o jakou oblast
chovani se jedna. Dalsi vyzkum bude tyto predpoklady ovéfovat na kvantitativni Grovni, a to

také v Casovém odstupu, pfi¢emz sebeposouzeni bude doplnéno o posouzeni druhymi.
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Osobnost’ matky a dizka materskej/rodi¢ovskej dovolenky?®

Mother's personality and the length of maternal leave

Maria Synakova, Eva Vavrakova
Evavavrakova@gmail.com

Ustav aplikovanej psycholégie, Fakulta socialnych a ekonomickych vied UK v Bratislave

Abstrakt

Na rozhodnuti matky o di’ke jej materskej/rodi¢ovskej dovolenky sa podiela
mnozstvo faktorov. V nasledujucom prispevku sme sa zamerali na jeden z nich, a to na
osobnost’ matky. Cielom nasho vyskumu bolo overit, do akej miery jej osobnostné
charakteristiky stvisia s rozhodnutim vratit’ sa do prace. Ako vyskumny ndastroj sme pouzili
dotaznik NEO-FFI a dotaznik Parental Leave Inventory, ktory sa zameriava na viaceré
aspekty ukonéenia MD/RD. Vysledky poukazali na negativny vztah medzidizkou MD/RD a
privetivostou a svedomitostou. Vztah s extraverziou, neurotizmom a otvorenostou
skiisenosti nebol signifikantny. Zistili sme, Ze skimané osobnostné faktory maju na dizke
MD/RD len maly podiel.

Kruacové slova: materstvo, osobnost’ matky, materska dovolenka

Abstrakt

Mother's decision regarding the length of her maternity leave depends on many
factors. In the following article, we focus on one of them, namely a mother's personality. The
aim of our research was to find out how much the mother's decision to terminate her maternity
leave depends on her personality characteristics. To investigate this relation, we used NEO-
FFI questionnaire and Parental Leave Inventory, which is focused on various aspects of return
to the work after maternity leave. Results revealed a negative relationship between the length
of maternity leave and agreeableness and conscientiousness. The relation with extraversion,
neuroticism and openness was not significant. We have also found out that personality factors

explain the length of maternity leave only in a small scale.

Keywords: maternity, mother's personality, maternity leave
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Uvod

Sucasna situdcia na trhu prace je pre vacsinu zien, ktoré sa snazia zosuladit’ rolu matky
a rolu zamestnanca, narocnd. Matky musia Casto celit’ rozhodovaniu medzi pracou a rodinou.
Motivacia k navratu do prace je ovplyvnend mnohymi faktormi, napr. financnou situaciou,
tuzbou po sebarealizacii a spoloCenskom uznani, ¢i obavami zo straty znalosti aklientov.Na
druhej strane, navrat komplikuju bariéry, ako nedostupnost’ kvalitnej starostlivosti o dieta, ¢i
nevyhovujlca situdcia na trhu prace (Haskova, 2011). V nasom vyskume sme sa zamerali na
to, do akej miery zohravaju pri rozhodovani o opatovnom nastupe do prace rolu osobnostné

charakteristiky matky.

Stvislost’ osobnostnych vlastnosti s rodi¢ovstvom je pomerne preskimana, avsak vyskum sa
venuje najmd vztahu k rodi€ovskému Stylu. Prinzie a kol. (2009) pouzili metaanalyzu, aby
preskumali vzt'ah medzi faktormi Big Five a tromi dimenziami rodiCovstva — vrelost'ou,
behaviordlnou kontrolou a podporou autonomie. Rodi¢ia s vySSou mierou extraverzie,
privetivosti, svedomitosti a otvorenosti ku skisenosti a nizSou mierou neurotizmu sa va¢Smi
zapajali do vrelého a Strukturovaného rodi¢ovstva. Kombinécia tychto osobnostnych ¢t mdze
suvisiet’ s iniciovanim a udrziavanim pozitivnych interakcii, s adekvatnymi odpoved’ami na
signaly dietata a s poskytovanim konzistentnejSieho vychovného prostredia. Rodicia s
vysokym skore v privetivosti a nizkym skére v neurotizme podporuju svoje deti k autondmii
viac ako ini rodicia. Otvorenost’ ku skusenosti, extraverzia a nizky neurotizmus sa ukazali ako
vyznamné prediktory rodicovskej starostlivosti. Nizka otvorenost bola prediktorom
rodi¢ovského obmedzovania a nizky neurotizmus suvisel s vedomost'ami rodi¢a o aktivitach

dietat’a (Metsédpelto a Pulkkinen, 2003).
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Tabul'ka 1: Vztah medzi osobnostnymi dimenziami Big Five a rodiCovstvom

Dimenzia Big Five Rodicovstvo

Extraverzia Vrelost, starostlivost’, zhovievavy,

emocionalny $tyl

Privetivost’ Vrelost’, podpora autonomie

Svedomitost’ Vrelost’, obmedzujuce rodi¢ovstvo

Neurotizmus Zhovievavy, autoritarsky styl

Otvorenost’ ku skusenosti Vrelost’, starostlivost’, senzitivta k potrebam
diet’at’a, spol'ahlivy, zhovievavy,

emocionalny $tyl

Vyskumy tiez potvrdzuju, ze osobnost’ je vo vztahu s pracovnou orientaciou. Extraverzia
suvisi so spokojnost'ou v praci a pracovnou oddanostou (Thoresen et al. in Ozer a Benet-
Martinez, 2006). Ukazala sa aj suvislost’ extraverzie s dvomi komponentmi workoholizmu —
zapojenie sa do prace a radost’ v praci (Burke, Matthiesen a Pallesen, 2006). Extraverzia
koreluje aj so zvladanim rovnovahy medzi pracou a rodinou. Neurotizmus je v pozitivhom
vzt'ahu s pocitom pohdnania k praci (Burke et al., 2006). Neurotici vykazuju tiez vicSie
zapojenie sa do prace. Zaroven vSak z vykondvanej price maju mensie poteSenie (Aziz a
Tronzo, 2011).

Svedomitost’ predikuje vykon a tspech v praci (Barrick et al. in Ozer a Benet-Martinez,
2006). Je tiez vo vztahu so zapojenim sa do prace, poteSenim z prace (Aziz a Tronzo, 2011) a
pracovnym nasadenim (Burke et al., 2006, Aziz a Tronzo, 2011). Zaroven vSak maju
svedomiti I'udia lepSie predpoklady na zvladnutie konfliktu medzi pracou a rodinou, pretoze
dokdzu efektivne vyuZivat’ svoj Cas a disponuju organiza¢nymi zrucnost'ami (Wayne et al.,
2004).

Otvorenost’ ku sktsenosti je v pozitivnom vztahu s poteSenim z prace. Cudia otvoreni ku
skusenosti si viac uZivaji nové veci, ¢o modze zahfnat aj rézne pracovné vyzvy a projekty
(Aziz a Tronzo, 2011). Privetivost’ sa prejavuje v poteSeni z prace, ktord modze suvisiet’ s

VACSim pocit'ovanim St’astia a pomdhania si v praci (Aziz a Tronzo, 2011).



Tabul'ka 2: Vztah medzi osobnostnymi dimenziami Big Five a orientaciou na pracu

Dimenzia Big Five Orientacia na pracu

Extraverzia Spokojnost’ v praci, oddanost’ praci, zapojenie sa do prace,
radost’ v préci, facilitacia medzi pracou a rodinou, orientacia
na ucenie, preukazovanie orientacie na ciel’

Privetivost’ Potesenie z prace

Svedomitost’ Vykon, tuspech, zapojenie sa do prace, poteSenie z prace,
pracovné nasadenie, zvladanie konfliktu rodina-praca

Neurotizmus Pohananie k préci, zapojenie sa do prace, nemaju potesenie z
prace, nizka spokojnost’, konflikt praca-rodina, preukazovanie
orientacie na ciel’, vyhybava orientacia na ciel’

