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UVODEM

Tématem 16. ro¢niku mezinarodni konference Psychologie prace a organizace byl pracovni
potencial a jeho promény v ¢ase. Toto téma otevielo moznost vnimat dimenzi ¢asu jak ve
vztahu k prub¢hu pracovniho Zivota jednotlivce, tak také ve vztahu k proménam pohledu
psychologie prace a organizace na pracovni potencidl clovéka v procesu prace. Snahou
organizatorii konference bylo piipravit setkani psychologii zamétenych na oblast psychologie
prace a organizace z akademické a vyzkumné sféry, s kolegynémi a kolegy, ktefi plisobi
V podnicich a organizacich v psychologické praxi. Program konference byl rozdélen do dvou
plenarnich zasedani a Ctyf tematickych sekci. Soucasti doprovodného programu byla také
navstéva Expozice Princip Bata v Batové institutu 14/15 ve Zling. Konference se zucastnilo
97 Gcastniktl z Ceské republiky a ze zahraniéi. Prezentovano bylo celkem 78 piispévka (9
zvanych prednasejicich v plénu a 69 prispévka v sekcich, z toho 22 posteri). Mezi ucastniky
bylo také 23 studenti, ktetfi se svymi piispévky vystoupili v jednotlivych sekcich. Aktivni
ucast studentd v jednotlivych odbornych sekcich byla hodnocena jak ucastniky konference,
tak samotnymi studenty velmi dobie, a organizatofi véfi, ze pfisti rocnik konference bude
Vv této dobré zkuSenosti pokracovat. Vétime, ze konference dobie splnila své zakladni poslani
a cile pfi vyméné poznatkl a zkuSenosti, pfi navazani osobnich kontaktli a projedndni mozné
individualni i instituciondlni spoluprace.

Ptedlozeny sbornik plnych textii pfispévkll prednesenych na konferenci je publikovan
elektronicky na webov¢ strance konference: http://ppao.upol.cz/

Editof1 sborniku

INTRODUCTION

The theme of the 16th International Conference on ‘Work and Organizational Psychology’
denotes as “Working Potentials and its Transformation over the Time’. This theme opened up
the possibility of perceiving the dimension of the time in relation to the working life of
individuals and also the changes of the view of work and organizational psychology on the
labour potentials of employees. The organizers of the conference created the platform to meet
together, the psychologists working in the field, academics & researchers from organizational
psychology spheres, colleagues working in companies and organizations which operate in
psychological practices. The agenda of the conference was divided into two plenary sessions
and four thematic sections. A visit to the ‘Bata Exhibition’ at the Bata Institute 14/15 in Zlin
was also a part of the accompanying program. The conference was attended by 97 participants
from the Czech Republic and from other countries. A total of 78 papers were presented (9
plenary speakers and 69 papers in sections, including 22 posters). Among the participants,
contributions of 23 students appeared in the thematic sections of the conference. The active
participation of the students in the sections was evaluated both by panel members and peers.
The organizers believe that the next conference would be conducted more attractively with all
potentials and experience gained in this conference too. As organisers of the conference 2017,
we believe that this conference has successfully fulfilled its mission and goals in exchanging
knowledge and experience, establishing personal contacts and discussing possible individual
and institutional co-operation.

The proceedings of the full text of the papers presented at the conference is published
electronically on the conference website: http://ppao.upol.cz/

Editors of the Proceedings
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SEBAKRITICKY MANAZER
SELF-CRITICAL MANAGER

Nikola BACHANOVA, Eva VAVRAKOVA

Abstrakt: Cielom tejto prace bolo preskumat a pochopit sebakritickost a jej opacny pol
sebasucit v role manazéra. Pomocou exploracného kvalitativneho vyskumu sme na vzorke
dvanastich participantov skumali vnimanie sebakritickosti, rozdiel v uvazovani sebakritickych
a sebapotvrdzujucich manazérov o sebakritike, vplyv sebakritiky na manazérov, prejav
sebakritiky, prijimanie kritiky a vysporiadavanie sa s problémami u oboch skupin. Vo
vyskume sme pouzili dotaznik FSCRS, ktorym sme overovali sebakritickost a sebasucit
manazérov a ndsledne sme vybrali dvanast participantov, s ktorymi sme robili
polostrukturované rozhovory. Rozhovory sme prepisali a ndsledne analyzovali pomocou
fenomenologickej analyzy. Tymto sposobom sme sa snazili porozumiet skumanej
problematike. Vysledky poukazali na to, Ze sebakriticki manazéri zvdcsa povazuju
sebakritickost v role manazéra za pozitivnu, zatial’ o sebapotvrdzujuci manazéri ju povazuju
za negativnu. Vyznamny rozdiel medzi tymito dvoma skupinami je, Ze sebakritcki manazéri
pripisuju chyby sebe a beru za ne zodpovednost, no sebasucitni manazéri zvdcsa pripisuju
problémy skupine, ¢i celému timu. Pri prijimani kritiky su sebakriticki manazéri otvoreni a
Casto ju vnimaju ako nieco, z coho sa da cerpat’ ponaucenie. Sebapotvrdzujuci manazeéri sa
nazoroch na kritiku od ostatnych nezhoduju. Pri vysporiadavani sa s vzniknutymi problémami
sebakritickym manazérom pomdha rozhovor, vedomosti, ktorymi disponuju a ndsledné
vyrieSenie problému. Na zaklade vysledkov sme v praci definovali odporiucania pre prax a
najmd dalsi vyskum.

Abstract: The aim of this study was to explore and understand self-criticism and its opposite
term self-compassion in the role of manager. Using exploratory qualitative research we
examined the perception of self-criticism, difference in thinking between self-critical and self-
compassionate managers about self-criticism, influence of self-criticism on managers,
expressing self-criticism, accepting criticism and dealing with problems in both groups. In
this research we used FSCRS questionnaire to verify the self-criticism and self-compassion of
managers and then selected twelve participants with whom we did semi-structured interviews.
Interviews were rewritten and analyzed by phenomenological analysis. In this way we have
tried to understand explored issue. The results revealed that self-critical managers generally
consider self-criticism in the role of manager as positive but self-compassionate managers
consider self-criticism as negative. A significant difference between these two groups is that
self-critical managers accredit mistakes to themselves and take responsibility for them, but
self-compassionate managers mostly accredit problems to the group or a whole team. When
accepting criticism, self-critical managers are open and generally perceive it as something
that can be used for improvement. Self-compassionate managers do not agree in issue of
accepting criticism. When dealing with problems, self-critical managers consider as helpful
when they can have a conversation with someone, when they have enough information and
basically resolution of problem. Based on results we defined recommendations for practice
and further research.

KPucéové slova: Sebakritickost, sebasucit, manazer.

Key words: self-criticism, self-compassion, manager.
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1 UVOD

Sebakritika alebo sebakritickost” je pojem urcite znamy vacSine z nas. Sebakritika zahfia to,
ako jedinec hodnoti seba samého (Blatt, 2008). Je to aspekt I'udskej psychiky, ktory sa vyvija
od detstva. Jeho vyvoj najviac ovplyviiuju vztahy s rodi¢mi (Besser, Blatt a Campos, 2010).
Sebakritickost’ nds moze ovplyviiovat’ do velkej miery v roznych aspektoch kazdodenného
Zivota.

V naSom prispevku, vychadzajiicom z diplomovej prace s nazvom Sebakriticky manazér, sme
sa rozhodli venovat najméd sebakritickosti v pracovnej sfére slovenskych manazérov. Nas
vyskum mal explorativny charakter. Kladieme si za ciel’ preskimat’ sebakritickost’ v role
manazérov. Nasou ulohou bolo pochopit’ ich vnimanie sebakritickosti, porozumiet’ rozdielom
Vv uvazovani sebakritickych a sebapotvrdzujucich manazérov o sebakritike, a preskiimat’ ich
prijimanie kritiky a vysporiadavanie sa s problémami.

Na zaklade preStudovanych materidlov povazujeme za opacny pol k sebakritickosti pojem
sebasucit (Neff, 2003). Sebastcit mdézeme povazovat za akusi snahu podporit’ seba samého
pri vlastnych zlyhaniach a tym sa s tymito zlyhaniami vysporiadat’ (Neff, 2003). V naSej préci
sme pracovali tiez so sebapotvrdzujlicimi manazérmi, ktorych porozumenie a prejavy
sebakritickosti sme porovnavali so vzorkou sebapotvrdzujlicich manazérov.

11 Sebakritickost’

Sebakritickost” moze byt v psycholdgii chapana ako faktor, ktory vplyva na vyvin mnohych
psychiatrickych diagnéz (napr. Kannan, Levitt, 2013). V ramci psycholdgie ju uz v minulosti,
najmé v zahranici, skimalo a definovalo viacero autorov. Prave preto existuje na tento pojem
aj viacero nazorov. Niektori autori kategorizuju sebakritickost’ ako negativnu vlastnost, ¢i jav
alebo nie¢o ¢o ma na l'udski osobnost’ negativny az deStruktivny dopad (napr. Craciun,
2013). Niektori autori vSak hovoria o konStruktivnej sebakritickosti, teda o sebakritickosti ako
pozitivnej hnacej sile (napr. Carver a Scheier, 1999). Medzi dalSie ndzory patri, zZe
sebakritickost’ je kontinuum, na ktorého jednej strane je sebakritickost uvadzana ako
pozitivna, no na druhej strane ako negativna vlastnost’ (Blatt, 1974).

Na jednej strane kontinua popisuje Blatt (1974) sebakritickost’ ako pozitivnu vlastnost,
pomocou ktorej dosahuje kazdy ¢lovek realisticky a Gplny zmysel svojej podstaty. Pomocou
zdravej trovne sebakritickosti dosahuju jedinci svoje ciele, ked’ze je sebakritickost’ uistovaci
a inSpirativny faktor. Na druhej strane moZe byt sebakritickost’ nezdrava a deStruktivna a
moze privadzat I'udi k pocitom frustracie a otravenia (Blatt, 1974). Podobne, Straub (1990)
definuje sebakritickost’ ako 'udsku vlastnost’, ktort ma kazdy jedinec od narodenia.

Ossorio (1990) napriklad hovori o sebakritickosti ako o sebaregulaénom procese, ktory zahtia
tri stupne, pri ktorych hodnotime svoje prebichajuce spravanie, uvedomujeme si svoje
spravanie, ktoré povazujeme za problémové a vieme, ze by mohlo byt lepSie, nachadzame
realne prvky na zlepSenie spravania a vyberame najvyhovujicejsie alternativy, ktoré mézeme
potom pouzit’ v danej situdcii, aby sme sa dopracovali k ¢o najlepSiemu vysledku.

Carver a Scheier (1999) tiez povazuju sebakritickost’ za konstruktivnu. Uvadzaju, Ze takato
sebakritickost” méze vyustit' do zmeny aktualneho konania a pomoct’ k rozhodnutiu zmenit
nase spravanie k lepSiemu. Podl'a autorov je sebakritickost’ v zdravej miere potrebnd pre
vhodné spravanie a interakciu. Ani Denoma, Otamendi a Joiner (2008) nepovazuju
dosiahnut’ to, ¢o si zaumienime. Obdobne Luoma a Platt (2014) definuju sebakritickost’ ako
silu, ktord poméha jedincom vyhnut’ sa zlyhaniu.
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Sebakritickost’ ale moze prispievat’ aj k nasej zranitelnosti. Silou svojej sebakritickosti
mozeme byt vedeni k odsudzovaniu vlastnych skutkov a k uzatvoreniu sa a odkloneniu sa od
okolia (lancu, Bodner, Ben-Zion, 2014). Blatt (1992) tvrdi, ze sebakritickost’ je druhom
vztahu k sebe samému. Tento vztah, podl'a autora, zahfiia neustale a niekedy az tvrdé seba
hodnotenie. V rdmci tvrdého seba hodnotenia moze vzniknut’ aj chronicky strach z nestihlasu,
odmietnutia a kritiky druhych. Sharar (2015) podobne ako vysSie spomenuty Blatt (1992)
vymedzuje sebakritickost’ ako vztah k sebe samému, ktory je silny a trvaly. Vztah k sebe
samému charakterizuje ako vyzadovanie vysokych Standardov na seba a na svoj vykon bez
akéhokol'vek kompromisu. Tvrdé postavenie voci sebe samému moze prejst az k odporu a
haneniu seba samého ak nedosiahneme to, ¢o sme si zaumienili. Craciun (2013) tak isto
povazuje sebakritickost’ za negativnu sucast’ jedinca. Sebakritickost’ méze podl'a neho prejst
az do depresii. Falconer, King a Brewin (2015) opisuju sebakritickost’ ako nachylnost’ k
negativnemu seba hodnoteniu. Negativne seba hodnotenie podl'a nich potom usti do pocitov
hanby a nizkeho sebavedomia.

Gilbert (2000) konceptualizuje pojem sebakritickost ako deficit v uistovani a seba
potvrdzovani. Predpoklada, Ze takéto tendencie vznikaju pri neadekvitnom zaobchadzani a
starostlivosti v detstve.

Gilbert et al. (2004) rozdel'uji formy sebakritickosti do dvoch komponentov. Prvy komponent
zahina ,,bytie sebakritickym®, lipnutie na svojich chybach a svoj pocit neprimeranosti. V
druhom komponente uvadza potrebu zranit’ svoje self a nasledny pocit znechutenia.

Neftf (2003) zistila, ze sebakritickost’ je prepojend so strachom zo sebasucitu a do istej miery
aj zo strachu prijimania sucitu ostatnych. Sebakritickost’ moéZe byt spajana aj s nezdravym
perfekcionizmom, ktory moze vyvolat’ mnozstvo psychickych problémov (Neff, 2003).

James, Verplanken a Rimes (2015) skumali perfekcionizmus a stres na Studentoch. Zistili, ze
vysSia miera sebakritickosti je spojend s nezdravou formou perfekcionizmu a so stresom. Na
zaklade takychto zisteni moZeme povedat, Ze opakujlice sa sebakritické myslenie moZe ustit
do vacsieho stresu.

Clara a kol. (2003) hovoria o sebakritickych 'ud’och ako jedincoch, ktori maji vysoké naroky
na seba, aj na l'udi vo svojom okoli. Svojim spravanim sa snazia o ¢o najvacsi uspech a tym si
podl'a nich zvySuji svoju hodnotu. Powers at. al. (2007) tieZ tvrdia, Ze sebakritici dosahuji
svoje ciele kvoli motivacii vyhnat' sa zlyhaniu a nestladu. Nekladd v tomto pripade déraz na
vlastny zdujem ani osobny vyznam.

1.2 Sebahodnotenie

Sebahodnotenie je nevyhnutnou stcastou sebakritiky. Je to jeden zo zakladnych aspektov
celkového obrazu seba. Je to proces, kedy posudzujeme, hodnotime a oceniujeme seba samého
(Kohoutek, 2001). Vseobecne sa sebahodnotenie povazuje za komplexny vztah k sebe
samému. Mdzeme to chdpat’ ako uvedomovanie si svojich charakteristik a schopnosti. Vieme
si ich sami ohodnotit. Sebahodnotenie ma dve opozitd: spokojnost’ so sebou alebo
nespokojnost’ so sebou (Kohoutek, 2001). Kazdy jedinec ma vlastnosti a charakteristiky, ktoré
ma na sebe rad, ktoré si ceni, ale ma aj tie, ktorych by sa najradSej zbavil (Smékal, 2002).
Kohoutek (2001) tvrdi, Ze ¢lovek nevie zit’ bez istej irovne vlastnej hodnoty a preto si tento
pocit strazime. Sebahodnotenie je spité so systémom hodndt naSho Zivota. V literatire sa
mozeme Casto stretnut’ aj s pojmom sebaponatie, ktory niektori povazuji za synonymum k
pojmu sebahodnotenie, ale niektori aj za iny pojem. Blatny (2001) tvrdi, Ze stastou
sebaponatia je aj vztah k sebe samému, spity s emociondlnymi zazitkami. Povazuje teda
sebahodnotenie za jednu zo sucCasti sebaponatia. Kohoutek (2001) tiez kategorizuje
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sebahodnotenie ako jednu zo zloziek sebaponatia a tvrdi, Ze vznikéd nasim porovnavanim sa so
socialnou skupinou a na zaklade svojho sebaposudzovania.

Sebahodnotenie je vytvarané a pretvarané pocas celého zivota l'udi. Sebahodnotenie nie je
stale rovnaké. Pocas naSich Zivotov sa meni. M6ze byt’ teda normalne, znizené alebo zvysené.
Na tieto zmeny vplyva socidlne prostredie alebo stupenn vyvinové Stadia, v ktorom sa jedinec
nachadza (Kohoutek, 2001).

1.3 Sebasucit

Sebasucit vychadza z konceptu sucitu. Sebastcit mézeme definovat’ ako laskavost’ k vlastnym
slabostiam. Pri sebastcite mame na paméti, ze byt clovekom znamena robit’ obCas chyby, byt’
nedokonaly a ucit’ sa na vlastnych zlyhaniach. Pri sebastcite mame najméa potrebu zmiernit
svoj pocit utrpenia (Neff, 2003).

LCudia, ktori maju vy$$iu mieru sebapotvrdenia st odolnej§i v tazkych cCasoch ¢i pri
zlyhaniach, emocionalnej bolesti alebo pri inom utrpeni. Sebasucitni jedinci maju tendenciu
byt si viac vedomi problémov a schopni ich adresovat’ (Siebert, 2010).

Sebasucit je spajany s odolnostou pii nedosiahnuti svojich cielov. Sebasucit na rozdiel od
sebakritickosti moZze byt’ spojeny s vnutornou motivaciou a mensim strachom z toho, ako nés
budi vnimat’ ostatni I'udia (Neff, Hseih, Dejirrherat, 2005).

Vyssie hodnoty vo faktore sebasucitu s spété s nizSou mierou depresie a tzkosti (Barnard,
Curry, 2011). Najvacsim benefitom sebasucitu je najmd velka schopnost’ vyrovnat sa s
negativnymi emociami. Pri sebastcitnych 'ud’och je menSia pravdepodobnost’ uvazovania o
negativnych myslienkach a emociach. Takyto I'udia negativne myslienky a emocie mene;j
potlacaju, ¢o vysvetluje, Ze sebastcit je negativny prediktor depresie (Krieger, Alrenstein,
Baettig,et al. 2013). VysSia Groven sebasucitu je spajana s psychickym zdravim a psychickou
pohodou. Sebastcit znizuje depresivne pocity, a zvysuje schopnost’ odolavat’ stresu. Sebasucit
tiez podporuje pozitivny stav mysle. Rad §tadii potvrdil spojenie medzi sebasucitom a
pozitivnymi psychologickymi javmii, jako je napriklad $tastie, optimizmus, zvedavost,
skumavost’ ¢i osobna iniciativnost’ (Hollis-Walker, Colosimo, 2011).

Napriek tomu, Ze sebastcitni jedinci si k sebe aj pri situaciach zlyhania laskavi a chépavi,
neznamend to, zZe su voCi svojim chybdm nezodpovedni alebo Tlahostajni. Chybu si
uvedomujli, no sami seba neodstidia a nekritizuju. Takéto spravanie potom modze viest' k
zmene k lepSiemu. Sebasucitné spravanie teda moézeme povazovat do istej miery aj za
motivacné. Sebasucitni jedinci si uvedomuju svoje chyby a nedostatky presnejSie pri
porovnani so sebakritickymi jedincami (Leary et al. 2007)

O sebasucite sa mdzu objavovat’ nespravne domnienky ako napriklad to, Ze sebasucit je
slabost’. Stiidie viak dokazuju, Ze sebastcitni jedinci vedia, ako sa vyrovnat s Zivotnymi
vyzvami. VStepovanie sebasucitu tiez mdéze pomdct I'udom s dodrziavanim diét alebo so
skon¢enim fajCenia. Nazor, Ze sebasucit je slabost’ Casto zastdvaji prave vysoko sebakriticki
jedinci. (Terry, Leary, 2011).

Lewis a Ebbeck (2014) v predbeznom vyskume hasi¢ov sktimali aj to, ako vnimaji manazéri
sebasucit a sebahodnotenie. Manazéri Casto povazovali negativne udalosti za zasadny proces
ucenia sa. Uvadzali, ze ak by boli k sebe prili§ laskavi mohlo by to procesu ucenia branit’.
Jeden z manazérov uviedol, Ze robenie chyb ma emocionalny dopad a emoécie su do znacne;j
miery viazané na pamit. Preto, ak si negativhu situdciu zapamitame, tak ju snadd v
budticnosti nezopakujeme. Dalii z manazérov hovoril o rovnovéhe, ktora by podl'a neho mala
byt dodrzana. Manazéri mali vSak celkovo problém so stotoznenim sa so sebastcitom. Na
druhej strane sa vsak vedeli vel'mi l'ahko stotoznit’ so sebakritikou. Z vyskumu bolo zrejmé,
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ze manazéri vedia I'ahko rezonovat’ s konceptom sebakritiky. St na seba vel'mi prisni a chcu
si udrzat’ vysoké standardy. Zaujimavostou bolo to, ked’ manazéri sledovali ostatnych, ako st
na seba prisni a sebakriticki. V tomto pripade hovorili o tom, Ze svojim podriadenym ¢i
spolupracovnikom cCasto pripominaji, Ze sa musia k sebe spravat’ tak, ako by sa spravali k
svojim kamaratom. V naro¢nych situaciach sa vSak podl'a ich slov k samym sebe spravali
skor so sebasucitom. Pozitivny postoj moze mat’ za nasledok poucenie sa z vlastnych chyb a
rozvoj osobnosti (Lewis, Ebbeck, 2014).

Pre upresnenie by sme si mali definovat’ aj pojem sebapotvrdenie. Pojmy sebasucit a
sebapotvrdenie moézeme najst’ v literature ako synonyma alebo ako pribuzné pojmy. Niektori
autori pouzivaju radSej pojem sebasucit a niektori sebapotvrdenie. Kupeli et al. (2013)
napriklad tieto pojmy povazuje za pribuzné. Sebapotvrdenie je podla nich komplexnejsi
proces. Ide o potvrdenie seba samého, povzbudenie, upokojenie, pochopenie seba samého
alebo sebaprijatie. Sebasucit sa da jednoducho pomenovat’ ako sucit smerujuci do nasho
vnutra.

V naSej praci budeme pracovat’ s pojmami sebapotvrdenie a sebasucit ako so synonymami.
Povazujeme ich za preklad anglického slova self-compassion.

14 Sebakriticky manazér

Manazér je Clovek, ktory zastdva riadiacu funkciu. ,,Manazér je osoba, zodpovednd za
pracovny vykon ¢lenov skupiny (podriadenych)* (DuBrin, 1997, s2 in Letovancova, 2002, s
9). Riadi aktivity skupiny pracovnikov tak, aby dosiahli pozadované vysledky a ciele
organizacie. Riadenie manazéra sa tyka troch oblasti: prace a organizécie, pracovnikov a
produkcie. Praca manazéra si vyzaduje Specifické vlastnosti, schopnosti a zru¢nosti. Praca
manazéra moze byt opisand ako ,robenie veci s ludmi a prostrednictvom ludi®
(Letovancova, 2002, s 10). Posobenie manaZéra zahfiia formalne aj neformalne aktivity, pri
ktorych zodpovedaji za prijimanie a realizaciu rozhodnuti pri riadeni firmy (Letovancova,
2002). Medzi hlavné aktivity manaZérov, podl'a Bélohlavka a kol. (2006) patri: planovanie,
organizovanie, vedenie, kontrolovanie, strategické riadenie, marketing (alebo riadenie trhu),
riadenie financii, riadenie l'udskych zdrojov, riadenie kvality, riadenie informacii, krizové
riadenie a riadenie zmien.

Ciel'om nasho vyskumu bolo preskiimat’ sebakritickych manazérov. Pri Studii literatury sme
vSak zistili, Ze na tato tému nie si eSte dostupné zdroje. Preto povazujeme za zaujimavé
skumat’ sebakritickost’ prave v role manazéra.

2 CIEL, VYSKUMU

Nasim cielom bolo preskimat’ sebakritickost, aj jej opacny pél sebastcit v role manazéra.
Formulovali sme nasledujiuce vyskumné otazky:

1. Aky je rozdiel v uvazovani o sebakritickosti u sebakritickych a u sebapotvrdzujticich
manazeérov?

2. Aky vplyv ma sebakritickost na pracu manazéra podla sebakritickych a podla

sebapotvrdzujicich manazérov?

Ako sa u sebakritickych a sebapotvrdzujucich manazérov prejavuje sebakritickost™?

Ako prijimaju sebakriticki a sebapotvrdzujiici manazéri kritiku?

Aky je rozdiel vo vysporiadavani sa s problémom medzi sebakritickymi a

sebapotvrdzujicimi manazérmi?

gk w
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3 METODY
3.1 Vyskmny stibor

Pre ziskavanie potrebnych dat sme pouzili kvalitativny pristup. Nas vyskum bol exploracny a
jeho ciel'om bolo dostat’ sa do hlbky problematiky.

Participanti, s ktorymi sme v naSom vyskume pracovali, boli muzi a Zeny pdsobiaci na
manazérskych poziciach.

Sebakritickych a nesebakritickych manazérov sme vyberali pomocou dotaznika. Preto sme
ako prvé oslovili 35 participantov aby nam vyplnili dotaznik (FSCRS). Participantov sme
ziskavali nendhodnym vyberom.

Pre hlavny vyskum (kvalitativne rozhovory) sme vybrali 12 participantov z naSich povodnych
respondentov, ktori ndm v prvom kroku vyplnili dotaznik FSCRS. Respondenti boli z prvej
vzorky vyberani zamerne podl'a kritérii a poziadaviek stanovenych pre nas vyskum. Vybrali
sme teda Sest participantov, ktori dosiahli v dotazniku vysledok s vysokou mierou
sebakritickosti — teda s vysokou mierou neadekvatneho self, a Sest’ participantov, ktori
dosiahli vysoku mieru v Skale sebapotvrdenia.

3.2 Vyskumny postup

Nas vyskum pozostaval z dvoch zékladnych krokov. Prvym krokom naSho vyskumu bolo
zozbieranie dat pomocou dotaznika FSCRS — Forms of self-criticism and self-reassuring
Scale (Skala foriem sebakritickosti a sebapotvrdenia) a nasledné vyhodnotenie vysledkov.
Pomocou tejto skaly sme cheeli zistit’ iroven sebakritickosti a sebapotvrdenia respondentov.

Druhym krokom naSho vyskumu, a hlavnym vyskumnym néstrojom, bol poloStruktirovany
rozhovor. Rozhovor sme robili s dvoma skupinami participantov. Prvou skupinou boli
manazéri, ktori dosiahli v dotazniku FSCRS vyssie skore vo faktore sebakritickosti. Druhou
skupinou boli naopak participanti, ktori dosiahli vyssie skore vo faktore sebasucitu.

3.3 Metoda analyzy dat — fenomenologicka analyza

Po vybere participantov nasledoval osobny rozhovor s kazdym vybranym participantom.
Rozhovory boli zaznamenivané na diktaféon. Nasledne sme doslovne prepisali vSetky
rozhovory.

Po doslovnom prepise nasledovala analyza dat. V naSej diplomovej praci sme zvolili
fenomenologickl analyzu. Takyto postup vedie k preskimaniu a porozumeniu skusenosti
jedinca. V tomto pristupe je dblezité najmd vnimanie skusenosti jedinca (Smith, Flowers,
Larkin, 2009). Cielom fenomenologického rozhovoru je ziskat pochopenie jedincovej
skusenosti, z ktorej vyplyva nas predmet vyskumu a porozumiet’ ako jedinec tito skisenost’
interpretuje (Seidman, 2006).

4 VYSLEDKY A DISKUSIA

Analyza rozhovorov, ktoré sme mali moznost’ vykonat’ s nasimi respondentami, posobiacimi
na manazérskych poziciach, ndm dala moZznost’ nahliadnut’ do ich vnimania sebakritickosti.
Rozhovory s manazérmi ndm umoZznili preskiumat, ako interpretuju jednotlivé aspekty,
dosledky a vplyvy sebakritickosti. Pri odpovediach na otazky cerpali najmid zo svojich
skusenosti, z konkrétnych zazitkov, prezivania situacii a z vlastnych pocitov.

V prvom rade sme sa pokusili preskimat vSeobecné vnimanie sebakritickosti u
sebakritickych a aj sebapotvrdzujucich jedincov pracujicich na manazérskych poziciach.
Zistili sme, ze tieto dve skupiny manazérov vnimaju sebakritickost’ vo vS§eobecnom ponimani
rozdielne.
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Z nasich vysledkov sme dospeli k zaveru, zZe aj skupina sebakritickych manazérov uvazuje o
sebakritickosti r6zne. Existuju manazéri, pre ktorych je sebakritickost’ hnacia sila, nieco o
ich v zdravej miere postuva vpred. Manazéri spominali posuvanie sa vpred, ale aj osobny rast,
zlepSenie sa Ci napravenie svojich chyb. Sebakritickost’ nepovazuju za problém a vnimaju ju
ako prirodzenu sucast’ ich osobnosti a role. Ako priklady respondentov, ktori povazuju
sebakritickost’ za pozitivnu vec moézeme uviest: ,,...ked si ¢lovek vie objektivne povedat’ v
c¢om som zly a v ¢om som dobry. Tak isto ked’ si viem uvedomit’ co by som mohla urobit’
lepsSie. Potom vas takéto rozmyslanie vie nakopnut’, posunut’ dopredu. Vie§ veci napravit,
zlepsit' sa... “ alebo ,,Je to nieco, o nas v zdravej miere moze posunut’ dopredu.*.

Takéto tvrdenia sa zhoduji so zisteniami Carvera a Scheirera (1999), ktori povazuju
sebakritickost’ za konStruktivnu a za nieco, ¢o mdze zmenit’ nase spravanie k lepSiemu.
Chéapanie sebakritickosti, ako prirodzenej sticasti osobnosti moéze vyplyvat z toho, Ze
sebakritickost’” vznikd v rannom detstve. Sebakriticki jedinci st vdcSinou vystavovani v
detstve nadmernej kritike a vysokym poZiadavkam od rodicov (Blatt, 1974). Sebakritickost’
nasledne vznika ako odpoved’ na tvrdy rezim od rodi¢ov a snaha o ziskanie ich ucty. Dospeli
jedinci maju tendenciu spravat’ sa k sebe tak, ako sa k nim spravali rodicia ¢i okolie v detstve
(Zuroff, Koestner, Moskowitz, McBride, Bagby 2012).