Otvorenost’ ku skusenosti ~ PoteSenie z prace

Hypotézy a vyskumné otazky

Na zéklade vyskumnych zisteni o vzt'ahu osobnostnych dimenzii a rodiCovstvom aj
orientaciou na pracu sme definovali Styri hypotézy. Extravertni l'udia pocit'uju radost’ z prace,
viac sa do nej zapajaju (Burke et al., 2006), st jej oddani a vo vSeobecnosti vykazuji vicsiu
spokojnost'ou s pracou (Thoresen et al. in Ozer a Benet-Martinez, 2006). Zaroven maju velku
potrebu byt’ v kontakte s 'ud’'mi, pretoze st spolocenski, priatel'ski a aktivni (Costa a McCrae
in Hiebitkova, 2011). H1: Extraverzia bude v negativiom vztahu s dikou MD/RD.
Zo vztahu privetivosti a hodndt benevolencia, tradicia a konformita, ktoré suvisia s
preferovanim konzervativnych hodnét (Roccas et al., 2002), usudzujeme, Ze privetivost’ bude
suvisiet’ s dlhSou rodi¢ovskou dovolenkou matky. Tiez predpokladame, Ze privetivost’, ktora
suvisi s vrelym rodi¢ovskym pristupom (Prinzie a kol., 2009), sa prejavi vo vyssej orientécii
na potreby diet’at’a.
H2: Privetivost bude v pozitivnom vztahu s dizkou MD/RD
Neurotizmus stvisi so zvladanim stresu a zataze, depresivnostou matky a vnimanim jej
dietat’a. Ked’Ze neurotické matky vnimaju svoje diet'a ako narocnejSie a starostlivost’ o diet’a
ma na nich negativnejsi vplyv (Clark et al, 1997), predpokladame, Ze takéto matky zostanu
kratSie na MD/RD.
H3: Neurotizmus bude v negativnom vztahu s dizkou MD/RD
Svedomiti I'udia st Casto orientovani na pracu, vykon a uspech (Burke et al., 2006, Aziz a

Tronzo, 2011). Ddlezitou je pre nich aj bezpecnost’ a istota (Roccas et al., 2002), ¢o moze
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suvisiet’ s obavami o stratu zamestnania, keby zostali dlhSie s dietatom. Preto u nich
predpokladdme kratSiu MD/RD.
H4: Svedomitost bude v negativnom vztahu s dizkou MD/RD.
Metody

Vyskum bol realizovany pomocou dotaznikovej metody s pouzitim Standardizovaného
dotaznika NEO-FFI, ktorym sme merali pét’ faktorov osobnosti a u nas nestandardizovaného
dotaznika Parental Leave Inventory (PLI, Feldman, Sussman a Zigler, 2004), ktory mapuje
viacero suvislosti navratu do prace. PLI sme prelozili z anglického originalu do slovenciny.
Reliabilita prekladu bola overend predvyskumom. Dotaznik tvori 5 subskal — vplyv
tehotenstva a narodenia diet’at’a, skusenosti a vedomosti, presvedcenia a postoje k tradicnym
rolam, pracovny vykon a vnimanie kariéry a postoje k rodicovskej dovolenke. Pri skimani
vzt'ahu s osobnostnymi charakteristikami matky sme z dotaznika pouzili otazky, tykajuce sa
dizky pracovnej/rodi¢ovskej dovolenky. V dotazniku sme rozlidovali nasledujiice typy jej
dizky:
a) myslena dizka — Ako dlho po narodeni diet'at’a si myslite, ze by sa Zena mala vratit’ spat
do prace?
b) realna dizka — Ako dlho po narodeni diet’at’a ste sa vratili spat’ do prace?

¢) zelana dizka — Ako dlho po narodeni dietat’a ste sa chceli vratit’ spit’ do prace?

Vyskumny subor tvorili Zeny z celého Slovenska (N=102), ktoré absolvovali materska
alebo rodic¢ovska dovolenku. Na zaklade nami stanovenych kritérii sme do vyskumnej vzorky
zaradili zeny, ktoré v suUCasnosti pracuju a maju dieta vo veku do 5 rokov. Socio-
demografické udaje o naSej vzorke sa nachadzaji v Tabul'ke 3. Participantky sme oslovili
prostrednictvom materskych §kol a detskych jasiel. Zber dat prebiehal v obdobi oktober, 2013

— januar, 2014, elektronickou aj tla¢enou formou dotaznika.
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Tabul'ka 3: Socio-demografické udaje vyskumnej vzorky

min. max. priemer
Vek 24 48 32,81
stredoskolské vysokoSkolské  I.vysokoSkolské II.vyssie
stupna stupna
Vzdelanie 41,2 % 9.8 % 39,2 % 9,8 %
vydata slobodna rozvedend
Rodinny stav 82,4 % 12,7 % 4.9 %
administrativa  Statna sprava zdravotnictvo iné
Oblast’ 19,6 % 14,7 % 13,7 % 52 %
zamestnania
zapadné stredné Slovensko vychodné
Slovensko Slovensko
Bydlisko 43,1 % 39,2 % 17,6 %
sukromnad Statna cirkevna Ziadna
Typ materskej21,6 % 54,9 % 14,7 % 8,8 %
Skoly
Vysledky

Vztahy medzi osobnostnymi faktormi a diZkou materskej a rodicovskej dovolenky sme

zistovali prostrednictvom Spearmanovej korelacie. Zistené korelacie sit uvedené v tabul’ke 4.

Tabul’ka 4: Vztah medzi osobnostnymi faktormi a dizkou MD/RD

Myslena dizka Realna dizka Zelana dizka
Neurotizmus s 132 .055 .078
Sig. .093 .289 217
Extraverzia s -.162 -.067 .061
Sig. .051 250 271
Otvorenost’ rs -.058 -.074 -.008
Sig. 279 .228 468
Privetivost’ rs -.235** -.289** -.152
Sig. .008 .002 .063
Svedomitost’ s -.086 -.224* -.080
Sig. 194 011 211
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H1: Extraverzia bude v negativnom vztahu s dizkou MD/RD.

Prvéd hypotéza sa nam potvrdila iba c¢iastoéne. Vysledky naznacuju, ze ¢im je matka
extrovertnejsia, tym menej mesiacov by podl'a nej mala Zena zostat’ na MD/RD. Vztah tychto
premennych je vel'mi pravdepodobny, aj ked’ sa neukézal ako Statisticky signifikantny (r = -
0,162, p = 0,051). Medzi redlnou, ¢i zelanou dizkou dovolenky a extraverziou sa neukazal
ziaden vyznamny vzt'ah.

H?2: Privetivost bude v pozitivnom vztahu s dizkou MD/RD.

Druha hypotéza sa nam nepotvrdila, dokonca bol zisteny opa¢ny vztah medzi privetivostou
a dizkou MD/RD. Z vysledkov vyplyva, e ¢im je matka privetivejsia, tym menej mesiacov
by podla nej mala byt Zena na materskej alebo rodicovskej dovolenke (r = - 0,235, p =
0,008). Signifikantny vztah sa ukazal aj medzi dizkou realnej rodi¢ovskej dovolenky
a privetivostou (r = - 0,289, p = 0,002). Vztah medzi Zelanou dizkou dovolenky a
privetivostou sa neukdzal.

H3: Neurotizmus bude v negativnom vztahu s dizkou MD/RD.

KedZze medzi skimanymi premennymi nebol zisteny ziaden signifikantny vztah, tato
hypotéza sa nam nepotvrdila. Neurotizmus teda nesuvisi s dizkou myslenej, redlnej ani
zelanej dizky dovolenky a neurotizmom.

H4: Svedomitost bude v negativnom vztahus dizkou MDIRD.

Hypotéza o vztahu svedomitosti a dizky materskej alebo rodiovskej dovolenky sa nam
potvrdila. Zistili sme vyznamny vztah medzi realnou dizkou MD/RD a svedomitostou matky
(r=-0,224, p=0,011). Cim viac sa matka ozna¢ovala za svedomitu, tym skor sa vrétila spit
do préce, ¢ize jej dovolenka bola krat$ia. Vzt'ah medzi myslenou a Zelanou dizkou dovolenky
a svedomitost’ou sa nepotvrdil.

Mieru, ktorou sa osobnostné charakteristiky podielaju na dizke MD/RD sme overovali
pomocou regresnej analyzy. Vysledky poukazali na to, Ze osobnostné vlastnosti matky

vysvetl'uji len malu Gast’ variancie dizky MD/RD (Tabulka 5).