Téato skupina manaZérov vSak zdoraziiuje aj zdravll mieru sebakritiky. Sebakritickost” ich
nemoze premdct. Musi byt’ dobre nastavena a treba z nej vediet’ profitovat. Tu mdézeme tiez
spomenut’ autorov Carvera a Scheirera (1999), ktori tvrdia, Ze sebakritickost’ je v zdravej
miere potrebnd a mdéze pomoct’ k zlepSeniu spravania sa. Prikladom st vyroky manazérov:
,»Ked si v8ak prili§ sebakriticky, moze ti to aj ur¢ite ublizit. Dajme tomu stale sa pozorovat,
¢i si dokonald, ¢i nieco nerobis zle... a tak aspoinl si myslim.*, ,,...mala by to byt’ sebakritika v
zdravej miere.*

Na druhej strane stoja sebakriticki manaZzéri, ktori povazuju sebakritickost’ za nieCo negativne
a za nieco, ¢o im brani v zlepSovani sa. Manazéri tvrdia, Ze sebakritickost’ ich vie brzdit’ a
branit’ im v niektorych konaniach. Takéto tvrdenia sa priblizuji nazorom Falconerovej (2015)
¢i Craciuna (2013), ktori povazuji sebakritickost’ za negativnu. Prikladom je vyrok: ,Ja si
myslim, ze som dost’ sebakritickd a myslim si, Zze by som radSej nebola. Niekedy mi to moze
branit’ pustit’ sa do nie¢oho nového, lebo si neverim. Mdze ma to brzdit’ v rd6znych situaciach.
Naozaj sa niekedy zamyslim, ze: zvladnem to vObec? A myslim si, ze taky sebavedomy
nesebakriticky ¢lovek si takuto otazku nepolozi.*.

Pri tychto manaZéroch vznikaji pochybnosti o ich zvladani novych situacii. Ich sebakritickost’
sa spdja s nedostatoénym sebavedomim, ktoré povazuju za pojem, ktory je blizko spity so
sebakritickost'ou. Sebavedomie spaja so sebakritickostou aj Falconer (2015), ktord tvrdi, ze
negativne sebahodnetenie Usti do pocitov hanby a moZe zapri¢init' nizke sebavedomie.
»Sebavedomy Clovek sa podl'a mna tak nekritizuje. Aj ked’ urobi nieco zl¢é, zoberie to tak, Ze
ok a ide d’alej. M4 to potom jednoduchsie.*

Sebapotvrdzujliici manaZéri sa v ndzore na sebakritickost’ zhoduju, no nepripisujl jej vyrazne
negativny ¢i pozitivny ndboj. Hovoria skor o objektivite, ktorou by sme mali samych seba
hodnotit. Tento jav vidime vo vyrokoch: ,,Sebakritickost’ je podl'a m6jho nazoru, Ze sa ¢lovek
pokusi sam na seba pozriet’ objektivne. Vie sa tak nejak ohodnotit.® alebo ,,Asi by som
sebakritickost’ prirovnala k urcitej spitnej vdzba voci sebe samému.*.

Tieto nazory méZeme porovnat’ s Ossoriovou (1999) teoriou, ktord hovori o sebakritickosti
ako o sebaregulatnom procese, pri ktorom hodnotime a uvedomujeme si svoje spravanie.
Podrla sebapotvrdzujucich manazérov je sebakritika urc¢ité sebahodnotenie, ¢i spitnd vidzba na
seba samého. Mala by byt’ objektivna, no nie je to vzdy mozné. Sebapotvrdzujuci manazéri
teda neprejavili nazor, Ze sebakritikost’ je pozitivna ¢i negativna.
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Vysvetlenie, ktoré sa ponuka je, ze sebakriticki manazéri prezivaju sebakritiku kazdodenne.
Je to pre nich nie¢o osobné. Preto ju mézu vnimat’ pozitivne alebo negativne. Na druhej strane
sebapotvrdzujiici manazéri sa vedia nad sebakritiku povzniest, vedia o nej hovorit' viac
nestranne a preto sa na nu pozeraju viac objektivne.

Medzi d’alSie oblasti, ktoré sme zaradili do nasho vyskumu, patril vplyv sebakritickosti na
pracu manazéra. Zamerali sme sa na obe skupiny manazérov a to sebakritickych aj
sebapotvrdzujicich. Snazili sme sa zistit, ako podla nich vplyva sebakritickost’ na pracu
manazéra. Zistovali sme, ¢i je podla nich pozitivna alebo negativna a ako mdze ich pracu
ovplyviovat’.

Ked’ sme sa pytali na sebakritickost’ vo vS§eobecnom ponimani, vysledky, ako sme uz vyssie
spominali, boli rozne. Sebakriticki manazéri povazovali sebakritickost’ aj za pozitivnu aj za
negativnu a sebapotvrdzujiici manazéri nemali vyslovene vyhraneny ndzor na tuto tematiku.
Hovorili o objektivnej sebakritike, no neudavali nazor na to, ¢i je pozitivna alebo negativna.
Ked sme sa v8ak pytali na sebakritickost’ konkrétne pri praci manazéra, vysledky uz boli
jasnejsie.

Sebapotvrdzujlici manazéri povazuju sebakritickost v role manazéra za negativnu.
Sebakritickost’ povazuju za slabost’, ktori by vo svojej praci nemali prejavovat’. Je to podla
nich nieco, ¢o mdze nartiSat’ ich autoritu. Zamestnanci, ¢i kolegovia mézu takyto prejav
zneuzit. Prave preto by manazéri nemali byt prili§ sebakriticki, alebo asponn by nemali
sebakritiku prejavovat. Manazéri by mali byt sebaisti a pracovat’ tak, aby na sebakritiku
nemali dévod. Ako priklad mézme uviest’ tieto vyroky manazérov: ,,Ak manazér ukazuje
svoju sebakritiku navonok, méze v ramci nej odhalit’ svoje slabosti a to sa mdze v pracovhom
prostredi otoCit’ proti nemu.” alebo ,,..m6Ze poukédzat’ na svoje nezdary, problémy alebo
pracovné limity, ¢o mu mdze uskodit’ v d’alSej praci.*

Podl’a tedrie sebapotvrdenia si sebapotvrdzujici jedinci uvedomuju, Ze dokazu svoje Ciny
kontrolovat’ a udrziavat si nad nimi nadhl'ad. Vedia o svojich kvalitdich a to im pomdaha
vyhnuat' sa ohrozeniam vlastnej integrity (Steele, 1988).

Na druhej strane sebakriticki manazéri povazuju sebakritickost’ v roli manazéra za pozitivnu.
Vidia v nej posun, zlepSenie sa, ponaucenie sa. Podl'a nich manazér musi byt sebakriticky. Je
to prirodzend siCast manazéra. Ked spravi chybu, musi si ju vediet priznat. Mal by
dosahovat’ dobré vysledky a z chyb si brat’ ponaucenie. Prikadom s vyroky: ,,Manazér musi
byt sebakriticky. Samozrejme sa v sebakritike nemoze utapat’, ale musi si z nej zobrat’ to ¢o
treba. Ked spravi chybu, musi si ju priznat’ a nie hddzat’ vinu na niekoho iného. Treba si z
chyby zobrat’ ponaucenie a ist’ d’alej. Ale ked’ proste ti chybu spravis, nemdzes si povedat’, ze
nevadi. Musi$ sa z nej ponaucit. A o tom je podl'a mna ta sebakritika.“ alebo ,,Pozitivna, ale
ak som vo vysSej pozicii a som za vela veci zodpovednd, nesmiem to dat’ na sebe znat’.
Musim vystupovat’ sebavedome, nesmiem dat’ na sebe znat, ze sa mi nieCo nepodarilo, ale
ked’ som sama, dam si dokopy ¢o mohlo byt’ lepSie, vezmem si z toho nieco a idem d’alej.* .

Takéto spravanie moze opit vyplyvat z vychovy a nadmernej kritiky od rodicov (Blatt,
1974). Hodnotenie od rodicov ma vysoky vplyv na rozvoj sebakritiky v dospelosti (napr.
Powers, Koestner, Zuroff, 2007). Od deti kritickych rodicov sa Casto ocakéava skoré
osamostatnenie sa a dospievanie. Rodi¢ia im neposkytuju férové spravanie, ¢asto z ich strany
absentuje starostlivost’ a laska (Thompson, Zuroff, 1998). Takéto spravanie vplyva na rozvoj
sebakritizmu v dospelosti. Vyznacuje sa prisnou kontrolou samych seba aj v dospelosti
(Thompson, Zuroff, 1998).

Takéto ndzory mozu byt vSak problémové, az nebezpecné. Mnozstvo Studii dokazuje, Ze
sebakritickost’ moze byt’ prediktorom depresie (napr. Bagby, Cox, Schuller, et.al. 1992). Preto
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nazor manazérov, ze sebakritickost’ je dobra a prirodzena vlastnost’ v tejto pozicii moze ustit’
do problémov. Spolupraca so sebakritickym manazérom moze byt tiez pre jeho kolegov
narocnd, pretoze podla vyskumu je sebakritickost’ asociovana aj so socidlnymi fobiami (Cox,
Fleet, Stein, 2004). Vysoko sebakriticki manazéri mézu mat’ tendenciu vyhybat’ sa pripttaniu
a moézu pozadovat menSiu socidlnu podporu. Takéto spravanie moze podporovat stres
(Hermanto a kol., 2006), o moze v role manazéra spdsobovat’ vel'ké problémy.

V dalSej Casti prace sme sa zamerali na prejavy sebakritickosti. Zistovali sme, aké prejavy
spravania sa moZu objavit' pri sebakritickych manazéroch a porovnavali sme ich so
sebapotvrdzujicimi. Zistovali sme ich prezivanie, pocity, zazitky, to ako prijimaju kritiku a aj
to ako sa vedia s problémami vysporiadat’.

Najvacsim prejavom sebakritickosti u sebakritickych manazérov bolo prevzatie viny za
problémy na seba. Casté slovné spojenia, ktoré sebakriticki manazéri pouzili boli: moja
chyba, moja vina: ,,...ked’ prislo vel'a I'udi, a uz bolo neskoro vecer...vtedy som sa Casto
mylila. Vtedy ked’ som uz unavena robim niekedy chyby. Mala by som si na to davat’ vacsi
pozor.* elebo ...robil som jeden plagat, ktory mal byt na jednu akciu. Nepacil sa veducej, v
podstate taka banalita, ale je to dobry priklad. Skratka nahneva to, chapete. A je to moja
chyba, ja som ho robil...“. Ked’ robia chyby, vedia si ich priznat, prijat za ne zodpovednost’ a
podl'a ich nazoru je opét ddlezité zobrat’ si z nich ponaucenie do buducna. U tejto skupiny
manazérov sa teda viditeI'ne prejavuje internalizacia, ¢i interny locus of control. Tito manazéri
veria, Ze oni su ti, ktori ovplyviluju veci, ktoré sa deji okolo nich (Rotter, 1966). Sebakriticki
jedinci tiez pocit'uju hnev alebo frustraciu pri problémoch, ktoré nevedia vyriesit. Tento
prejav moze byt vo vysSich manazérskych poziciach problémovy. Bolo by dobré preskimat’
vzt'ah sebakritickych manazérov k ich zamestnancom a kolegom a overit, ¢i takéto stavy
hnevu a frustracie vedia ovladat’ alebo maji tendenciu prendsat’ ich dalej. Opédt’ sa pri
sebakritickych manazéroch vyskytovali zmienky a ponauCeni sa a snahe vyhnut sa
problémom do budicnosti: ,,Stava sa, Ze robim chyby. Najmé ked’ robim nieco nové, to je
jasné. Ved ale na chybach sa vieme aj nieCo naucit’, nie?‘. Stala snaha o zlepSovanie sa a
napravu chyb moze byt dosledkom neadekvatneho self podla Gilberta a kol. (2004). Je to
viera jednotlivca, ze svoje chyby a zlyhanie moze pred druhymi napravit’ pomocou zmeny vo
svojom spravani. Cielom je nepocitovat’ menejcennost’ oproti ostatnym. Takéto spravanie
opat’ vyplyva z vychovy a zo sprévania sa rodicov (Gilbert a kol., 2004).

Medzi zaujimavé objavenie by sme mohli zaradit’ ochotu a schopnost hovorit o
nepriaznivych ¢i problémovych situaciach. Sebakriticky manazéri nemali problém hovorit’ o
jednom alebo viacerych problémoch ¢i situdcidch, kedy neslo nie¢o podl'a ich predstav, ktoré
sa tykali ich osoby ale aj skupiny. Naopak sebapotvrdzujtci jedinci mali s tymto zadanim
mensi problém. Pred tym neZ si spomenuli na nejakd problémovu situdciu, museli par mintt
rozmyslat’ a spominat’ si. Toto zistenie ndm nepotvrdilo tvrdenie Sieberta (2010), ktory tvrdi,
7e sebasucitni jedinci su si viac vedomi problémov a su schopni ich adresovat’.

Sebakriticki manazéri tiez zvicSa pripisuju problémy sebe samému. Ak st vyzvani k
hovoreniu o probléme, pouzivaju prvu osobu jednotného ¢isla a spominaju problém, ktory
sami spoOsobili. Ako definuje Blatt (1974), moze ist o stile hodnotenie samého seba.
Sebapotvrdzujici na rozdiel od nich pripisuji problémy celému timu, alebo hovoria o
spolo¢nom probléme. Na takuto situdciu sa da pozriet dvoma pohl'admi. Na jednej strane
modzeme povazovat’ sebakritického manazéra za lidra, ktory nechce aby jeho tim mal problém
a preto prevezme zodpovednost' za neprijemné situdcie, no na druhej strane modze byt
spolupraca s takymto jedincom naroc¢né a tazko vykonavana. Sebapotvrdzujici manazér moze
byt’ na druhej strane timovy hrac¢ a dobry v spolupraci. Tato oblast’ by mohla byt zaujimavou
témou na d’alSie preskiimanie. Takéto spravanie moze byt tiez prejavom externalizacie, €i
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extern¢ho locusu, ktory sa prejavuje vierou, ze za ich skutky moézu isté vonkajsie sily (Rotter,
1966).

Pri sebakritickych manazéroch sme spozorovali aj perfekcionizmus, ktory sa prejavoval
nespokojnostou s ich vykonom: ,,Asi nikdy v Zivote som si nepovedala Ze aaa toto som
spravila na 100%, toto je Uplne super, toto je dokonalé... lebo vzdy by to mohlo byt lepsie.
Vzdy na tom ¢lovek moze niedo vylepsit. Cize myslim, ze som dost’ sebakriticka. alebo
,---a] keby som ja povedala, ze som to spravila na 100% tak zase by to bolo len subjektivne.
Niekto iny by to mohol vidiet’ tak, Ze aa toto mohlo byt lepsie. Tieto tvrdenia nam potvrdzuju
teoriu Bergenera (2013), podla ktorého vedie perfekcionizmus ludi k vytvaraniu si
nedosiahnutelnych cielov. Toto zistenie modze predikovat nebezpecenstvo, kedze
perfekcionizmus moéze v nezdrave] miere vyvolat psychické problémy (Neff, 2003).
Sebakritické myslenie a nezdravy perfekcionizmus moéze ustit’ do vicSieho stresu (James,
Verplanken a Rimes,2014), ¢o mdze spdsobovat’ komplikacie v role manazéra.