Tabulka 5: Podiel skimanych faktorov na diZke rodi¢ovskej dovolenky

Prediktor Percento variancie
Neurotizmus 0.1%

Extraverzia 0.4%

Otvorenost’ 0%

Privetivost’ 4.6%

Svedomitost’ 2.4%

Diskusia

V nasom vyskume sa len Ciastocne potvrdil vzt'ah medzi extravertnostou matky a
dizkou jej MD/RD. Predpokladali sme, Ze pocas MD/RD sa bude extrovertna Zena citit
izolovana, starostlivost’ o diet'a zniZi jej moZnosti stretdvat’ sa s inymi I'ud’'mi a preto sa bude
chciet’ skor vratit’ spat’ do prace. V sulade so zisteniami Tikalovej (2005) sa vSak zda, ze Zeny
toto obdobie nevnimaju tak negativne, ¢o sa tyka socialnych kontaktov. Dovodom moéze byt’
podl'a nej aj to, ze Zeny na MD/RD casto nadvdzuju kontakty s inym Zenami, ktoré su v
rovnakej situdcii, ¢im si tvoria spolocnu komunitu matiek.

V dimenzii privetivost sme zistili opaény vztah s dizkou MD/RD ako sme
predpokladali. Ukazalo sa, ze privetivé matky sa skor vratili do prace ako menej privetivé.
Privetivost’ sa vyznacuje pozitivnim vztahom k druhym l'ud’om, schopnostou vediet ich
pochopit, altuizmom, kooperativnostou a ochotou pomahat’. Tieto charakteristiky sa mozu
prejavit’ vo vzt'ahu k praci zvySenou spokojnostou v préaci, najmé ¢o sa tyka vzt'ahu s 'ud'mi
(Organ a Lingl, 1995). Emociondlna vrelost mdZe zvySovat socialnu identitu, v dosledku
coho sa zvySuje potreba matky opétovat’ organizacii poskytnutie podporujuceho socidlneho
prostredia (Erdheim, Wang a Zickar, 2006). NaSe zistenie je tiez v stilade s autormi Prinzie a
kol. (2009), ktori zistili, Ze rodicia s vysokym skore v privetivosti podporuji svoje deti k
autonomii. Rychlejsi ndvrat matky do prace moze byt prejavom snahy podporit’ samostatnost’
diet’at’a.

V dimenzii neurotizmus sa vztah s dizkou MD/RD nepotvrdil. Bolger a Schilling
(1991) zistili, ze T'udia s vysokym neurotizmom sa od emociondlne stabilnych T'udi lisia v
reakcii na stresory skor ako vo vystaveni tymto stresorom v kazdodennom Zivote.
NajcastejSimi stresormi, ktorym st vystaveni, st pre nich pretaZenie v domécnosti, v praci a
rodinné poziadavky (tamze). Mozno predpokladat, Ze neurotické matky prejavuju svoju
nervozitu, neodolnost’ voci stresu a emociondlnu labilitu rovnako pri starostlivosti o diet’a ako

aj v praci. Preto mozu niektoré neurotické zeny radSej zostat’ doma s dietatom a vyhnuat' sa
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tak stresu z prace a in€ sa zas chcu €o najskor vratit’ spat’ do prace a vyhnut sa tak nervozite
vyplyvajlcej zo starostlivosti o diet’a.

V dimenzii svedomitost sa potvrdil vztah s kratSou materskou/rodicovskou
dovolenkou, ¢o je v sulade so zisteniami Kosseka, Noe a DeMarra (1999), podl'a ktorych
svedomitost’ ovplyviluje mnozstvo energie venovanej praci a rodine. Svedomité matky
investuju velké usilie do oboch roli, v snahe robit’ vSetko ¢o najlepSie. Spolu s vysokou
mierou schopnosti organizovat’ a planovat’ (Wayne et al., 2004) zrejme dokézu tieto dve role
zladit’ natol’ko, Ze sa moézu skor vratit’ do prace a byt v nej rovnako tspesné ako v materstve.

Nase vysledky naznacuju, ze podiel osobnostnych faktorov, ktoré tvoria Big Five je
len vel'mi maly. Tento vysledok poukazuje na nutnost’ skimat’ iné osobnostné a individudlne
faktory, ktoré by mohli mat’ vagsi podiel na dizke MD/RD (napr. presveddenia matky, jej
postoje a hodnoty).
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Normativne presvedcenia a sebakontrola delikventov

Normative believes and selfcontrol of deliquents

Jana Tokarc¢ikova
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UVV a UVTOS Kosice

Abstrakt
Prispevok prezentuje cast’ vysledkov vyskumu realizovaného na vzorke vézenskej

populacie, zamerané¢ho na analyzu vzajomnej suvislosti normativnych presvedceni a urovne
sebakontroly ako predpokladanych determinant delikvencie. V popredi zdujmu je
identifikacia Specifickej konfigurdcie injunktivnej, deskriptivnej a persondlnej normy
delikventnych respondentov, so zameranim na ich normy (ne)reSpektujucu orientdciu a to v
previazanosti na uroven sebakontroly.
Kriacové slova: normy, normativne presvedéenia, sebakontrola
Abstract

The paper presents the partial results of the research realised on the sample of the
imprisoned population and is devoted to the relational analysis of normative beliefs and
selfcontrol as anticipated determinants of delinquency. In the limelight of this work is the
identification of a specific configuration of the injunctive, descriptive and personal norm of a
delinquent sample, focusing on their norm violating orientation related to their selfcontrol
level.
Keywords: norms, normative beliefs, selfcontrol
Uvod

Delikvencia je jav univerzalne sa vyskytujuci v kazdej spolocnosti, pretrvavajici od
nepamati. KonsStrukt noriem, ktoré definujeme ako predpis spravat’ sa istym spdsobom (napr.
Slaménik, in Vyrost, Slaménik, 1997), je s delikvenciou previazany prave tym, ze norma
vyty€uje hranicu, ¢o sa moZe povazovat za delikventné a ¢o uZ nie. Faktom ostava, Ze az
postulovanie noriem zapri€inilo vznik tzv. delikventného spravania, ktoré hodnotime ako
kontranormativne. Teda ak by nebolo noriem, nebolo by ani delikventného spravania,
v zmysle odchylky od tejto normy. Kazda vyspeld spolo¢nost’ sa snazi k rieSeniu javu
delikvencie pristupovat’ institucionalizovane, vytvara sustavu korektivnych opatreni, v zaujme
eliminécie rizik plyntcich z delikventného spravania. Jednym z korektivnych opatreni je v

pripade poruSenia pravnej- teda spolocensky vel'mi zavaznej normy, pobyt vo vykone trestu



odnatia slobody, kde dochadza v procese zaobchadzania s delikventnou osobou k vyvijaniu
resocializaéného tlaku v prospech reSpektovania noriem a nasledne v prospech uspesnej
reintegracie do spoloCnosti. 'V tomto prostredi je teda norma vyznamnym
operacionalizovanym pojmom. Dispozicna vybava jedinca vSak reSpektujiuc poznatkovu bazu
v tejto oblasti, do istej miery predznamenava (ne)ispeSnost’ resocializacie. Kriminologické
teorie ako je tedria Gottfredsona a Hirschiho v tomto smere ponukaji pohl'ad na delikvenciu
ako dosledok nizkej dispozi¢nej sebakontroly, ktora sa formuje do veku 6smych rokov veku a
nasledne ostdva ako Crta osobnosti konstantnou (Cohen, Vila, 1996). Pre penitencidrneho
pracovnika je takéto tvrdenie vyznamnym z pohladu usilia vynaloZzeného k resocializacii a
predpokladanej uspesnosti. V rdmci realizovaného vyskumu sme preto pozornost’ orientovali
na uroven sebakontroly vybranej delikventnej vzorky a =zaroven jej prepojenost s

normativnymi presved€eniami.

Teoretické vychodiska
Normy a normativne presvedcenia
S ohladom na historiu skiimania noriem v naSich podmienkach, sme sa rozhodli

koncipovat’ vyskumny dizajn v sulade s tedriou kognitivnych reprezentacii noriem (Lovas,
1998), podla ktorej je reprezentdcia noriem v kognitivnom aparate ¢loveka realizovana v
podobe viactroviiovej Struktiry. Jedinec teda wvnima situacie regulované normou
diferencovane, v zavislosti od toho, ktora norma je v dany moment aktivovana. Tento koncept
predstavuje rozSirenie tedrie ohniska noriem autorov Cialdini, Kallgren, Reno (1990), ktoré
diferencuje injunktivnu a deskriptivhu normu, pricom ju rozSiruje o dalsi typ normy-
personalnu normu.