Zistovali sme aj ako sebakriticki a sebapotvrdzujuci manazéri prijimajt kritiku od druhych.
Sebakriticki manazéri hovoria o objektivnej kritike, ktora prijimaju a vedia si v nej zobrat’
opat’ ¢asto spominané ponaucenie. Moze to opét’ vyplyvat z vychovy a zo spravania rodicov
¢i okolia v detstve jednotlivca. Jedinci, ktori su vystavovani priliSnej kritike zo strany rodicov
maju tendenciu oc€akavat’ kritiku ¢i odmietanie alebo neustale hl'adat’ uistenie od okolia
(Besser, Blatt, Campos, 2010).

Sebapotvrdzujici manaZzéri nemaju na tato tematiku spolo¢ny nazor. Nasli sa manaZéri, ktori
kritiku neprijimaju a Casto ju nepovazuju za objektivnu, ale su aj taki, ktori kritiku prijimaju a
beru ju ako fakt a je pre nich opravnena.

Ako posledné sme sa snazili pochopit’ vysporiadavanie sa s problémami alebo s neprijemnymi
situdciami u sebakritickych a sebapotvrdzujucich manazérov. Ukézalo sa, Ze sebakritickym
manazérom najviac pomdze, ked’ vedia situdciu alebo vzniknuty problém vyriesit. Oporou je
im aj dostatok vedomosti a zru€nosti v ich praci. Pomocou nich vedia problémy lahSie
vyriesit’ a aj komunikovat’ s kolegami ¢i podriadenymi.

Ked’ v praci manazérov uz vznikne nejaky problém, zhoduju sa na tom, Ze najlepsie sa vedia
cez neho preniest pomocou rozhovoru. Povazuju to za vyfiltrovanie a odputanie sa od
problémov.

5 ZAVER

Ciel'om naSho vyskumu bolo preskumat’ a pochopit’ sebakritickost’ v role manazérov. Nazory
a sktsenosti sebakritickych a sebapotvrdzujicich manaZzérov nam mali pomoct’ odhalit’ to,
ako je sebakritika z pohladu manaZérov vnimand, ako sa prejavuje a ako manaZérov
ovplyviuje.

ManaZzéri maji rézne nazory na tému sebakritickosti. Niektori ju povazuji za pozitivnu, za
nieco Co ich vie posuvat’ dopredu, no na druhej strane existuji manazéri, ktori povazuju
sebakritickost’ za negativnu, za nieco ¢o ich brzdi.

Zistili sme, Ze medzi najvacsi rozdiel medzi sebakritickymi a sebastcitnymi manazérmi je to,
ze sebakriticki manazéri pripisuju chyby sebe, vedia za ne brat’ zodpovednost’ a poucit’ sa z
nich. Na druhej strane sebasucitni manazéri zvacsa pripisuju problémy a nepriaznivé situacie
skupine, ¢i celému timu pracovnikov.

Co sa tyka vysporiadavania sa s problémami, sebakritickym manazérom najviac pomaha
rozhovor, vedomosti, ¢i dorieSena situacia vzniknutého problému.
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Pri prijimani kritiky st sebakriticki manazéri otvoreni, nemaju s fiou problém a prijimaji ju
ako fakt a nieCo z ¢oho sa da Cerpat’ ponaucenie.

Na zéklade vysledkov mézeme povedat, Ze ciel sa ndm podarilo naplnit. Vyskum nadm
poukazal na kliCové oblasti v skumani sebakritickosti a sebastcitu a moéze poskytnat

.....
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CLOVEK A UMELA INTELIGENCIA: VALIDACIA SILNYCH
MOMENTOV V EMOCIONALNYCH VIDEACH, PILOTNA STUDIA

HUMAN AND ARTIFICIAL INTELLIGENCE: VALIDATION OF
POWER MOMENTS IN EMOTIONAL VIDEOS, APILOT STUDY

Martina BARANKOVA, Mdria GABLIKOVA, Bronislava STRNADELOVA, Jana
KORONIOVA

Abstrakt: Ndas vyskum sa zameriava na zhodu medzi ludskymi kodermi a softvérom Emotion
ID zalozenom na umelej inteligencii pri hodnoteni silnych momentov vo videdch
vyvolavajucich emocie. Softvér Emotion ID vybral najemociondlnejsi moment z podnetového
videa pomocou algoritmu, ktory vychadza z tvarovych vyrazov ludi pozerajucich video.
Vybrany moment bol softvérom oznaceny ako najsilnejsi moment znechutenia osobitne pre
skupinu muzov a zien. Softvérom vybrané momenty z videi respondentov sledujucich
emocionadlny podnet boli nasledne oznacované laickymi ludskymi kodermi. Pri oznacovani
vyberali zo Siestich zakladnych emocii a neturalneho vyrazu a hodnotili tiez intenzitu
vybraného momentu. Reakcie na momenty vybrané softvérom boli rovnako okodované
certifikovanymi FACS kodermi. Porovnali sme presnost ludského a softvérového hodnotenia
emocii a validovali metriku silnych momentov. Stidia prindsa pohlad na funkciu umelej
inteligencie v emocionalnych ulohdach a porovnava ju s vykonom cloveka. Diskutujeme o
kooperacii a zdroven o rozdieloch v pristupoch cloveka a umelej inteligencie v oblasti
pocitacového vypoctu afektivnych prejavov [affective computing].

Abstract: Our research examines points of conformity between human coders and Al software
Emotion ID when evaluating power moments in emotional videos. Emotion ID software
selected the most emotional moment from video stimulus based on an algorithm that
considers people’s facial expressions while watching this video. This moment was labelled by
software as strong disgust moment for group of men and women. Software-selected power
moments were then labelled by human coders. They selected one of six basic emotions and
neutral and answered the question about intensity of the moment. Reactions to moments
selected by software were also coded by three certified FACS coders. We compared human
and software precision and validate the power moments metrics. This study brings
functioning of artificial intelligence in emotional tasks and compares it to human
performance. We discuss cooperation and also differences in approaches of human and
artificial intelligence in area of affective computing.

KUrucové slova: rozpozndvanie emocii, silne momenty, umela inteligencia, zakladné emocie.

Key words: artificial intelligence, basic emotions, emotion recognition, power moments.

1 INTRODUCTION

In 1978 Ekman and Friesen created a facial movement taxonomy based on muscle
contractions. He called these facial muscle contractions Action units (AU). Action units can
be captured by naked eye and their detailed description is included in FACS Manual (Facial
Action Coding System) reviewed in 2002 by Hager and authors. From Ekmans’ next work it’s
possible to abstract those Action units which participate on primary emotions formation and
according to his research, these emotions are universal across the cultures (see Ekman,
Friesen, Hager, 2002; Ekman, Friesen, 2003).
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Thanks to progress in the area of IT findings provided by Ekman contributed not only to
automatization of emotion recognition, but also development in the area of affective
computing, which was mentioned for the first time 20 years ago (Picard, 1997). Nowadays the
software emotion detection is a common thing and emotions can be measured by an ordinary
webcam. Affective computing is becoming a resource of different theoretical and applied
research (see Picard, Vyzas, Healey, 2001; Anderson, McOwan, 2006; Becker-Asano,
Wachsmuth, 2010).

Not only humans but also software can detect facial expressions. In both approaches there are
specific types of mistakes and distortions interesting from efficiency of work and quality of
work done point of view — in other words — recognition and detection emotional facial
expressions.

In human oriented approach the key aspect is the limited attention. Because of this we cannot
observe and process all the facial signals. Except for attention there are also important the
stereotypes connected to emotions and their expressions (see Barrett et al., 1998).

An important factor stepping into human and software detection are facial expressions
markers. Face in a neutral state transmits specific information relating to general structure of
the face - character of the eyes, lips, forehead etc. (Adam, Hess, Kleck (2015). These basic
face structures may have an influence on recognition of emotional facial expressions in
human and software detection.

Software used to detect emotions that substitute human contribution by automatization also
subject to disortions. These disortions are significantly different from above mentioned
human disortions. But is the character of these disortions so different that it can doubt the
accuracy of any approach?

The limits of software detection represents mainly the low freedom in rotatory face
movement. The best way for software to detect emotions is to move the head into frontal
position. If the head rotation occurs the detection is less exact (Kunka, 2016). The detection
precision can be reduced also by spontaneous behavior such as face covering, eating, free
movement or talking presented by Kunka (2016) one of Emotion ID software creators.
According to what he said the software accuracy can be influenced also by the intensity of
light in a room but mainly limited amount of emotions recognized. The software is capable of
classifying expression only to the specific categories in which it was trained to — in other
words — basic emotions.

Girard et al., (2015) mention strong positive correlation between manual coding by FACS and
automatized emotion detection. In our study we used both methods and we added rating done
by lay human coders who were supposed to choose from six basic emotions and neutral.
Findings claimed by Girard et al., (ibid.) can be essential in the process of successful
automatization of such complex actions included in emotion detection. As Rosenberg (2005)
claims FACS coding is significantly difficult in matter of time. Certificated FACS coder
spends approximately 100 minutes coding 1 minute of record (Rosenberg, n. d.). On the other
hand, software can detect emotional expressions in a real time of the recording.

Frey and Osborne (2017) exmined work positions on US labour market. They have examined
more than 700 various positions and summarized that in near future about 47% work positions
probably will disappear. The first positions to be automatized will be those which do not
demand high cognitive effort.On the other hand, the positions which demand higher levels of
social intelligence are not endangered in nearest decades.

Arntz, Gregory and Ziehran (2016) analyzed work positions of OECD countries and the
results shows approximately 9% work positions which are at risk of automatization. Other
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authors (Piva, Vivareli, 2017) predict that Europe is at high risk of automatization since it
specializes mainly in low-tech activities.

In the context of these findings we consider emotion detection software as an automatization
of originally human activity. Both approaches, human and automatic, have their pros and cons
which we outlined above.

For our research we have chosen a video which was supposed to evoke one of the basic
emotions — disgust to be specific. “Disgust usually involves getting-rid-of and getting-away-
from responses” (Ekman, Friesen, 2003, p. 66). Disgust, as any other emotion, can vary in
intensity. The most important for facial expression of disgust are nose wrinkler and upper lip
raiser (ibid.).

In this paper we try to elucidate connections between automated and manual emotion
recognition task in context of work automatization.

The aim of our study is to clear if there is a relationship between human coders, FACS coders
and software Emotion ID in agreement upon disgust power moments selected by software
algorithm.

H1 Software probability of disgust appearance will significantly positively correlate with
human coders agreement in disgust appearance in a power moment.

Q1 Where will be a stronger positive correlation, between FACS coders agreement and
human coders agreement or software probability of disgust appearance?

2 METHODS

2.1 Sample

In this pilot study participated 41 people - 9 male and 32 female with age ranging from 18 to
23 vyears (M=19,9; SD=1,18). All of them were students of Social and Work Psychology in
their Bachelor degree. Selection of participants was made by available selection. Participation
in this research was voluntary. Participants could leave research in any time.

2.2 Testing material

We randomply choose 30 men and 30 women as they watch a disgust eliciting emotion
stimulus (video lenght = 1.25 min.). From their reactions, Emotion ID software selected the
moment in the emotion stimulus with highest disgust for both men and women (= power
moment). Their reactions to selected power moment were tested. Power moment for women
lasted 5 seconds and power moment for men lasted 9 seconds.

We also used the self-assesment Manikin scale (Bradley, Lang, 1994) to identify participants
current emotional valence and arousal before watching selected power moments. After each
video participants answered the question in questionnaire about prevailing emotion (anger,
disgust, fear, happiness, sadness, surprise, neutral) in that moment and about intensity of this
emotion (low, medium, high).

2.3 Procedure

Emotion ID software automatically detects facial expressions of basic emotions and neutral
state. Software is based on computer vision and machine learning (Gablikova & Halamova,
2016).Software detects the face on each frame, creates a face model and based on algorithms
calculates probability of occurrence of each emotion (anger, disgust, fear, happiness, sadness,
surprise and neutral state) on a scale ranging from 0 to 1 (e. g. Lewinski, den Uyl, Butler,
2014). Emotion ID software uses geometric features based on mathematical relationships
between scanned points on a face and appearance features which scan appearance of wrinkles
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and shadows on the face (e. g. Cohn, De la Torre, 2015). For the Emotion ID software
accuracy in emotion detection see Table 1.

Selection of power moments was based on the emotion artificial intelligence software
alghorithm. Data for each respondent and for each emotion were calculated for each frame in
the video. Frames for all respondents were agregated into seconds as a function of mean. A
second with the peak value for disgust was identified separately from 30 male and 30 female
recordings. The peak located the end of the power moment. The beginning of the power
moment was located chronologically before the peak, in the moment when disgust values
started to increase for the peak. Reactions to selected power moments were also software
labeled with probability of disgust occurance in these moments.

Table 1. Emotion ID software accuracy

3 ROC Emotion ID
anger 99,5%
disgust 99,9%
fear 98,3%
happiness 100%
sadness 97,7%
surprise 99,8%
neutral 97,5%

Note: Accuracy was calculated based on ROC (receiver operating characteristic) analysis,
which serves to detect signal in presence of noise and calculates correct location for each
category of emotions (e. g. Hajian-Tilaki, 2013).

For manual analysis of reactions to power moments we used the special tool from Ekman,
Friesen and Hager (1978/2002) FACS, mentioned above. Coding system is based on facial
muscle contractions observation. This muscle contractions are called action units (AU). Final
facial expression is composed of one action unit or of their combination (ibid.).

In the present, FACS is one of the most used coding systems in the area of facial expressions.
Detailed manual is a huge advantage of this coding system. Manual describes all intentionally
controlled facial moves captured by eye. Coding system is based on anatomy and intended for
facial behavior analysis (Ekman, Keltner, 1997). System was developed primary for facial
expressions analysis from video recording. It depends on the recordings we can play multiple
times and also in slow motion. Coding system is dependent on human certified FACS coders,
who determined muscle contractions from the recording. Manual coding is really time-
consuming (Rosenberg, 2005). It may take 100 minutes to code 1 minute of recording
(Rosenberg, n. d.). Two certified FACS coders participated in our research.

Third, we showed selected reactions to power moments to human coders without previous
experience of labelling emotions. Before the testing of reactions to power moments we asked
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participants on their age and gender. Then we used the self-assesment Manikin scale (Bradley
& Lang, 1994) to identify their current emotional valence and arousal before testing.

Then we presented these selected reactions to power moments to our participants in one
group. Firstly randomly men reactions and then women reactions. After each video
participants answered the question about prevailing emotion (anger, disgust, fear, happiness,
sadness, surprise, neutral) in that moment and about intensity of this emotion (low, medium,
high).

2.4 Data analysis

In this paper we used statistical software SPSS 17.0 for data analysis. We have ran normality
tests and then we worked with nonparametric Spearman’s correlation.

For calculation of FACS coders agreement we selected main action units appearing in
expression of disgust (according Ekman, Friesen, Hager, 2002; Ekman, Friesen, 2003). We
selected AU 7 - lid tightener, AU 9 - nose wrinkler, AU 10 - upper lip raiser and AU 17 - chin
raiser. Then we calculated agreement between 2 FACS coders in the form of ratio depending
on number of matching action units (see apendix 1).