Jedinec tak rozliSuje:
- ¢o sa v danej situdcii smie, resp. nesmie (predpis, o sa ma robit’) - injunktivna norma
- ¢o sa v danej situacii v jeho okoli stdva (skutocné spravanie l'udi v danej situacii) -
deskriptivna norma
- na ¢o ma on osobné pravo (osobné, pravidlo zasada)- persondlna norma

To, ako sa dana norma nasledne prejavi v behaviordlnom zdmere jedinca, prezentuje
normativne presvedCenie, ktoré predstavuje sumu vlastnych regula¢nych presvedceni o
primeranosti socidlneho spravania, odzrkadl'uje ako je norma prezentovana v mysli ¢loveka
(Huesmann, & Guerra, 1997).

Z hladiska vyznamu pre perspektivne konanie ¢loveka sa javi ako kIiCova persondlna

norma (Lova§, 1998). Jej pozicia v Struktire vychadzajucej z modelu kognitivnych
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reprezentdcii noriem moze byt viac, ¢i menej konzistentnad s injunktivnou normou, prip. sa
viac priblizovat’ personalnej norme. Jedinec v tomto kontexte moze formovat’ osobnt zasadu

viac podl'a konvencie, ¢i predpisu, alebo odpozorovaného sprévania.

Sebakontrola

Sebakontrola je definovana ako schopnost’, ktora napomaha jedincovi prekonat’ vo
svoj prospech zamerané impulzy a spravat’ sa v spolo¢nosti ziaduco, podla pravidiel a noriem
alebo v zhode s nim stanovenymi ciel'mi (Tangney, Baumeister a kol., 2004). Nakolko je
clovek vystaveny viacerym podnetom z prostredia, sebakontrola teda sluzi ako regulativny
prvok v udrziavani spravania v medziach normativneho.
Ako bolo v ivode spomenuté, kriminologicka tedria Gottfredsona a Hirschiho (1990) chéape
nizku sebakontrolu ako esencialnu zloZku delikvencie (tzv. Low Control Theory), pricom jej
urovenn povazuje (od doviSenia veku priblizne dsmych rokov) pocas zivota Eloveka za
konstantna. Autori Sampson a Laub (1993) argumentujt v prospech stability tejto ¢rty pocas
zivota, ked’ tvrdia, Ze ¢lovek interaguje s prostredim prostrednictvom svojho zivota a adaptuje
sa na zmeny prostredia, pricom vyhladdva také prostredie, ktoré je prei odmetiujlce
a kompatibilné v socidlnej, aj fyzikalnej rovine. Situaéné zmeny mdzu provokovat’ adaptivne
odpovede, ale v zhode suvedenou tedriou aj podla tychto autorov pretrvavaju zdakladné
atributy osobnosti v case, kedze ¢lovek ma tendenciu zachovéavat konzistenciu medzi
sebaobrazom a spravanim, aby sa tak vyhol kognitivnej disonancii. Tendencia k
delikventnému spravaniu ma teda vysoky predpoklad pretrvavania v Zivote, priCom na urovni
preZivania jedinca je pritomné postupné stotoZnenie sa s nalepkou delikventa, veduce k
cielenému vyhladavaniu prostredia poskytujiceho nazorovii zhodu. Prienik do rizikovych
subkultir sa tak stdva jednoduchSim ako Ziaduca integracia v spolocnosti. Vysledkom je
opakovana skusenost’ s pobytom vo vykone trestu odnatia slobody, ktort nazyva Matousek et

al. (2003, in Tomasek, 2010) syndromom otac¢avych dveri.

Normativne presved¢enia a sebakontrola

Koncept normativnych presvedceni je v oblasti vyskumu prepojeny predovsetkym s
javom agresie, ktora na seba pravdepodobne orientuje pozornost’ stupfiom zavaznosti
poruSenia normy. Vyskum Sukhodolskeho a Ruchkina (2004) napr. prezentuje porovnanie
ruskych juvenilnych delikventov s ruskou stredoSkolskou mléddezou bez delikventnej
anamnézy a poukazuje na nevyznamné rozdiely v normativnych presvedceniach medzi

vzorkami, avSak vyznamné prepojenie vysSej frekvencie agresivnych aktov s osobnym



normativnym presvedcenim o vhodnosti agresivneho rieSenia konfliktov u vzorky ako celku.
S ohl'adom na vyznam budovania sebakontroly ako osobnostnej ¢rty ako aj vyznam
socialnych vizieb a socialnej kontroly v detskom veku, ktoré akcentuje kriminologickéa tedria
Gottfresona a Hirschiho (1990) su tiez zaujimavymi zistenia Kirwila a Huesmanna (1991, in
Huesmann, Guerra, Miller, Zelli, 1992), ktoré poukazuju na fakt, Ze rodicia agresivnych deti
sa sami liSia od rodi¢ov neagresivnych deti v presvedceni, kedy je agresia pripustna a to v
zmysle jej vyssej tolerancie. Obdobne zavery Wernera a Granta (2008) v tomto kontexte
poukazuji na vyznamny vplyv kognitivneho nastavenia matiek na perspektivnu agresiu ich
deti. Podl'a ich zisteni, matky, ktoré povazovali vztahova agresiu za prijatel'na, pripisovali
zarovenn men$iu zodpovednost’ svojim detom ak sa u nich vyskytla vztahovad agresia a
podporili tak ich presvedcenie o prijatelnosti vzt'ahovej agresie. Ked'Zze agresia je ako jav
zvicsa interpretovand ako sprdvanie podnecované nedostatkom sebakontroly, na§ zamer

analyzovat’ vzt'ah normativnych presvedceni sebakontroly sa javi ako opravneny.

Metody:
Dotaznik IDP:

Pre analyzu normativnych presvedfeni sme zvolili nami skonstruovany dotaznik, ktory
obsahuje modelové situacie prezentujuce spektrum poruSovania spolocenskych noriem
(klamstvo, odplata, kradez, fyzicka agresia, zneuzivanie drog, vytrznictvo), posudzovanych na
5- bodovej skale vyjadrujiicej mieru stthlasu/ nesthlasu s popisovanou situdciou pri variacii
vychadzajucej z modelu IDP(1- normy reSpektujiica orientacia, 5- normy nere$pektujiica
orientacia).InSpirovali sme sa obdobnym vyskumom (Raczova, 2000), ktory prezentuje
situacie ako dostatocne vnutorne odliSné, a to aj napriek tomu, Ze tvoria jednu spolocnu
kategoriu. Koeficient reliability v naSom merani dosiahol pre celkovy dotaznik hodnotu
0,844, pre polozky zodpovedajuce injunktivnej norme 0,672, pre polozky zodpovedajlice
deskriptivnej norme 0,820 a pre polozky zodpovedajiuce persondlnej norme 0,730.

Dotaznik sebakontroly (Tangney, Baumeister, Boon, 2004)

Pre meranie sebakontroly sme vyuzili slovensku verziu(Lovas, 2008) dotaznika

pozostavajicu z 35 poloziek posudzovanych na 5 bodovej Skale, s verbalnym kotvenim 1-

vobec nie, 5- rozhodne ano. Koeficient reliability v naSom merani dosiahol hodnotu 0,864.

Vzorka:
Do vyskumu bolo zapojenych celkovo 155 respondentov - odstidenych muzov umiestnenych

v Ustavoch na vykon trestu odnatia slobody Kosice, KoSice- Saca, PreSov a Sabinov. Vekové
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rozpétie vzorky sa pohybovalo v intervale 19r. - 62r. Podmienkou zapojenia do vyskumu bola
spachand umyselna trestna ¢innost’ reflektujica vedomé porusenie pravnej- zo spolo¢enského
hl'adiska najzavaznejSej normy. Zapojenie do vyskumu bolo podmienené dobrovolnou
ucast'ou, s garanciou anonymity, ¢o viedlo k volbe skupinového zberu dat dotaznikovou

formou, v zaujme efektu "skrytia sa v dave" a podporenia autenticity vypovedi.

Vysledky:

Pre analyzu vzdjomnej suvislosti vybranych konStruktov sme zvolili porovnanie
extrémnych skupin respondentov s vysokou a nizkou uroviiou sebakontroly, kde mozno
konstatovat’ Statisticky vyznamny rozdiel v normativnych presvedceniach na trovni
deskriptivnej, personalnej ako aj injunktivnej normy, naprie¢ vSetky vybrané modelové
situcie. Uroveii sebakontroly sa teda javi ako vyznamny indikator normativnych presvedéeni.