For calculation of human coders agreement we used percentage of agreement upon disgust in
each video moment.

Results from software were processed in form of probability of occurrance in each video
moment. From these results we selected maximum value for disgust at any moment.

3 RESULTS

First of all we ran normality tests for human coders agreement, FACS coders agreement and
maximum value of probability of disgust expression. In all cases we had to reject null
hypotheses based on Shapiro-Wilk test. There was non normal distribution in these variables.

Probability of disgust occuring in power moment detected by Emotion ID software
significantly positive correlated with human coders agreement p = 0,00; r = 0,63. So we can
confirm H1 that there is positive correlation between software and human detection.

Then we answered the research question Q1. Correlation between FACS coders agreement
and human coders was positively significant p = 0,00; r = 0,55. Correlation between FACS
coders and software probability was also positively significant p = 0,00; r = 0,55. In both
cases Spearman’s rho was equal. That means, that human coders agreement and software
probability both equally correlated with FACS coders agreement.

Emotional arousal of participants before watching emotional stimuli achieved value from 1 to
9 (M =5,49; SD = 2,24). Arousal was normaly distributed. Emotional valence wasn’t normaly
distributed and reached values from 1 to 8 (Mdn = 4,0).

For values of agreements and software probability for each reaction to power moments see
Appendix 1.

4 DISCUSSION

In our pilot study we aimed to elucidate relationship between human agreement and software
probability in emotion recognition task. Our results show that there is a strong relationship
between human and computer performance in emotion recognition task. Even in reactions on
power moments selected from video stimulus by artificial intelligence software. Moreover,
this was not the case of ordinary emotion recognition task. Participants and software had to
analyze home recordings, not recordings from laboratory conditions. Nevertheless, human and
computer agreement was strong. Comparison of results from software and human coders with
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FACS coders reveal equal relationship. This means that human and computer performance in
this special emotion recognition task seems to be equal.

Frey and Osborne (2017) examined impact of future computerization on US labour. In
coming decades 47% of occupations in US will disappear with great probability (0,7 - 1,0).
But according the authors it is unlikely, that occupations where social intelligence is needed
will disappear in coming years. There is, of course, social intelligence needed in emotion
recognition to some extent. Artificial intelligence can detect emotional expressions, but not
without human help. In analysis of Arntz, Gregory and Zierahn (2016) we can find, that in
countries of OECD there is about 9% jobs which are automatable in the near future. Piva and
Vivareli (2017) focused on European labour market and hypothesized that this labour market
could be in danger in future years because of specialization in low-tech activities that can be
automatized. Park, Kim and Lee (2016) proposed that flexible thinking and dynamic physical
tasks are least susceptible to automation. In this paper we didn’t examine simply kind of
work. But automation in this area testifies that artificial intelligence can help us with complex
tasks like emotion recognition. We proposed that work positions in this area are at risk
because of high agreement between human agreement and software probability in emotion
recognition tasks. It does not mean, that these tasks will be fully automated but because of
time effectivity (Gablikové, Barankova, Strnaddelova & Koroniova, same volume) probably do
most of the work.

Facial expression recognition executed by human coders can be affected by many individual
factors. According to Lawrence, Campbell and Skuse (2015) skill of facial emotion
recognition is developed between infancy and early adulthood. Authors found improvement in
emotion recognition task with increasing age. Other authors (Kessels et al., 2014) found
negative relationship between age and performance in emotion recognition task with basic
emotions. This could mean that human beings in some age level are better in emotion
recognition than others. For our research, we choose young people with mean age 19,9 years.
Cohn (2006) points to other individual differences in expression of emotions. Sources of these
differences may by temperament, personality, socialization and cultural background. These
sources are really subjective. For example Andric et al. (2015) concluded that there is
significant negative correlation between value of neuroticism and success in recognition of
happy facial expression. Happiness is highly recognised facial expression even in low
intensity, but individuals with high neuroticism are worse in recognition of this expression. In
this paper we didn’t measure any distortions in perception of emotion expression appearance
and human coders valence in the beginning of the testing also was not normally distributed. In
contrast, software is not subjected to subjective distortions like these.

Team of researchers (Wolf et al., 2014) investigated previously unknown functioning of
ventromedial prefrontal cortex in context of emotion recognition. Ventromedial prefrontal
cortex provides attentional process of controlling eyes movements when we see facial
emotion expression. This findings may be consistent with fact, that dynamic information
ameliorate performance in emotion recognition task in human (Krumhumber, Kappas,
Manstead, 2013). For software detection there is also tendency to process longitudinal data in
form of videos. Next step could by prediction of emotions based on previous behaviour.
Research in affective computing is nowadays more multimodal. Trend is to focus on facial or
vocal data mainly (Poria et al., 2017) but Tao and Tan (2005) concluded that multimodal
wearable computing is a main direction from affective computing. Chen et al., (2015)
proposed in their study new Affective Interaction through Wearable Computing and Cloud
Technology (AIWAC) which collects affective data by wearable devices and then compute
health and mental status analysis of user.

Affective computing is a fruitful field for researches and applications. We think that there is a
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space to develop new technologies with help of people. Despite automatization and really
good performance of artificial intelligence in tasks like emotion recognition we have to point
out that cooperation of human and artificial intelligence in this area is more than desirable
because of limitations in human and also artificial intelligence approach.

5 LIMITATIONS AND FURTHER RESEARCH

Limits of our paper are mainly in number of tested power moments and number of
participants. That is because we want to test one emotion from one power moment in the
video based on software algorithm. We used the services of only two FACS coders because
there is small number of certified coders all over the world.

We see future directions in exploration of other emotions in this context. It will be also
beneficial if we could validate new computer algorithms with moments comparison.

6 CONCLUSION

Software detection of facial expression is on the rise. Automation of cognitively unpretentious
job positions as well. But where is the border between human work and artificial intelligence?
We found out that in emotion recognition task there is high agreement between human and
computer despite their different approaches. But is this a reason for full automatization of
tasks like these? We think, that this is an area for cooperation of different approaches to get
effective results. Human and also machine have their own advantages and disadvantages. By
learning from each other in the field of emotion detection we can get more than simple sum of
two variables.
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Appendix 1 Human and FACS coders agreement and software probability of disgust in
selected power moments

Recording Human Software  FACS

No. coders probability agreement
agreement  disgust disgust
disgust

1 0,93 0,366900 O

2 0,39 0,245013 0,5

3 0,0 0,150940 O

4 0,07 0,004900 O

5 0,02 0,087580 0
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6 0,0 0,014333 0
7 0,0 0,224393 O
8 0,15 0,222470 O
9 0,07 0,327613 0
10 0,02 0,033240 O
11 0,44 0,133627 O
12 0,02 0,002687 0O
13 0,97 0,822113 0,75
14 0,05 0,149660 0,25
15 0,0 0,058693 O
16 0,02 0,150200 0,25
17 0,0 0,002267 0
18 0,02 0,023380 O
19 0,10 0,357460 O
20 0,02 0,254171 O
21 0,07 0,175090 O
22 0,32 0,371710 0,25
23 0,0 0,241580 O
24 0,10 0,145893 0
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25 0,10 0,306913 O

26 0,90 0,267200 0,75
27 0,10 0,116593 O

28 0,0 0,139653 0,25
29 0,0 0,082847 0

30 0,0 0,028173 O

31 0,17 0,072567 O

32 0,05 0,060333 0

33 0,49 0,389810 0,5
34 0,15 0,118678 0,5
35 0,05 0,019640 O

36 0,05 0,080573 0

37 0,10 0,325260 O

38 0,15 0,463460 O

39 0,0 0,009669 O

40 0,20 0,149027 0

41 0,85 0,722940 0,5
42 0,05 0,005967 O

43 0,49 0,759920 0,75
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44 0,02 0,016547 O
45 0,88 0,782447 0,5
46 0,10 0,126020 O
47 0,02 0,341220 O
48 0,27 0,298280 0,5
49 0,02 0,004321 O
50 0,0 0,052087 O
51 0,10 0,214379 0
52 0,22 0,037040 0
53 0,0 0,015953 O
54 0,17 0,170336 0,5
55 0,07 0,245879 0
56 0,10 novalue 0
57 0,0 0,069143 O
58 0,29 0,254773 O
59 0,0 0,200364 0
60 0,88 0,781980 0,5
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VPLYV PRIESTOROVEHO RIESENIA PRACOVNEHO PROSTREDIA
NA SOCIALNE INTERAKCIE V PRACOVNEJ SKUPINE

INFLUENCE OF THE WORK ENVIRONMENT SPACE SOLUTION ON
SOCIAL INTERACTIONS IN WORK GROUP

Stanislava BAZALOVA, Eva VAVRAKOVA

Abstrakt: Zamerom tejto prdce bolo upozornit na mozny vplyv priestorového rozlozZenia
pracovného prostredia na socialne interakcie, ktoré prebiehaju medzi clenmi pracovnej
skupiny. Nasou motivdaciou bolo overit, ¢i uprava priestorovej konfigurdcie miestnosti,
VvV ramci ktorej sa zmensila vzdialenost medzi pracovnikmi a vyclenil sa priestor urceny na
kolaborativnu cinnost, viedla k zmenam socidalnych interakcii v nami skumanej pracovnej
skupine. Udaje pre vyskum sme ziskavali prostrednictvom videozdznamov bez zvukovej stopy,
ktoré sme spracovavali na zdklade analyzy neverbalnych prejavov a zaznamendvali do vopred
pripravenej kodovacej schémy. Vysledky preukazali, Ze aj napriek tomu, zZe sa v
upravenom priestore vyznamne nezvysil pocet verbalnych interakcii, intervencia sa prejavila
vo zvysSeni kolaborativnej tvorby a zniZeni prejavov dominancie plynucich z jednotlivych
socidlnych interakcii skumanych participantov. Taktiez sme v nasej prdci potvrdili, Ze top
manazment disponuje vdcsou mierou prejavov dominancie v porovnani s manazérmi na
prvom stupni a aj v porovnani s vykonnymi zamestnancami. \V zdvere diskutujeme o zisteniach
a ich implikacii pre prax a dalsi vyskum.

Abstract: The aim of this work was to point out the potential influence of the work
environment space solution on social interactions among members of the work group. Our
intention was to verify whether modifications of the spatial configuration of the room, such as
reducing distance among workers and allocating space for collaboration, would lead to
changes in social interactions in the examined work group. Research data were obtained by
video records without audio track that we were processing by analysis of nonverbal
expressions and recording them in prepared coding scheme. The results showed that despite
of the fact that the number of verbal interactions didn't significantly increase in the changed
space solution, the intervention was manifested in the increasing of collaborative creation
and reduction of dominance manifestations appearing from social interactions of examined
participants. In our work we have also confirmed that top management had a greater degree
of manifestations of dominance than first-line managers and executive employees. At the end
we discuss about the findings and their implications for practice and further research.

Klucové slova: pracovné prostredie; priestorové riesenie; interakcie; spolutvorba;
dominancia; submisivita.

Keywords: work environment; space solution; interaction; collaborative creation;
dominance; submissiveness.

1 UVOD

V ramci architektonickych a projekénych profesii rastie povedomie, zZe na priestor nemozno
nazerat' len z pohl'adu pasivneho hostitela uréeného pre konkrétnu pracu. Priestor je Coraz
viac chapany ako aktivny d¢initel' zacastneny pri akejkol'vek cCinnosti, ktora sa Vv fiom
odohrava. Cinnost’ prace uz nie je izolovana od nezavislych premennych, ale je vnimana ako
komplexné spojenectvo l'udského spravania a zdrojov prostredia. Pracovny priestor teda nie je
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viac chapany ako miesto, kde sa odohravajii pracovné Cinnosti, ale Vv skutocnosti je samo
0 sebe neoddelite'nou sucast'ou spoluprace tychto komponentov (Backhouse, Drew, 1991).

V tejto praci sa zameriavame na vplyv priestorového rozlozenia v pracovnom prostredi na
socidlne interakcie odohravajuce sa v skupine pracovnikov. Mnohé vyskumy (napr.
Chandrasekar, 2011; Gyekye, 2006; Leblebici, 2012; Martens, 2011) potvrdzuja, ze pracovné
prostredie je mozné zamerne upravovat tak, aby na ludské zmysly pdsobilo ziadanym
sposobom — teda pozitivne ovplyviovalo produktivitu a kvalitu prace, pricom by vyhovovalo
i narokom a potrebam samotného jednotlivca. Taktiez sa potvrdilo, Ze priestor a jeho dizajn
mozu sluzit’ ako podpora socidlnych interakcii prebiehajucich priamo v ilom (Hua, Kraut,
Powell, 2011; Inamizu, 2015; Knoll, 2013). Aj napriek povedomiu l'udi, ktori mnohokrat
opominajui vplyv materialneho pracovného prostredia, povazujeme za potrebné, aby moderné
organizdcie rozumeli, Ze vytvorit plnohodnotné a harmonické pracovné prostredie je
investicia, ktora sa viacnasobne vyplaca.

1.1 Socialny status, dominancia a moc v pracovnej skupine

V préci sa zameriavame na to, ako pracovné prostredie suvisi s prejavmi socidlneho statusu,
dominancie a submisivity. Predpokladame, ze dané charakteristiky mozu ovplyvnit' proces
kolaboracie v pracovnej skupine. Z uvedenych dévodov sa preto venujeme téme socialneho
statusu, dominancie a moci.

Vztahy vramci socidlneho systému st podl'a Wolfa (2007) primarne zavislé na vplyve
socialnej izoléacie. Tvrdi, ze T'udia, ktori su izolovani a maji pasivny pristup k ostatnym
I'ud’om, ekonomickym a socidlnym zdrojom ¢i vplyvom, nedisponuji rovnakym statusom ako
ti, ktori maju aktivny pristup k zdrojom l'udského, ekonomického aj socidlneho kapitalu.
Socialny status teda mozno definovat ako umiestnenia sa jednotlivca v spolo¢nosti
¢iV skupine. Aby sme boli konkrétnejSi, vyjadruje hierarchické usporiadanie v ramci
spolo¢nosti a socialnych skupin, v ktorych jednotlivec vystupuje ako aktér. Anderson et al.
(2001) zhfna, ze mnohi teoretici maji tendenciu zhodovat sa na troch hlavnych
komponentoch a prejavoch socialneho statusu v skupinach: (a) status zahina asymetrické
mnozstvo pozornosti, (b) status zahifia rozdielne mnozstvo ucty a reSpektu, (C) status zahina
rozdielne mnozstvo vplyvu v skupine.

V realnom zivote sa socialny status Casto vyskytuje v aliancii s dominanciou a mocou.
V suvislosti s etologickou tedriou dominancie sa v nasej praci pridrziavame komunikaénych
teorii podl'a Burgoon a Dunbar. Dominanciu charakterizuji ako dynamicky stav, ktory kotvi
Vv prvkoch situdcie aVvzorcoch socialnej interakcie, ¢im vSak nevylucuje rysovy pristup
(dominancia ako rys, teda trvala l'udska charakteristika) (Burgoon, Dunbar, 2000). Oproti
moci je dominancia vZzdy manifestnd. Dominancia je expresivhym, vztahovym
a komunika¢nym aktom, prostrednictvom ktorého sa uplathuje moc a dosahuje vplyv
(Burgoon, Johnson, Koch, 1998). Guerro a Floyd (2006) uvadzaju, ze status moze byt
ziskany dominantnou komunikéciou aze ludia s vyS$§im statusom maji vacsiu volnost
spravat sa dominantne. Dodavaja vsSak, Ze nie vzdy je dominantné spravanie zékladom
vyssieho socidlneho postavenia. Dunbar (2004) tvrdi, Ze osoba nemo6ze byt dominantnd bez
toho, aby jej komunika¢ny partner nebol submisivny.