Respondenti s vysokou uroviiou sebakontroly (Tab.l) deklaruji v personalnej ako aj
injunktivnej norme postoj variujici nad Uroviiou neutrality smerom k reSpektovaniu
noriem(nemam pravo, nesmie sa), v roznej intenzite tohto postoja. Pozicia personalnej normy
je v tejto skupine respondentov ukotvend v miere nesuhlasu (nemdm prévo) v situaciach
klamstvo, odplata a krddez medzi injunktivnou a deskriptivnou normou, avSak v situaciach
utok, odplata a kradez dokonca nad uroven injunktivnej ako aj deskriptivnej normy, ¢o
poukazuje na fakt, ze respondenti s vysokou uroviiou sebakontroly maju tendenciu vnimat’
intenzivnejSie, Ze na také sprdvanie nemaju pravo, priCom toto presvedcenie stavaju (
minimdlne v troch situaciach zo Siestich) v miere nesthlasu dokonca nad konvenciu (nesmie
sa), aj ked’ s ohl'adom na poziciu deskriptivnej normy (s vynimkou situacie zneuzivanie drog)
konStatuja, ze dané spravanie sa v ich okoli vyskytuje (stava sa). N&s predpoklad o vzt'ahu
normy reSpektujiceho presvedCenia a vysSej urovne sebakontroly sa teda vysSie uvedenym
POTVRDIL.

Respondenti s nizkou uroviiou sebakontroly maju priemerné Skalované hodnoty v
porovnani s prvou skupinou vyznamne CastejSie posunuté k hodnotdm neutrality (Skdlovana
hodnota 3) a pod jej Grovilou- v pripade persondlnej normy v troch z celkovo Siestich situacii
(klamstvo, odplata, zneuzivanie drog), v pripade injunktivnej normy v dvoch situaciach
(klamstvo, vytrznictvo). Variabilita postoja s ohl'adom na posudzované situicie v tomto
pripade reflektuje isty bilanény aspekt reflektujici vacsiu odvahu ku kontranormativite za
predpokladu, Ze ide o spoloCensky menej zavazné situacie (klamstvo), ¢i situdcie
zohl'adiiujuce poziciu ¢inného subjektu (odplata - jedna sa "len" o kontraagresiu, zneuZivanie

drog- pacham skodu na "len" na sebe samom).
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Tab.1: Normativne presvedcenia u respondentov s réznymi Groviiami sebakontroly

Priemer F
SITUACIA NORMA S1 S2 (Anova) p
klamstvo injunktivna 2,64 3,53 ,019 ,010**
deskriptivna 1,48 2,15 1,223 ,000**
personalna 2,39 3,32 1,410 ,004**
odplata injunktivna 3,39 4,06 18,069 ,035*
deskriptivna 1,94 2,74 ,005 ,004**
personalna 2,36 3,50 221 ,000**
kradez injunktivna 3,76 450 5,612 ,001**
deskriptivna 1,85 2,68 1,234 ,001**
personalna 3,61 4.47 13,583 ,000**
utok injunktivna 3,88 4,38 3,077 ,027*
deskriptivna 2,27 2,88 1,525 ,040*
personalna 4,06 459 2,084 ,008**
zneuz.drog injunktivna 3,30 4.47 16,030 ,000**
deskriptivna 1,88 3,41 9,135 ,000**
personalna 2,64 4,03 1,115 ,000**
vytrznictvo injunktivna 2,97 4,32 6,056 ,000**
deskriptivna 2,06 2,76 7,799 ,009**
personalna 3,88 4,47 1,490 ,009**
Legenda : S1 - respondenti s nizkou sebakontrolou **p<,01
S2- respondenti s vysokou sebakontrolou *p<,05

verbalne kotvy priemer. §kalovanych hodnét: 1- smie sa(INJ), stava sa(DES), mam pravo(PER)
5-nesmie sa(INJ), nestava sa(DES), nemam pravo(PER)

Vztah sebakontroly a normativnych presvedfeni sme taktiez overovali regresnou
analyzou, kde sme sa zamerali na personalnu normu (na ¢o mam pravo) a mieru jej
determindcie tak sebakontrolou ako aj injunktivnou (¢o sa smie) a deskriptivnou normou (¢o
sa stava). Vysledky preukdzali, Ze zvoleny model interpretuje vysoky podiel variability dat
personalnej normy. PresvedCenie na ¢o ma €lovek pravo (persondlna norma) je sebakontrolou
vyznamne determinované najmd v situdciach utoku a odplaty, ktoré disponuji vysSou

spolo¢enskou zavaznostou (v polozkach dotaznika v sebe zahfnajii priamu agresiu) .



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2014

Vysledky zaroven poukazuji na vyznamny determinant injunktivna norma- respondentova

percepcia ¢o sa v danej situdcii smie, vyznamne determinuje ako posudi, na ¢o ma sam pravo

(personalna norma). Deskriptivna norma sa preukdzala ako menej determinujlci faktor k

personalnej norme.

Tab.2: Vzt'ah sebakontroly a normativnych presvedceni:

zneuz.
NORMA/SITUACIA klamstvo odplata kradez twtok  drog vytrznost
injunktivna norma ,255%*  212**  259**  192** 262**  353**
deskriptivna norma  ,216**  0,228** 283** 201** 341**  234**
personalna norma ,236**  290**  263**  245**  307** ,230**

**p<101

Tab.3: Stepwise viacnasobnd linedrna regresna analyza determinujica personalnu normu

respondentov
Situacia Prediktory B SCHO B T sig. R2
sebakontrola o5 005 075 1,151 252
injunktivna 425
E norma 625 066 628 9509 ,000%*
g deskriptivna
é norma 008 118 004 068  ,946
sbakontrola o0 006 270 3477 001%*
injunktivna 151
< norma ,259 ,081 ,250 3,185  ,002**
g deskriptivna
é norma 005 094 004 048 962
sebakontrola s 004 136 1010 058
injunktivna 345
norma 605 077 545 7,910 ,000%*
)E deskriptivna
5 norma 046 067  -047 -680 497
sbakontrola oy 003 141 2100 037 372

UTO
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injunktivna

norma ,533 ,062 ,569 8,624  ,000
deskriptivna

norma -,022 ,051 -,028 -424 672

sebakontrola ,010 ,006 122 1,807 ,073

o injunktivna 649 085 523 7,640 ,000%* 409
% norma

N deskriptivna 147 073 141 2001 047*

% norma

b sebakontrola ,003 ,004 ,058 ,798 426

S injunktivna 436 058 561 7,576 ,000%* 319
<:> norma

§ deskriptivna ~ -102 064  -113  -1,589 114

*E norma

**p<.01

*p<.05

Zaver:

Vzt'ahové analyza normativnych presvedCeni a sebakontroly v delikventnej populacii
preukdzala na ich vyznamnt vzajomnu prepojenost. Vzhl'adom na regulativnu silu zvolenych
konstruktov na spravanie Cloveka je vyznamnym jej analyzovanie v populédcii s porusenim
normy v anamnéze. Na zaklade naSich analyz, ma vyznamny podiel na osobnych- normy
reSpektujucich presvedceniach jedinca o tom, na ¢o ma pravo dispozi¢nd sebakontrola ako aj
presvedcenie, o sa v danych situaciach smie, priCom determinujlca sila sebakontroly je

vyznamnej$ia predovSetkym v situaciach vyssej spolocenskej zavaznosti.
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Starostlivost’ 0 seba U zachranarov?*

Paramedics” self-care
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Abstrakt

Medzi zékladné rizikové profesie nepochybne patri aj praca zdravotnickych
zachranarov. Je vsSeobecne zname, ze jej sucastou si vyhranené situdcie spajajuce sa
s vysokou mieru stresu. V predkladanom prispevku je nosnou témou identifikacia Specifik
profesie zachranarov s ohladom na zachovanie vlastného duSevného a fyzického zdravia
a aktivity, ktoré k nemu vedu. Ciel'om teoretickej Stidie je pritom sthrnne pribliZit’ Citatel'ovi
najnovsie dostupné zistenia v danej problematike.
KPucové slova: starostlivost’ o seba, zachrandri, zdravie
Abstract

Work of Paramedics surely belongs to the most risky professions. It is common
knowledge, that it includes extreme situations with high level of stress. The identification of
particularities of paramedic’s profession, maintaining of their physical and mental health is
the main topic of presented paper. We also focus on activities leading to it. The aim of
thistheoretical study is to provide the latest available findings on this area.