Vyssie postaveni jednotlivei boli odjakziva zodpovedni za to, aby pomédhali skupindm
dosiahnut’ dolezité ciele. V idedlnom pripade drzitelia vysSieho statusu vyuZivaji svoju moc
na usmernenie skupin smerom k pozadovanym vysledkom. No taktieZ m6Zu moc vyuzivat’ aj
VO svoj prospech, ¢o v8ak v organizaciach nie je vnimané ako efektivne riadenie skupiny.
Deje sa tak vtedy, ked’ moc neefektivne riadiacich vedicich nie je v hierarchii stabilnd, no oni
aj naprieck tomu maju vysoku motivaciu dosahovat dominantnejSie postavenie, teda
uprednostiuji vlastné zaujmy pred skupinovymi ciel'mi (Manner, Mead, 2010). Alebo tiez
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vtedy, ked’ maju zainteresované osoby bud’ asymetrické (konfliktné) preferencie, alebo ak je
V spolo¢nosti preferovany direktivny typ vedenia. Také spravanie moze mat neziaduce
nasledky, nakol'’ko osoby s nizkym statusom zastavajuce svoje ,,menej vyznamné® role maju
tendenciu naklonit’ sa v svojich rozhodnutiach preferencidm vysoko postavenych jedincov
(Kwaadsteniet, Dijk, 2010). V pripade, ak st interakcie medzi vedenim a zamestnancami
priamocCiare a dobré, maju vacsi prispevok k skupinovej komunikacii a kolaboracii.
V dosledku ¢oho je aj kolaboracia povzbudzovana k tomu, aby splnila poslanie a ciele (Tsai,
2011).

1.2 Kolaboracia ako druh socialnej interakcie v pracovnej skupine

Primarne sa naSa praca sustred’'uje na pracovné prostredie a socialne interakcie prebiehajice
Vv pracovnej skupine. Vzhladom k naSmu predpokladu, ze je mozné pracovné prostredie
dizajnovat’ tak, aby stimulovalo kolaborativnu c¢innost' ¢lenov pracovnej skupiny,
objasfiujeme najméa pojem kolaboracia a spolutvorba.

Druh skupinovej pracovnej ¢innosti zaloZzeny na socidlnych interakciach a vymene vedomosti
je podl'a Heerwagen et al. (2004) vysoko kognitivnou spolo¢enskou aktivitou, ktoru zahfiia
prave kolaboracia. Patel, Pettitt a Wilson (2012) vychéddzajac z predchédzajicich zisteni
a definicii formuluju kolaboraciu ako jav zahfnajuci dvoch alebo viacerych l'udi, medzi
ktorymi prebieha socialna interakcia v rdmci jednej alebo viacerych epizod za ucelom
pracovat’ na spolo¢nych cieloch. Herman Miller (2008) predstavuje kolaboraciu ako cestu
spojenia pracovnikov za ucelom spolocnej tvorby, zdielania a pouZzivania poznatkov, ako
zéklad efektivneho rozvoja stratégii a ich implementacie nenahraditelnych pre uspech
spoloc¢nosti.

Patel, Pettitt a Wilson (2012) vo svojej praci rozoberaju fenomén kolaboracie a formuluju
ramec jej charakteristik na zdklade predchddzajucej dostupnej literatary. Vzhladom
k zameraniu naSej prace uvadzame nasledujiice nami vybrané faktory stvisiace s kontextom,
Vv ktorom prebieha kolaboracia:

® pracovnd skupina — socialne interakcie su definované skupinovymi procesmi,
vplyvom spravania, typom rozhodovania, dynamikou skupiny, jej velkost'ou,
skupinovym a individudlnym vykonom jej ¢lenov, d’alej by mali byt nazory
vSetkych ¢lenov (bez ohladu na hierarchické a socioekonomické postavenie)
pojednavané spravodlivo, rozdiely medzi ¢lenmi skupiny by nemali obmedzovat
spolupracu, interakcie ani proces rozhodovania;

e manazment vedomosti — zuCastneni jednotlivci by mali mat’ pristup k potrebnym
znalostiam avedomostiam, kognicie je potrebné zdielat prostrednictvom
verbalnej aj neverbalnej komunikicie a prostrednictvom vyuZivania nastrojov
a technologii;

e fyzické prostredie — zla kvalita podmienok vyplyvajuca z pracovného prostredia
modze negativne ovplyviiovat vykon, fyzicki a dusSevnii pohodu ¢i ochotu
spolupracovat’;

e ko-lokacia — je charakteristickd fyzickou blizkostou jednotlivcov, ¢o moze
ulah¢it komunikiciu a spolocnii pracu zamestnancov, udrziavat zdielanie
informacii a mentalnych modelov potrebnych k efektivnemu fungovaniu skupiny,
podporovat’ produktivitu, rychlejSie a kvalitnejSie plnit’ ciele arieSit ulohy,
posiliiovat’ skupinova dynamiku;

e nastroje a technologie (ako napriklad pocitace, notebooky, internetové spojenie,
prezentacie, tabule, modely, plany, grafy, diagramy, kresby apod.) — podporuju
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ucinnost’ a efektivnost’ skupinovej prace, kvalitu koneéného vystupu, pracovné
postupy, timové vztahy, spokojnost, dalej tiez znizuji naklady projektu,
podporuju  audrzuju  tok informacii, podporuji formalnu i neformalnu
komunikaciu, znizuj socialnu vzdialenost medzi ¢lenmi skupiny, ulahcujt
zdiel'anie kognitivnych modelov a pontikaju jasnu pridanti hodnotu.

Dolezitou sucast'ou kolaboracie je kolaborativna kreativita. Ide o kreativne myslienky a/alebo
iné produkty, ktoré vychadzaji zo sucinnosti mnohych zdrojov, a nielen z mysle jedného
Cloveka (Mamykina, Candy, Edmonds, 2002). Tento druh kreativity ¢erpa vyhody poznania
roznych lTudi sréznym typom =zazemia (kulturne, casové, spoloCenské, priestorové,
ekonomické atd’.). A prave kolizia tychto roznorodych typov konceptov, kognicii a skusenosti
modze obohatit’ proces kolaboracie (Fischer, Scharf, Ye, 2004). Kolaborativna kreativita
predstavuje Specifické momenty, v ktorych sa skusenosti a perspektivy jednotlivcov spolo¢ne
prenesu na problémové situacie takym spdosobom, ktory prinasa nové rieSenia. Ide o okamihy,
Vv ktorych jednotlivci spolocne nachédzaji, redefinuji a rieSia problémy, ktoré by boli pre
samotného jednotlivca len tazko rieSitel'né. Spolutvorba je teda produktom spoloé¢ného
procesu 'udi (Hargadon, Bechky, 2006).

1.3 Priestor podporujtci skupinova pracu a kolaboraciu

KTlacovymi parametrami pre tvorbu uspe$nych priestorov stimulujucich skupinovi pracu,
kolaboraciu a efektivne zdiel'anie informacii su podl'a Fayard a Weeks (2005):

e blizkost' — frekvencia komunikacie kles4, ¢im viac st komunikujtci vzdialene;jsi
od seba;

e dostupnost — jednoducha dostupnost’ priestorov a ich vhodné umiestnenie
v budovach podnecuju socidlne interakcie;

e sukromie — priestory by mali podporovat pocity sluchového 1 vizualneho
sukromia, pocity ochrany pred moznych uniknutim informacii, a taktiez navodit’
pocit bezpecia;

e legitimita — pre druhy formalnych interakcii a kolaboraciu si podporované
zasadacie miestnosti, nie kaviarne ¢i kuchynky;

e funkcnost — dolezitost’ adekvatneho vyuZitia daného priestoru, jeho priestorového
rieSenia, nabytku, vybavenia, mikroklimatickych podmienok, ale tiez aj vhodnost’
pre rézne typy interakcii (in Oseland, Marmot, 2009).

Becker (2004) definuje priestor ur¢eny na podporu kolaborécie ako vel'mi rozmanité miesto,
ktoré dava 'ud'om moznost’ mnohych volieb kde, kedy a ako maju fungovat’. Heerwagen et al.
(2004) tvrdia, Ze kolaborativne pracovné prostredie vyZzaduje priestor, zariadenie
a technologie, ktoré podporuju individudlne zameranie a interakcie skupiny, priCom zaroven
ul’ahcuje prechod medzi individualnou a skupinovou pracou. Mark, Kobsa a Gonzalez (2002)
suhlasia, ze pre kolaboraciu je vhodny interaktivny priestor. Uvadzaja, Ze ide o taky priestor,
v ktorom ma kazdy tcastnik moznost’ sukromného technického pripojenia, no zaroven ide
0 priestor, podporujtici spolo¢nu ¢innost’ a zdielanie informdcii s ostatnymi ucastnikmi.
TaktieZ spominani autori tvrdia, ze by dany priestor mal podporovat’ viacero spdsobov
prezentovania dat a rdzne spOsoby zdielania sa s inymi ucastnikmi — cez prezentacie,
dotykové obrazovky, klavesnice, kreslenie, pisanie, apod.

Rozvijajuce sa odvetvie vyskumu v oblasti priestoru, organizaénych interakcii a lokacie
(umiestnenia) zamestnancov zistilo vplyv komponentov fyzického prostredia na proces
kreativity, inovovania a spolutvorby (Martens, 2011; Boutellier et al., 2008; Haynes, 2007).
Teasley et al. (2000) uvadzaju, ze na spolutvorbu v ramci kolaboracie sa vyuzivaji rozl'ahlé
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konferenéné miestnosti. Heerwagen et al. (2004) dopliiaju, Ze dané miestnosti musia zahfiiat’
centralny stol, tabule, pristup k technologiam (pocitace, notebooky, internetové pripojenie).
S danym autorom suthlasia aj Patel, Pettitt a Wilson (2012), ktori dodavaju, ze lokacia,
blizkost’ pracovnikov, vyuZzivanie nastrojov a technolédgii pozitivne ovplyviiuje kolaboraciu
a interakcie medzi ¢lenmi skupiny. Taktiez Knoll (2013) prezentuje, Ze na podporu efektivnej
prace v skupine musia byt v priestore pritomné napriklad moznosti podporujice vizualitu,
proxemitu, vhodny nabytok podporujuci kreativitu a subjektiviu pohodu, a taktiez moznost’
vyuzivat technologie (pocitace, notebooky, internetové spojenie ¢i video-konferencné
prepojenie).

14 Ciel vyskumu, vyskumné otazky a hypotézy

Ciel'om préce bolo analyzovat’ vplyv priestorového rieSenia pracovného prostredia na socidlne
interakcie v pracovnej skupine. Prostrednictvom ¢iastkovych cielov sme chceli zistit’, ako sa
menia socialne interakcie v zavislosti od zmeny priestorového rieSenia pracoviska vzhl'adom
k faktorom prostredia podporujucim kolaboraciu. Nasim zamerom bolo overit, ¢i uprava
priestorovej konfigurdcie miestnosti, vramci ktorej sa zmenSila vzdialenost medzi
pracovnikmi a vyclenil sa priestor uréeny na kolaborativnu c¢innost, viedla k zmenam
socialnych interakcii v nami skiimanej pracovnej skupine. Vo vztahu k danému zameraniu
sme si rozdelili zdkladné oblasti skiimania a formulovali sme nasledujuce hypotézy (H)
a vyskumné otazky (VO):

1) Vplyv zmeny priestorového rozloZenia na socialne interakcie
H1: Miera interakcii v priestorovom rozlozeni po zmene bude vicsia ako pred zmenou.
H2: Miera spolutvorby v priestorovom rozlozeni po zmene bude vacsia ako pred zmenou.

VO1: Existuje rozdiel vo vyskyte prejavov submisivity v priestorovom rozlozeni pred
Zmenou a po zmene?

VO2: Existuje rozdiel vo vyskyte prejavov dominancie v priestorovom rozlozeni pred
Zmenou a po zmene?

2) Overovanie prejavov socialneho statusu c¢lenov skupiny vzhPadom k submisivite
a dominancii

H3: Clenovia top manazmentu budi prejavovat’ vy$§iu mieru prejavov dominancie ako
¢lenovia zastavajuci iné pracovné postavenie.

H4: Clenovia top manazmentu budd prejavovat niz§iu mieru prejavov submisivity ako
¢lenovia zastavajlci iné pracovné postavenie

2 METODY

Uskutocnili sme kvazi-experimentalny vyskum, ktorého ciel'om bolo vyhodnotit’ vplyv zmeny
priestorového riesenia pracovného prostredia na socialne interakcie v pracovnej skupine,
ktorda funguje za Gfelom sumarizacie siCasného stavu a planovania buducich krokov. Pod
pojmom socidlne interakcie rozumieme verbdlne vymeny medzi participantmi vyskumu
aprejavy socidlneho statusu vyplyvajiceho z jednotlivych zc¢astnenych pracovnych
postaveni. V konecnom doésledku teda skimame vplyv nezévislej premennej (priestoroveé
rieSenie) na zavislé premenné (socialne interakcie). Konkrétne ide o exploracno-komparacny
vyskum.
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2.1 Predmet skumania a vyskumny subor

Vyskum bol realizovany V prirodzenom prostredi medzinarodnej developerskej spolocnosti sO
sidlom v Bratislave. Danad spolo¢nost momentalne posobi v strednej a zapadnej Eurdpe.
Zamestnava priblizne 500 zamestnancov.

Participanti tohto vyskumu sa dlhodobo a v réznych ¢asovych intervaloch stretdvaju s cielom
planovat’ a monitorovat progres projektov. Predmetom ndsho sktimania su teda socidlne
interakcie v skupine pracovnikov zG¢astiujucich sa na stretnutiach, ktoré nazyvame Stretnutie
pracovnej skupiny projektu (d’alej len SPSP). Ide o vysoko organizovany typ stretnuti, ktory
ma svoje pravidla a normy, pricom ich poslanim je zabezpecit’ spravne postupovanie v ramci
projektu. Zaroven je sucastou stretnuti posudzovanie aktudlnych rieSeni a tvorivé rieSenie
problémov a otazok. Proces SPSP je tvoreny viacerymi fazami a stupnami vyvoja. Kazdy
projekt musi prejst’ cez vSetky fazy a stupne. V zévislosti od fazy a projektu moze byt na
stretnuti kladeny vacsi doraz na rozhodovanie, schvalovanie alebo na spolutvorbu. Po splneni
vSetkych urovni je dany projekt predloZzeny predstavenstvu spolo¢nosti, ktoré ho moze bud’
schvalit, alebo vratit’ na opitovné prerokovanie.

Vyskumny subor tvoria tzv. knowledge workers (z angl. jazyka) (Heerwagen et al., 2004).
V nasom vyskume ide konkrétne o nasledovné pozicie: inzinieri, architekti, dizajnéri,
rozvojovi, projektovi a lizingovi zamestnanci. Vyskumu sa zacastnil aj samotny top
manazment firmy. VicSina participantov sa vo vyskume vyskytuje opakovane vzhl'adom
k tomu, ze vyskum sa odohraval v prirodzenych podmienkach a SPSP stretnutia maju svoje
pravidla a svojich stalych ucastnikov. Vyskumnu vzorku teda tvori spolu 98 participantov,
z toho 20 zien a 78 muzov. VSsetci participanti tohto vyskumu podpisali informovany suhlas
0 ucasti na vyskume.