Keywords: self-care, paramedics, health

Uvod

Zachranari vykondvaju v ramci svojej prace niekolko rdznych cinnosti, ktoré ich
vystavuju riziku zraneni a chorob. Takisto sa na dennej baze stretavaju s 'udskou bolest'ou a
utrpenim. Nasadzuju vlastné zivoty v snahe pomoct’ obetiam nehdd, chorob, ¢i nasilia. Aj
napriek tomu, Ze su pripravovani na to, aby sa dokdzali s podobnymi situaciami vyrovnat,
tieto udalosti maju na nich dlhodoby dopad. V predkladanej Studii bolo preto cielom vytvorit

prehlad doterajsich, a najma najnovsich vyskumnych zisteni z oblasti pracovného prostredia

% (VEGA 1/1258/12)
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zéachranarov s ohl'adom na ich fyzické a psychické zdravie, zvladanie a zamerat’ sa takisto na

dostupné studie tykajuce sa konkrétnych aktivit zameranych na jeho udrzanie.

Najvyraznejsie stresory v praci zachranarov

Prislusnici zachrannych zloziek celia vo svojej praci roznym kritickym,
traumatizujicim udalostiam, ktoré sa cCastokrat opakuji. Su tu pritomné strety s lud’mi
zomierajucimi, alebo blizkymi smrti.

Vyskumy ukazuju, ze kazdy zachranar bol pocas svojej praxe vystaveny jednej, ¢i
viacerym kritickym udalostiam, pri¢om 82% z nich uvadza, Ze boli hlboko rozruseni (Regehr
et al., 2002). Vo vSeobecnosti sa predpokladd, Ze najnarocnejSimi situdciami su tie, kde su
masové obete. Vyskumy vsak ukazujua, Ze ide skor o udalosti individudlneho charakteru, ktoré
v Cloveku vyvolaju silné emociondlne reakcie (Regehr et al., 2002). Mo6ze ist’ napriklad o
smrt’ osamelého starSiecho muza, samovrazdu zafalého cloveka, ktoré samy o sebe neziskavaju
pozornost’ vS§eobecnej verejnosti.

Popa s kolegami (2010; vid’ tiez Avraham et al., 2014; Courtney et al., 2013; Hegg-
Deloye, 2014) popisuji zékladné zdroje stresu u zdchranarov, medzi ktoré zaraduju
nasledovné:

e premenlivost’ pripadov, nakol'ko zachranari sa neSpecializujii len na niektoré
zdravotné problémy, ale celé Siroké spektrum zésahov, ktoré navySe musia
vykonavat’ vo vel'mi kratkom ¢asovom obdobi.

e agresivni pacienti — pri ktorych si musia zachovat’ emocionalnu neutralitu.

e chronicky zndmi pacienti, ktorych zachranari poznaju, a ktorych nazyvaju
»starymi zdkaznikmi“. Ide o pacientov, ktori trpia viacerymi mentalnymi
poruchami (schizofrénia, demencia, ...), alebo inymi problémami, ktorym nie je
mozné pomdct’ ambulantne.

e dalSie dolezité a aj pomerne zname faktory sa zarad’uje aj nedostatok spanku,
malo profesionalnej podpory, nizke platové ohodnotenie, Casovy tlak na
adekvatnu reakciu, premenlivd doba cakania na d’al$i zasah, méalo osobného
Casu.

Vysledky Studii zameranych na zachranarov ako obete nasilia ukazujt, Ze aZz 69,8%
respondentov bolo pocas svojej prace jeho obetou (Regehr et al., 2002). Podl'a Boylea a jeho
kolegov (2007) to bolo 60%, pri¢om az 21-78% boli obetami verbalnej agresie.



Americké zistenia upozoriiuju na to, Ze az 61% zachranarov bolo napadnutych a 25%
z nich bolo zranenych (Mechem et al., 2002). Zvycajne je aktérom pacient, pribuzny alebo
priatel’ obete (Suserund et al., 2002). Vysledky kvalitativnych $tadii vSak zdoraziuja, ze
nasilie, ktoré¢ho boli zachranari obetou na nich nepdsobilo traumatizujuco. Opakovane
upozornovali vo vyrazne vysSej miere na samovrazdy, nasilie pachané na det'och a situdcie,
kde musia Celit’ priamemu utrpeniu l'udi (tamtiez).

Napokon medzi neposledné zdroje stresu a rizika patria aj d’alSie zakladné Cinnosti,
ako mnapriklad dvihanie pacientov apomocok, starostlivost o pacientov s infek¢nym
ochorenim, manipulacia s rizikovymi chemickymi latkami, participacia na pohotovostnom
(pozemnom alebo vzdusnom) transporte pacientov. Tieto aktivity si zdkladom pre
vykondvanie zadchrannej ¢innosti, no zaroven su aj zdrojom rizika (Reichard et al., 2011).

Medzi najCastejSie pri¢iny Umrtia zachrandrov sa radia prave désledky nehdd pri

transporte pacientov (Maguire, Smith, 2013; Reichard et al., 2011).

Désledky posobenia stresorov

Cim dalej, tym vyraznejsie sa v réznych publikiciach objavujii dokazy toho, Ze
zachranari zazivaju viac zdravotnych problémov stvisiacich s pracou nez iny zdravotnicky
personal. Nedavno vydany prehlad 49 studii popisuje vysoké stavy unavy, problémy so
spankom, stresom, depresiou, strachom a syndromom vyhorenia (Sterud et al., 2006; vid’ tiez
Courtney et al., 2013; Halpern et al., 2012). V stadii Steruda a jeho spolupracovnikov (2006)
sa ukazalo, ze az 20% zéachrandrov trpi psychickymi problémami. V inej $tudii skoro 10%
ambulantnych pracovnikov Velkej Britanie (z celkového poctu 560) popisovalo klinicka
uroven depresie a 22% klinickti uroven anxiety (Bennett et al., 2004). Uvedené zistenia
zdo6raziiuji nutnost’ venovat’ pozornost’ potrebe udrzania zdravia u tychto l'udi

Dostupna literatira sa do pomerne velkej miery zaobera Styrmi zakladnymi
negativnymi dosledkami pracovnej naplne zachranarov. Jednoznacne najviac rozpracovanou
problematikou je rozvinutie Posttraumatickej stresovej poruchy (PTSD; pozri napr. Aasa et
al., 2005; Bennett et al., 2004; Halpern et al., 2012; Sterud et al., 2006). Nasledkami su
psychické vycerpanie, bolesti hlavy, diskomfort, poruchy imunitného systému, problémy so
spankom, vysSia miera depresie a zhorSené fyzické zdravie (Hegg-Deloye akol., 2014).
V porovnani celkovej populécie a zachranarov az 20% z nich trpelo PTSD v pomere ku 5%
vSeobecne] populacie (tamtiez). Naproti tomu v Regehrovej et al. (2002) stadii az 25,5%

probandov vykazovalo vysokll mieru postraumatickych symptomov.
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Druhym najcastejSim negativnym dosledkom s poruchy spdanku. Aasa et al. (2005)
uvadzaju, ze existuje spojenie medzi PTSD a poruchami spanku (viac ako 80% I'udi trpiacich
PTSD vykazuje poruchy spanku po udalosti a 70% z nich aj s odstupom 6 mesiacov). Vyskyt
problémov so spankom sa uzko spaja s psychickymi problémami u zachranarov (Aasa et al.,
2005). Iba 30% zachranarov Courtneyho et al. (2013) §tidie nemalo problémy so spankom,
pricom az 10% respondentov pocitovalo chorobni inavu tstiacu do praceneschopnosti.

Dal§im negativnym javom je stravovanie a obezita. Je zndme, Ze problémy so
stravovanim anasledne svahou sa spdjaji s niekol’kymi psychologickymi a
enviromentalnymi faktormi. Ide napriklad o pocitovanie nedostatku kontroly, depresie,
hnevu, osamelosti, pritomnost’ interpersondlnych problémov, problémy vo vyjadrovani
emocii, ale aj dostupnost’ fast-foodu (Hegg-Deloye et al., 2014).

Kedze obdobia medzi jednotlivymi vyjazdmi zéachranarov su nepravidelné
a nepredvidatelné, ich stravovanie sa takisto vyznacuje nepravidelnostou. Neddvne Stadie
poukazuju na vysoké BMI u zachranarov, priCom vysoké percento z nich trpelo nadvahou
(33% s BMI >30kg/m?) (Tsismenakis et al., 2009).Podl'a Courtneyho et al. (2013) zachranari
vo vSeobecnosti vykazuju menej fyzického cvicenia.