2.2 Priebeh vyskumu, metoda zberu dat a analyza udajov

Interakcie pocas stretnuti pracovnych skupin sme zaznamendvali prostrednictvom kamery.
Pred intervenciou, ktord spocivala v zmene priestorového rieSenia, sme zaznamenali spolu 6
stretnuti réznych pracovnych skupin. Intervencia bola uskutocnend po takmer troch
mesiacoch od vzniku prvého videozaznamu. Po jej uskuto¢neni sme zaznamenali d’alSich 5
stretnuti. Nasledne sme si vybrali 3 zdznamy pred intervenciou a 3 zdznamy po intervencii
tak, aby boli vo vyskume zastupené rovnaké skupiny v priestorovej konfiguracii pred zmenou
aj po zmene. Vsetky nahraté videozaznamy boli bez zvukovej (auditivnej) stopy.

Udaje, na ktorych sme postavili tento vyskum, sme zberali prostrednictvom metody
pozorovania. Kazdy prejav spravania, ktory sme na zazname pozorovali zamerne, mal svoj
Ciselny kod. Tieto koédy sme pri analyze videozaznamov spracovavali do tabuliek v programe
Microsoft Excel 2013 na ziklade vopred zhotovenej kédovacej schémy. Dalej sme data
spracovali a analyzovali v statistickom programe IBM SPSS Statistics version 20.

2.3 Realizovana intervencia

Priestor skimanej zasadacej miestnosti bol podla samotnych zamestnancov vybranej
organizacie povazovany za ,sterilny®, ,neosobny“, ,utlmujuci®, ,bez podpory Kreativity
a interakcnych vymen* (osobné rozhovory so zamestnancami). Pred intervenciou sa
V miestnosti nachadzal jeden dlhy stol so stolickami a platno sltiZiace na prezentovanie. Miest
na sedenie okolo stola bolo spolu 27.
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Obrazok 1. Podorys miestnosti pred uskuto¢nenim intervencie (zdroj: interné dokumenty
organizacie)

Intervencia bola zamerana na zmenu priestorového rieSenia prostredia danej zasadacej
miestnosti. Zahfiala zmenu v diZke centralneho stola, ktory zapiiial predna Gast’ miestnosti.
Pocet sedadiel okolo neho klesol na 15. AvSak, pod parapetu okna bolo pridanych péar
stoli¢iek (mimo dosahu na stol). Nakol'ko je miestnost’ rozl'ahla, do zadnej Casti boli pridané
vysoké stoly s vysokymi (tzv. barovymi) stolickami. S tymito sti¢astami je mozné relativne
jednoducho manipulovat’, preto je mozné menit’ ich polohu a rozostavenie podla I'ubovdle.
Prednt a zadnt Cast’ oddel'uju dve posuvné steny. Manipuldcia s nimi je taktieZ nenarocna,
preto je mozné snimi pohybovat aumiestnit ich kdekol'vek, kde budii potrebné. Na
nasledujicom obrazku ich m6zeme vidiet, ako oddel'uju rad sedadiel pod parapetnou doskou.
Do danej miestnosti taktiez pribudla posuvna tabul’a a flipchart (z angl. jazyka). Na steny boli
pripevnené vizualizcie a na parapety boli rozmiestnené kvety v kvetinacoch.
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3 VYSLEDKY

V skumanej vzorke participantov nebolo preukdazané normalne rozlozenie (p < 0,05), teda sme
pri analyzovani dat pouzivali neparametrické testy. Na zistenie vyznamnosti rozdielov medzi
skimanymi premennymi sme vyuzili Mann-Whitneyho U Test.

V prvej stanovenej hypotéze sme sa zamerali na mieru verbalnych interakcii v priestorovom
rozlozZeni pred zmenou a po zmene. V nami sledovanej skupine participantov sa pred zemnou
(N = 47) uskutocnilo 4160,49 verbalnych vymen (Mdn = 64,54; IQR = 109,89). Po
uskutoéneni zmeny interagovali participanti (N = 51) v celkovej hodnote 4640,82 (Mdn =
58,92; IQR =151,36). Podl'a danych informdcii sme zistili, Ze pocetnost’ verbalnych interakcii
sa po zavedeni priestorovych zmien zvysila. AvSak aj napriek zvySenej pocetnosti nebol
zisteny Statisticky vyznamny rozdiel (p = 0,80; rm = 0,03) medzi vyskytom verbalnych
interakcii v priestorovej konfiguracii po zmene a v priestorovej konfiguracii pred zmenou.

Cielom druhej formulovanej hypotézy bolo ozrejmit’ vplyv priestorového usporiadania na
verbalne interakcie spolutvorby ¢lenov skupiny. Deskripcia dat ziskanych pred vykonanim
priestorovej zmeny poukazovala na to, ze sa medzi zGCastnenymi participantmi (N = 47)
odohralo 378,92 interakcii charakteristickych spolutvorbou (Mdn = 0,00; IQR = 0,00).
AV priestorovom rozlozeni po zmene bolo medzi ¢lenmi skupiny (N = 51) pozorovanych
889,74 verbalnych vymen zameranych na spolutvorbu (Mdn = 0,00; IQR = 15,37).
KonStatujeme, Ze spolutvorba medzi participantmi v priestorovom usporiadani po zmene
stiipla vyznamne, teda stanovenu hypotézu potvrdzujeme (p = 0,01; rm = 0,28).

Prva vyskumna otazka upriamovala naSu pozornost’ na zistenie moznej odliSnosti vo vyskyte
prejavov submisivneho spravania vzhladom k priestorovému rieSeniu pred zmenou a po
zmene. Pred uskutoCnenim priestorovych zmien sa submisivita prejavila v pocte 140,63
prejavov spravania (Mdn = 2,14; IQR = 2,94). Po uskuto¢neni zmien v priestore sa prejavilo
celkom 239,25 prejavov submisivneho spravania (Mdn = 4,07; IQR = 4,35). Pocetnost’
prejavov submisivity sa Vv prostredi po zmene zvySila. Vzhladom k Statistickym zisteniam
sumarizujeme, ze vyskyt prejavov submisivity sa vyznamne zvyS$il v priestorovom
usporiadani po zmene (p < 0,001; rm = 0,29).

Pomocou druhej vyskumnej otdzky sme zistovali pritomnost’ rozdielov vo vyskyte prejavov
dominantného spravania v priestorovej konfiguracii pred zmenou a V priestorovej konfiguracii
po zmene. Dominantné spravanie sa V priestorovom rieSeni pred zmenou (N = 47) vyskytlo
prostrednictvom 192,46 neverbalnych prejavov (Mdn = 3,24; IQR = 4,73). Po zavedeni
zmeny bolo zaznamenanych 135,01 prejavov dominancie (Mdn = 1,55; IQR = 3,36).
Dominantné spravanie sa teda v priestorovej konfiguracii po zmene prejavilo vo
vyznamne mensej miere (p = 0,02; rm = 0,24).

Zamerom tretej stanovenej hypotézy bolo verifikovat' vyskyt prejavov dominantného
spravania v jednotlivych premennych pracovného postavenia spojenych so socidlnym
statusom. Na zistenie rozdielov vo vyskyte prejavov dominancie na Grovni top manazmentu,
stredného manaZmentu, prvostupfiového manaZzmentu a U vykonnych zamestnancov sme
pouzili sériu Mann-Whitneyho U Testov. Prejavy dominantného spravania sa v jednotlivych
premennych vyskytovali rozne. U vykonnych zamestnancov (N = 9) sa vyskytlo spolu 8,23
prejavov dominancie (Mdn = 0,78; IQR = 0,58), u manazérov na trovni prvého stupnia (N =
50) to bolo 136,12 prejavov (Mdn = 1,72; IQR = 3,21). V premennej stredny manazment (N =
15) sa preukazalo dohromady 50,23 prejavov dominantného spravania (Mdn = 2,52; IQR =
3,10) a v postaveni top manazérov (N = 24) sa dominancia vyskytovala v celkovej hodnote
132,88 (Mdn = 5,17; IQR = 7,22). Na zaklade Statistickych zisteni zhfiiame, Ze v naSom
vyskumnom subore nebol v prejavoch dominancie medzi top manazmentom a strednym
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manazmentom zisteny signifikantny rozdiel (p = 0,09; rm = 0,27). Avsak, vysledky
preukazali Statisticky vyznamny rozdiel v prejavoch dominantného spravania medzi
participantmi premennych top manazment a prvostupiovy manazment (p < 0,001; rm = 0,38),
a rovnako aj v porovnani medzi top manazmentom a vykonnymi zamestnancami (p < 0,001;
r'm = 0,60). Nami formulovana hypotéza sa teda potvrdila len ¢iastocne.

Rozdielom medzi prejavmi submisivneho spravania medzi top manazérmi a ostatnymi
uroviiami pracovného postavenia sme sa venovali v Stvrtej hypotéze. Na zistenie vysledkov
sme taktiez pouzili sériu Mann-Whitneyho U Testov. Submisivne spravanie sa u vykonnych
zamestnancov (N = 9) prejavovalo v celkovej hodnote 20,20 (Mdn = 2,71; IQR = 2,76),
U manazérov prvého stupna (N = 50) spolu 210,10 prejavov submisivity (Mdn = 3,40; IQR =
5,15). V postaveni manazérov strednej Grovne (N = 15) sme zaznamenali spolu 68,12
prejavov submisivneho spravania (Mdn = 4,07; IQR = 5,86) a u top manazérov (N = 24)
81,46 prejavov (Mdn = 2,32; IQR = 3,64). Zistili sme, Ze medzi top manaZmentom
a vykonnymi zamestnancami nie je signifikantny rozdiel v prejavoch submisivneho spravania
(p = 0,35; rm = 0,16). Submisivne prejavy medzi top manazmentom a manazérmi prvého
stupiia sa nepotvrdili ako vyznamne rozdielne (p = 0,24; rm = 0,14). TaktieZ nepotvrdili
pritomnost’  Statisticky vyznamného rozdielu Vv prejavoch submisivity medzi top
manazmentom a manazérmi strednej arovne (p = 0,49; rm = 0,08). Sumarizujeme, Ze medzi
top manazmentom a ostatnymi skupinami zastreSujicimi socidlne postavenie nie su Statisticky
vyznamné rozdiely v prejavoch submisivneho spravania. Stanovena hypotéza sa nam z tohto
dovodu nepotvrdila.

4 DISKUSIA

Ciel'om prace bolo zistit,, €1 ma rozloZenie priestoru v zasadacej miestnosti vplyv na socidlne
interakcie v $pecifickej skupine pracovnikov. Clenovia tejto pracovnej skupiny sa stretivaji
Vv pravidelnych intervaloch, za ucelom zabezpeCenia progresivneho smerovania vyvoja
projektov. Maju svoje Specifické ilohy a roly. Miestnost’, uréena na takéto stretnutia bola po
ur¢itom Case nasho vyskumu zmenena. Priestor bol reorganizovany na zaklade dizajnérskych
navrhov. Zmenila sa nielen velkost’ stola a po¢et miest na sedenie, ale do miestnosti pribudli
aj nové interaktivne stoly a stoli¢ky. TaktieZ boli do miestnosti pridané zadvesné vizualizacie,
posuvnd tabula, flipchart azZivé rastliny. V miestnosti bolo ponechané platno na
prezentovanie, moznost’ elektrického zapojenia a pripojenia na internetovu siet. Dosledkom
tejto zmeny bolo znizenie vzdialenosti ¢lenov skupiny a obohatenie priestoru 0 pomocky
podporujuce kolaborativnu ¢innost’.

V prvej Casti vyskumu sme sa pri overovani prvej hypotézy zamerali na konkrétne verbalne
interakcie, ktoré prebiehali v rdmci nami skiimanej pracovnej skupiny. Nasim cielom bolo
verifikovat’” vplyv zmeny priestorového rozlozenia na verbalne interakcie. Pri komparacii
pocetnosti verbalnych vymen sme preukazali, ze sa sice verbalne vymeny zvysili
V priestorovom usporiadani po zmene, no vyznamnost' tohto rozdielu nebola natol’ko silna,
aby sme potvrdili formulovanti hypotézu. Dany jav by sme mohli pripisat’ i zvySenému poctu
participantov, ktori sa zucastnili na stretnutiach po reorganizacii priestorov. Avsak toto
stanovisko nemdzeme stopercentne potvrdit, nakolko nie kazdy clen skupiny sa pocas
akéhokol'vek stretnutia zapajal do slovnych interakecii.

Prostrednictvom vysledkov sme potvrdili druhtt hypotézu, ktord sa zameriavala na overenie
vplyvu priestorového rozloZenia na spolutvorbu. Zistili sme, ze spolutvorba (kolaborativna
kreativita) sa v priestorovej konfiguracii po zmene zvysila. Dané zistenie pokladame za vel'mi
hodnotné, nakolko priestor miestnosti bol zdmerne dizajnovany na podporu kolaboracie
a spominanej spolutvorby. Nasim vyskumom sme teda potvrdili zistenia viacerych stadii.
Priestor vytvoreny na podporu skupinovej kolaboracie by mal byt interaktivny, rozmanity,
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s moznostou viacerych volieb spdsobu prace. TaktieZ by mal obsahovat’ centralny stol, tabule
na pisanie, pristup kneobmedzenému vyuzivaniu technolégii (elektrické zapojenie,
internetové pripojenie, pocitace, notebooky, prezentacie) (Becker, 2004; Heerwagen et al.,
2004; Mark, Kobsa, Gonzalez, 2002; Patel, Pettitt, Wilson, 2012; Knoll, 2013). Na zaklade
nami uskutocnenych analyz neverbalneho spravania dodavame, ze menSia vzdialenost
pracovnikov podporila v priestorovom rozlozeni po zmene zapojenie sa ¢lenov sediacich aj
mimo centralneho rozlozenia. Vdaka vzajomnému priblizeniu sa mohla zlepsit' akusticka
stranka v miestnosti, v dosledku ktorej participanti lepSie rozumeli, o im mohlo dat’ vyssiu
moznost’ interagovat’. TaktieZ sme pocas pozorovani postrehli, Ze vyuzivanie uchopite'nych
materidlov, ako st kresby, plany a modely, zvySovalo mieru sucasného zapojenia sa viacerych
participantov. Danym tvrdenim podporujeme zhrnutia Patel, Pettitt a Wilson (2012) a Knoll
(2013), Ze nastroje vyuzivané pocas spolutvorby podporuji ucinnost’ a efektivnost’ skupinove;j
prace, podporuji a udrzuju tok informacii, podporuji komunikaciu, znizuji socialnu
vzdialenost’ medzi ¢lenmi skupiny a ul'ah€ujt zdiel'anie kognitivnych modelov.