Napokon (ako Stvrta kategoria negativnych dosledkov charakteru prace zéchranarov)
sa uvadzaju zistenia tykajuice sa prevalencie kardiovaskularnych ochoreni. 18% umrti
zachranarov je v dosledku tohto typu incidentov (Maguire et al. 2013). Barrett et al. (in Hegg-
Deloye et al., 2014) vo svojej Studii poukazujl na to, Ze az 48% zachranarov trpi tymto typom

ochorenia..

Starostlivost’ o psychické zdravie u zachranarov

Regehrova et al. (2002) popisuju vedomé vyuzivanie kognitivnych stratégii v snahe
zachovat’ si duSevné zdravie. V krizovych situdcidch si zdchrandri musia uchovat’ dostato¢ny
emociondlny odstup aby zachovali vlastnu funkénost. Z toho dévodu vyuZivaju napriklad
potlacenie emocii a celkovy emocny distanc od obete, alebo jej rodinnych prislusnikov, ktory
v niektorych pripadoch prechddza do cielenej snahy vyclenit rodinu postihnutého z
najblizsieho fyzického okolia (Avraham et al., 2014). Celkovo sa tyka najmd vedomého
zamerania pozornosti na kognitivne aspekty prace (Regehr, 2005). Avraham et al. (2014) vSak
poukazuji na kvalitativne vypovede zachranarov, ktori popisuji, ze osvojenie si tychto
stratégii sa negativne premieta do emocného chladu preukazovanému vlastnej rodine.
Podobne vysledky Beatonovho et al. (1999) vyskumu naznacuju, Ze spominand stratégia

nepdsobi ako protektivny faktor zabranujlici rozvinutiu posttraumatickych symptomov, ale



e Ny

prave naopak. PotlaCanie emocii a problémy s ich vyjadrovanim sa tiez spajaji s PTSD
(Marmar, Weiss, Metzler, 1996). Zachranari vSak vo vSeobecnosti zastdvaji nazor, ze
vyjadrovanie vlastnych emocii negativne ovplyvituje ich fungovanie pocas kritickej udalosti
a takisto kompromituje ich reputaciu a nici emoc¢nu rovnovahu (Halpern et al., 2009, 2012).
Medzi efektivne vyuzivané stratégie vyrovnavania sa radia aj diskusie po absolvovani
vyjazdu. Mnoho zachranarov uvadza aj dolezitost socidalnych vdizieb s blizkymi, ¢i kolegami,
kde prevazuje stratégia humoru (pozri napr. Charman, 2013). Stratégia humoru sa pritom
vnima ako nevyhnutnost’. Ide o socialne Ziaducejsi spdsob uvolnovania tenzie ako krik alebo

plac.

Zaver

Cielom predkladanej Stadie bolo poskytnut’ zakladny nahlad na najnovSie poznatky
z oblasti starostlivosti 0 seba u zachranarov s dorazom na zdroje stresu a vyrovnavanie sa
S nim. Zarovenl sme sa usilovali poukazat’ na potrebu d’al§ich vyskumnych prac v tejto sfére

s apelom na potrebu aplikacie konkrétnych psychohygienickych projektov.
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Obraz slovenskych a ¢eskych podnikov v datach ECS 2013 (European Company
Survey)

Picture of Slovak and Czech companies in the mirror of the European

Company Survey 2013 data

Jozef Vyrost
vyrost@saske.sk

Spolocenskovedny ustav SAV, KoSice

Abstrakt

Tretieho Eurdpskeho prieskumu podnikov, ktory sa uskutoc¢nil v obdobi februar — mé;j
2013, sa zucastnilo 29 950 respondentov (predstavitelov manazmentu podnikov
a zamestnancov) z 32 krajin (EU 28, Island, Cierna Hora, Macedonsko, Turecko).
Analyzované vysledky Eurdpskeho prieskumu podnikov potvrdzuju trend zaostavania naSich
dvoch krajin v inovaciach za vyspelym svetom, ktory bolo mozné zaregistrovat’ aj v dvoch
reprezentativnych zdrojoch analyzy inovativnosti, Global Innovation Index 2013 a Innovation
Union Scoreboard 2013. V zaverecnej Casti prispevku sa poukazuje na vyznam inovacii aj pre
d’al$i rozvoj psycholédgie prace a organizacie.
KPucové slova: inovacie , European Company Survey 2013, psycholdgia prace a organizacie
na Slovensku
Abstract

The third European Company survey interviewing took place from February to May
2013 and the target sample size is 29,950 for all 32 countries (28 EU Member States, Iceland,
Montenegro, Former Yugoslav Republic of Macedonia, and Turkey). ECS results confirm the
trend of fall behind the leading world countries in the case of Slovak republic and also Czech
Republic in innovations. This trend is in accordance with Global Innovation Index 2013 a
Innovation Union Scoreboard 2013 rankings, too. In the conclusion the importance of
innovations also for the futher development of work and organizational psychology in our
country is pointed out.
Keywords: innovations, European Company Survey 2013, work and organizational

psychology in Slovakia

Inovacie v podmienkach podnikov predstavuju procesy tvorby novych idei a ich

aplikaciu na konkrétne firemné podmienky. S potrebou inovécii na deklarativnej tirovni bude
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pravdepodobne suhlasit’ kazdy. Nemozno totiz pochybovat, Ze inovacie ponukanych
produktov asluzieb maju Sancu viest' k pozitivnym vysledkom, napr. zvySeniu predaja
a nasledne zisku, najdeniu novych spotrebitelov, zniZzeniu ndkladov. Inovacie prispievaju
nielen k odhaleniu prileZitosti ,,tu a teraz®, ale umoznuju predvidat’ d’alsi vyvoj.

Problém s realizéciou inovécii zaCina pri uvedomeni realne existujucich prekazok, ktoré stoja
V ceste realizacie tychto zdmerov:

e samotny proces tvorby okrem invencie predpoklada vysoku uroven poznania toho, ¢o
uz je k dispozicii

e inovacie vyzaduju investicie (prostriedkov, energie a ¢asu)

e inovacie malokedy prinasaji bezprostredne viditelny efekt, premietaji sa vo
vysledkoch v strednodobej a dlhodobej perspektive.

Casto sme preto v praxi svedkami toho, Ze po pociatoénom odhodlani realizovat’ zasadné
(radikédlne) inovéacie sa poOvodny zdmer meni na inovacie Ciastkové (parcidlne resp.
inkrementalne), kde uz ide len o vylepSovanie (v produktoch, sluzbach ¢i procesoch) toho, ¢o
uz existuje, a pripadne sa to skonéi ,,zasadnym obratom o 360 stupniov®, teda v bode, kde sme
zacinali — a vSetko zostava po starom.

Ako je zname z doteraz uskutocnenych analyz inovativnosti prostredia vyspelych krajin sveta,
Slovenské republika i Ceska republika v sledovanych ukazovateloch i celkovom vyslednom
hodnoteni nezaujimaju popredné miesto. Na dokumentovanie tohto faktu uvedieme dva,
V sucasnosti pravdepodobne najreprezentativnejsie zdroje:

e Global Innovation Index 2013 na zaklade hodnotenia dosiahnutych vysledkov
najvyspelejsich tatov v 21 ukazovatel'och (po 3 v 7 skupinach) zarad'uje CR v poradi
krajin na 28. miesto a SR na 36. miesto.

e Innovation Union Scoreboard 2013 na zaklade hodnotenia dosiahnutych vysledkov
¢lenskych statov EU v 25 sledovanych ukazovateloch zarad'uje CR v poradi 28 krajin

na 16. a SR na 21. miesto.

Aktualnost’ témy inovacii v suCasnom obdobi zvyraziuje fakt, ze Europska komisia ju
Vv stratégii ,,Eurdpa 2020%, prijatej 3.3.2010, vnima ako jeden z vyznamnych potencidlnych
zdrojov ozdravenia ekonomiky, suzovanej krizou. Ciele stratégie nasledne boli v jednotlivych
¢lenskych krajinach rozpracované na ich podmienky: pre SR boli schvalené uznesenim vlady
SR ¢. 386/2010 dna 9. jina 2010 k ,,Navrhu pozicie SR k narodnym cielom stratégie Eurdpa

2020“. Vo vztahu k téme prispevku je vyznamny aj dokument ,,Poznatkami k prosperite:
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Stratégia vyskumu a inovacii pre inteligentni Specializaciu Slovenskej republiky*,
prerokovany a schvaleny vladou SR 13.11.2013.

Vybrané vysledky 3. Europskeho prieskumu podnikov (European Company Survey,
ECS)

V poradi treticho Europskeho prieskumu podnikov, organizovaného agentirou

Eurofound %, ktory sa uskutoénil v obdobi februar — maj 2013, sa zucastnilo 29 950

respondentov (predstavitelov manazmentu podnikov a zamestnancov) z 32 krajin (EU 28,
Island, Cierna Hora, Macedoénsko a Turecko).

Hlavnym zameranim tohto prispevku je poskytnit komparativny pohlad na situaciu
v podnikoch v SR aCR v oblastiach, zistovanych aplikovanou metodikou ECS 2012:
v inovaciach, tj. zmenach v organizacii prace aVrozvoji pracovnych zrucnosti
Zamestnancov.

Graf. ¢.1: Odpovede respondentov podla krajin na otazku ¢i ,,podnik/prevadzka
monitoruje externé napady, alebo vyvoj technologii pre nové alebo modifikované produkty,

postupy, alebo sluzby? “ Graf reprodukuje podiel (%) suhlasnych odpovedi ,, Ano, vyuzivajiic

pritom zamestnancov, ktori su na to Specidalne urceni. “
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Podiel 17% kladnych odpovedi zarad'uje CR na 24. miesto a podiel 15% suhlasnych odpovedi
zasa SR na 26. miesto poradia krajin.

Graf. ¢.2: Odpovede respondentov podla krajin na otazku ¢&i |, podnik/prevadzka

zaviedli od zaciatku roku 2010 nejaké organizacné zmeny?*“ Graf reprodukuje podiel (%)
odpovedi ,,Ano.«
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Aby sa spresnilo, ¢o sa ma na mysli pod vyrazom organizatna zmena, otazku
doplnoval dalsi text: “organizacna zmena” by mohla byt niektora z uvedenych: nové
podnikatelské metody pre organizacné postupy, nové metody organizdcie pracovnych
zodpovednosti a rozhodovania, nové metody organizacie externych vztahov s inymi firmami
alebo verejnymi instituciami . Podiel 24% kladnych odpovedi, ako mozno vidiet, zarad’uje
CR na 24. miesto a podiel 20% stthlasnych odpovedi zasa SR (spolu s Mad’arskom) na 27. —
28. miesto poradia krajin.

Graf. ¢.3: Odpovede respondentov podla krajin na otdzku ¢&i ,, podnik/prevadzka
zaviedli od zaciatku roku 2010 nejaké nové alebo vyznamne zmenené procesy, ¢i uz na vyrobu

tovaru alebo poskytovanie sluzieb? “ Graf reprodukuje podiel (%) odpovedi ,,Ano.“
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Podiel 30% kladnych odpovedi zarad’'uje SR na 24. miesto a podiel 21% sthlasnych odpovedi
CR na 28. miesto poradia krajin.

Graf. ¢.4: Odpovede respondentov podla krajin na otazku ¢i ,,podnik/prevadzka
zaviedli od zaciatku roku 2010 nejaké nové alebo vyznamne zmenené produkty alebo sluzby? *

Graf reprodukuje podiel (%) odpovedi ,,Ano.“
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Podiel 32% kladnych odpovedi respondentov zaraduje SR na predposledné, 27. miesto
a podiel 31% sthlasnych odpovedi zarad'uje CR na 28. miesto poradia krajin.
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Graf. ¢.5: Odpovede respondentov podla krajin na otazku ¢&i |, podnik/prevadzka
zaviedli od zaciatku roku 2010 nejaké nové alebo vyznamne zlepsené marketingové metody? *

Graf reprodukuje podiel (%) odpovedi ,,Ano.“
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Podiel 26% kladnych odpovedi, ako mozno vidiet, zarad’'uje SR na 24. miesto a podiel 21%

sthlasnych odpovedi zasa CR na 26. miesto poradia krajin.

Z prezentovanych vysledkov sa jasne pontka zovseobecnenie: vysledky Europskeho
prieskumu podnikov potvrdzuju trend zaostavania naSich dvoch krajin za vyspelym svetom,
ktory bolo mozné zaregistrovat’ aj v dvoch citovanych reprezentativnych zdrojoch analyzy
inovativnosti prostredia na Urovni krajin, Global Innovation Index 2013 a Innovation Union
Scoreboard 2013.

Zaver

CSFR a neskor CR a SR, spolu s d’al§imi krajinami Strednej a Vychodnej Eurépy, za
obdobie uplynulych 25 rokov presli procesmi hlbokej ekonomickej, politickej a spoloenske;j
transformacie. Tieto skuto¢nosti sa zakonite odrazili v komplexe zmien Vv postaveni,
organizacii a obsahu poskytovania psychologickych sluzieb verejnosti. Oblast” psychologie
prace a organizacie koncom 80-rokov v SR charakterizovalo dominantné postavenie
odbornych ttvarov, pdsobiacich v silovych rezortoch (ministerstvo vnutra, obrany
a spravodlivosti), v doprave, a najmi vo velkych priemyselnych podnikoch. Vicsina z nich
v dosledku réznych zmien v priebehu prvej polovice 90-rokov bola postupne redukovana,
resp. zanikla.

V deciznej sfére v tomto obdobi silne dominovala predstava, Ze v dosledku globélnych
zmien vlastnickych pomerov (,,vel'ka*“ a “mala“ privatizacia) sa tazisko poskytovania

psychologickych sluzieb v rychlom tempe presunie zo Statnej a verejnej sféry do oblasti
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sukromne poskytovanych sluzieb. Tento zdmer pdsobil ako jeden z vyznamnych faktorov
pri prijati zakona ¢. 199/1994 o psychologickej ¢innosti a Slovenskej komore psychologov s
ucinnost'ou od 1.9.1994, ktory sa koncentroval najmi na tie psychologické sluzby, ktoré¢ sa
..... vykonavaju samostatne, vo svojom mene, na vlastni zodpovednost’ a za odmenu alebo
V nestatnych zariadeniach...” (§ 2. ods. 2.)

Redlne skusenosti s negativnymi sprievodnymi znakmi procesov privatizacie vSak
suCasne rezultovali v spoloCenskej atmosfére, produkujicej deformovany obraz
»podnikavcov® namiesto ocCakavanych zodpovednych tvorcov hodndt a pracovnych
prilezitosti — podnikatel'ov. V oCiach verejnosti, v zmienenom kontexte potencialnych
prijimatel’ov psychologickych sluzieb, to vytvaralo negativne bariéry pre vztahy dovery —
esencialnu  podmienku poskytovania a akceptovania pontkaného servisu vo vSetkych
pomdhajucich profesidch. Ddkazom pre tito interpretdciu udalosti je aj skutocnost, ze
skutocny rozbeh nestatneho poskytovania sluzieb v tom obdobi mozno zaznamenat’ najmi u,
zjednodusene povedané, klinicky orientovanych reprezentantov psychologickej obce,
presnejsie tych, ktorych sluzby mohli byt honorované prostrednictvom systému zdravotnych
poistovni.

V dosledku spolupdsobenia roznych, aj vyssie uvedenych, faktorov bola — a do istej
miery stale je — situacia v oblasti psycholdgie prace a organizacie mimoriadne zlozita. Pokles
Htradiénych®  spotrebitel'skych segmentov, odberatelov psychologickych sluzieb, nebol
simultanne sprevadzany objavenim sa novych.

Potencialne vychodiska z tejto nepriaznivej situacie bude zrejme potrebné — okrem
meritornej, permanentnej poziadavky skvalitiovania psychologickych sluzieb — hladat
v reStrukturalizécii sortimentu ponukanych sluzieb, zmenach marketingu 1 obsahu odbornych
aktivit — teda opét’ inovaciach. Skusenosti s uplatnenim psycholdgie prace a organizacie vo
svete nas ucia, Ze naSej odbornosti/profesii sa dari vtedy, ked po vyCerpani rezerv v
technologii vyroby, v riadeni a organizacii prace, je nevyhnutné hladat’ d’alSie rezervy v
I'udskom potenciali. Teda aj na slovenskom pracovnom trhu, vyznafujicom sa zatial
komparativne ,lacnou“ ale kvalifikovanou pracovnou silou, ktorej je relativne nadbytok
(napr. trend vyvoja miery nezamestnanosti) sa nutne situacia zmeni. Sanca sa vsak vzdy

pontka len pripravenym...
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