Vo vztahu k priestorovému rozlozeniu sme si stanovili dve hlavné vyskumné otazky.
Orientovali sa na zistenie miery, v ktorej sa v nami skiimanych setoch priestoru vyskytovali
prejavy submisivity a prejavy dominancie. NaSim cielom bolo zamerat’ sa na dané prejavy
spravania a ich moznt ovplyvnitel'nost’ prostrednictvom nastavenia priestoru. Zistili sme, Ze
pritomnost’ prejavov submisivneho spravania sa vV zmenenom priestore zvysila. Ked'Zze sme
mali zaujem preskumat’, ktoré prejavy podporili dané zvysenie, rozdelili sme nami skimané
prejavy submisivity na Ciastkové. Preukazali sme, ze zvySenie submisivnych prejavov
dotykov ,,slabych* miest (dotyky ust, v okoli pier a na krku) sa v priestore po zmene vyskytlo
viac ako Vv priestore pred zmenou. Vzhl'adom k priestoru mohli byt dané prejavy spdsobené
zniZzenou mierou vzdialenosti participantov. Teda tym, Ze sa medzi jednotlivymi ¢lenmi
zvysila blizkost’, mohli sa citit menej komfortne. Vyskum Sommera (1959) naznacuje, Ze
subjekty, ktoré sedia k sebe fyzicky bliZsie, interagujii menej ako subjekty, ktoré sedia d’ale;.
Tvrdi, Ze jednotlivei, ktori sedia vedl'a seba alebo oproti sebe komunikujii menej ako ti, ktori
sedia v ur¢itom uhle (napriklad 90 stupiiov). Sommer d’alej odportica, ze v priestorovom
usporiadani by ¢lenovia skupiny mali sediet’ blizko, no nie natol’ko, aby boli naruSené ich
osobné zony, ktoré by tak podporovali pocity diskomfortu. Pri¢inou zvySenej miery
submisivneho spravania v nami skiimanej vzorke v§ak nemuselo byt vyslovene priestorové
nastavenie. Mohlo ist’ tieZ o Gi€ast’ niektorych participantov a 0 ich schopnost’ zvladat’ stres
alebo trému pri rozpravani. Vdaka analyzam videozdaznamov odhadujeme, Ze dotyky
,»slabych® miest sa vo vd¢Sej miere prejavovali u jednotlivcov, ktori mali verejne vystupovat,
tzn. mali prehovorit’ pred vSetkymi ¢lenmi skupiny. Pritomnost’” submisivnych prejavov
pozicie tela, ako je zhrbeny, utiahnuty alebo uzavrety postoj, sa nevyskytovali v rozdielnej
miere vzhl'adom k priestorovému nastaveniu.

Prostrednictvom druhej formulovanej vyskumnej otazky sme zistili, ze prejavy dominantného
spravania sa v mens$ej miere prejavovali v priestorovom rozlozeni po zmene. Podobne ako pri
submisivnom spravani, zamerali sme sa na vyskyt jednotlivych dominantnych prejavov. Na
zéklade ich pocetnosti si dovolujeme konStatovat, ze v zmenenom priestore doslo vo
vSetkych nami skimanych prejavoch (elevacia, privilégia, pohybova dynamickost’ a pozicia
tela) k zniZzeniu miery ich vyskytu. Ako vyznamna sa prejavila najmd mensia miera vyskytu
dominantnych prejavov privilégii. Za dolezité taktieZ pokladdme znizenie prejavov elevacie.
Pontikame dve vysvetlenia. Prva mozna pric¢ina spo¢iva v zmene participantov alebo ich
tendencii nestravovat’ sa ¢i netelefonovat’ pocas trvania stretnuti. Druhé vysvetlenie méze mat
opodstatnenie Vv priestore. Tym, Ze sa zmenSila vzdialenost medzi participantmi, nemali
potrebu vstat’ a prechadzat’ do centra diskusii, alebo sediet’ na stole ¢i parapete z dovodu
lepSieho akustického a vizualneho prehl’adu.

49



V druhej Casti vyskumu sme sa venovali prejavom dominantného a submisivneho spravania
vzhl'adom k socidlnemu statusu zucastnenych ¢lenov. Ako uvadza Guerro a Floyd (2006),
jednotlivci s vySSim statusom maji vacsiu volnost’ spravat sa dominantne. Platnost’ tohto
tvrdenia sa nam podarilo verifikovat’ len Ciasto¢ne. Konkrétne tretia hypotéza sa zameriavala
na komparaciu prejavov dominantného spravania u top manazérov s ostatnymi zacastnenymi
postaveniami. Zistili sme, Ze v naSej vyskumnej vzorke sa top manazéri a manazéri na
strednej urovni prejavovali so Statisticky nevyznamnym rozdielom. Aj v tomto pripade
povazujeme vyznamnost’ daného rozdielu za relevantni. Vzhl'adom k analyze neverbalnych
prejavov mdzeme dolozit, ze akondhle sa v skimanej pracovnej skupine chopil slova top
manazér, vsetci ostatni Clenovia sa zastavili vo vlastnej ¢innosti a upriamili pozornost’ na
dan¢ho top manazéra. Predpokladdme teda, Ze imedzi strednym manazmentom a top
manazmentom by sme po hlbSom preskimani objavili vyznamné rozdiely v disponovani
dominantnym sprdvanim. V porovnani top manazérov s manazérmi prvého stupia
a vykonnymi zamestnancami, sa top manaZzéri v naSej vyskumnej vzorke prejavuju
dominantne vo vyznamne vicsej miere. Taktiez Kwaadsteniet a Dijk (2010) uvadzaju, ze
vysSie postaveni jednotlivei maju vacsiu tendenciu byt dominantni. V prejavoch submisivity,
medzi top manazmentom a ostatnymi skupinami zastreSujlicimi pracovné postavenie, sme
nezistili rozdiely. Stvrta formulovana hypotéza sa nam teda nepotvrdila.

Na socidlny status a socialne pozicie sme sa zamerali z dovodu ich mozného ovplyvnenia
socidlnych interakcii a celkovej skupinovej dynamiky. Ststredili sme sa na mieru prejavov
dominancie vzhl'adom k rozhodovaniu, pravomociam ¢i moznému vplyvu vyssie postavenych
pracovnikov na nizSie hierarchicky umiestnenych jednotlivcov. Nakolko osoby s nizkym
statusom maju tendenciu naklonit’ sa vo svojich rozhodnutiach preferenciam vysoko
postavenych jedincov (Kwaadsteniet, Dijk, 2010), moZe to ovplyvnit' aj nami sledovani
skupinu pracovnikov a ich vzajomné interakcie. Vdaka svojej vyznamnej a dominantnej
ulohe v ramci organizdcie mé vrcholovy manaZzment taktieZ schopnost’ zna¢ne ovplyviiovat’
inovacie ariadenie (Vaccaro et al., 2012). Top manazment rozhoduje o tom, ako buda
prebiehat’ inovacné stratégie. Ma vplyv na inovacnt orientaciu firmy, vyuZitie organiza¢nych
stratégii a tiez na realizaciu samotnych vysledkov (Talke, Solomo, Kock, 2011). Aj vzh'adom
k danym tvrdeniam mozno predpokladat’, Ze mnoho ¢lenov nami skiimanej pracovnej skupiny
sa pocas stretnuti verbalne nevyjadrovalo prave z dévodu hierarchického umiestnenia.
V konecnom dosledku teda sthlasime s Rashid et al. (2006), ktory poukazuju na fakt, Ze
zmenené priestoroveé usporiadanie samo 0 sebe mdze byt nedostaCujice pre generovanie,
udrZanie a zlepSenie socialnych interakcii, pokial’ sa organizdcie nezmenia v zauZivanych
postojoch, firemnej politike a organizaénej kulture.

5 ZAVER

Zamerom danej prace bolo overit' vplyv priestorovej konfigurdcie na socialne interakcie
V pracovnej skupine. Prostrednictvom komparacnych metdd sme skimali verbalne interakcie,
prejavy dominantného a submisivneho spravania a socialny status pracovnikov v priestorovej
konfigurdcii miestnosti pred zmenou a po jej uskutocneni. Ako dosledok zmeny usporiadania
priestoru bola zmenSena rozloha centralneho stola, teda sa zniZzila 1 vzdialenost’ medzi ¢lenmi
pracovnej skupiny. V danej miestnosti bol taktiez vyhradeny priestor podporujuci
kolaborativnu ¢innost’. Na zdklade tejto intervencie sme zistili, Ze hoci sa po jej uskuto¢neni
vyznamne nezvysil pocet verbalnych interakcii medzi ¢lenmi nami skimanej pracovnej
skupiny, zvysili sa prejavy kolaborativnej Cinnosti a spolutvorby. Zmenené priestorové
rieSenie tieZ preukazalo zniZenie prejavov dominancie. KedZze sme sa v rdmci vyskumu
zameriavali aj na prejavy socidlneho statusu u nasich participantov, potvrdili sme, Ze ¢lenovia
top manazmentu organizacie disponuju prejavmi dominancie vo vyssSej miere ako manazéri
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prvého stupiia a vykonni zamestnanci. V skiimanych prejavoch submisivity sa nepotvrdil
vyznamny vplyv zmeny priestorového usporiadania ani vplyv hierarchickej pozicie.

Nasim vyskumom v kone¢nom désledku podporujeme stanovisko mnohych autorov, ze
priestorové rieSenie ma svoju hodnotu a dokdze ovplyvnit Tudska cinnost’ a socialne
interakcie (napriklad Hua, Kraut, Powell, 2011; Inamizu, 2015; Knoll, 2013; Leblebici, 2012;
Martens, 2011), nakol’ko sme preukazali, Ze priestor ovplyviiuje proces kolaboracie
Vv pracovnej skupine a taktiez prejavy dominantného spravania.
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ASSESSMENT CENTRA - OCEKAVANI, PRAXE, RESENI
ASSESSMENT CENTRES —- EXPECTATIONS, PRACTICE, SOLUTIONS

FrantiSek BELOHLAVEK

Abstrakt: Assessment centra a development centra se zdaji byt mimoradné slibnym ndstrojem
psychologické a manazerské diagnostiky a dosahuji proto znacné obliby. Vyvijel se desitky let
a vyuziva synergického efektu rady dilcich metod. Kombinace pristupii, rozdilné pohledy
nekolika hodnotitelu, prizpusobeni specifice ¢innosti uchazecii a moznost modelovani chovani
V realnych situacich slibuji vysokou validitu. Presto vsak podle udaju o validité metody z
metaanalyz dochdzi pouze k castecnému naplneni téchto ocekavani. Priciny mohou spadat do
téchto kategorii: chybné nastaveni kompetenci, spatny design akce, problémy na strané
posuzovateli, problémy na strané ucastniku, ale také zde piisobi viiv kritéria validity. Zcasti
se lze témto slabinam metody branit, uplatnime-li urcité zdasady: stanoveni kompetenci na
zakladeé analyzy prdce, presny popis kompetenci a jejich urovni, vybér diagnostickych metod
V souladu s kompetencemi, vyuziti expertii z organizace pro pripravu modelovych situact,
promysleny vybér a priprava hodnotitelii, seriozni diskuse o ucastnicich, rozumné nastaveny
rozsah akce, efektivni organizace celé akce.

Abstract: Assessment and development centres seem to be the extraordinary promising tool of
psychological and managerial diagnostics. Being developed tens of years it uses synergic
effect of a range of particular methods. A combination of different approaches, various views
of several assessors, adapting to specifics of participants’ professions, and possibility to
simulate behaviour in real situations promise high validity of the method. In spite of that these
expectations are met only partially. Causes of this may be categorized: incorrect setting up
competencies, wrong design of AC, issues concerning assessors, and issues concerning
assesses. Partially, it is possible to prevent these weaknesses keeping certain principles:
setting up competencies on the base of the job analysis, exact description of competencies and
ranking of the competencies, selection of diagnostics tools relevant to the competencies,
participating of organization experts in the preparation of model situations, sophisticated
selection and training of assessors, serious discussion about participants, reasonable
extension of the action, and effective organization of the project as a whole, nevertheless,
influence of validity criteria should be considered too.

Kli¢ova slova: assessment centrum; validita, diagnosticky nastroj, posuzovatelé; kompetence.

Keywords: assessment centre; validity; diagnostic tool; assessors; competencies.
1 PROC BY MELA BYT ASSESSMENT CENTRA VALIDNI?

Assessment centra a development centra se zdaji byt mimofadné slibnym nastrojem
psychologické a manazerské diagnostiky a dosahuji proto zna¢né obliby. Vyvijel se desitky
let a vyuziva synergického efektu fady dil¢ich metod.

Podle vsech ptedpokladl by assessment centra (ptip. development centra) vykazovat vysokou
validitu z nékolika divodu (Bélohlavek, 2016):

e jde o synergii nékolika metod — simulovanych situaci, testd, riznych typt rozhovora
: vany lznych Typ ‘
(mame na mysli assessment centra v SirSim slova smyslu, nejen takova, ktera jsou
postavena vyhradné na modelovych situacich).
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e zUCastiluje se vice posuzovatell (nebo pozorovatelil), ktefi pfichdzeji s rozlicnymi
zkuSenostmi a ndzory, coz by mélo snizit subjektivitu pii rozhodovani.

e simulované situace jsou (nebo by mély byt) modelovany podle redlnych problémii
V posuzované pracovni pozici nebo v organizaci, coZ umozni piizpisobit se specifice
budouciho vykonu préace ucastnika.

2 KRITERIALNI VALIDITA ASSESSMENT CENTER
V nésledujicim textu budeme mluvit o:

e dimenzich (orientace na vykon, komunikace, feSeni problému, atd.) — to, co v ramci
akce sledujeme a zjistujeme, Cili znalosti, dovednosti, vlastnosti a postoje. Dimenze
jsou vysledkem, ziskanym diky pouziti prediktorii (testy, modelové situace).

e [fritériich (vykonnost, povySovani atd.), kterd jsou objektivni, kterd posléze
porovnavame s nasimi zjiSténim z assessment center, a jimiz ovéfujeme validitu svych
Zavera.

Ptes uvedené piednosti assessment center jsou vysledky metaanalyzy méné optimistické nez
bychom ocekavali. Hardisson a Sucket (Cook, 2009) shrnuli validiza¢ni studie, postavené na
vztahu vysledku assessment center vici nékolika riznym kritériim a dosli k nésledujicim
zjisténim (Cisla vyjadiuji koeficient korelace ry mezi prediktorem a kritériem):

vykon: 0.22
povySovani: 0.27
fluktuace: 0.07
vycvik: 0.31

vysledky prodeje: 0.11

Assessment centra tedy vykazuji pomérné dobrou validitu vic¢i kritériim povySovani
(kariérovy postup) a uspésnost ve vycviku. I zde bychom vsak predpokladali vyssi hodnoty
S ohledem na dfive uvedené piednosti tohoto nastroje.

Arthur (Cook, 2009) porovnaval riizné dimenze (kompetence) assessment center s ohledem na
udaje, ziskané z prediktort a doSel k nasledujicimu vystupu:

organizovani: 0.29
feseni problému: 0.30

e komunikace: 0.26
e rozvaznost: 0.20
e drive: 0.24

e vliv:0.30

[ ]

[ ]

Tato metaanalyza jiz vypadd vcelku pozitivné, moznd 1 proto, Ze jsou pouzita dobie
sledovatelnd kritéria. Jednotlivé korelace mezi prediktory a kritériem jsou vétSinou uz dosti
vysoké.

V néasledujicim textu se budeme zabyvat faktory, které snizuji validitu assessment center, ale
také moznostmi, jak t€émto obtizim predchéazet. Faktory jsme rozdé¢lili do péti kategorii:

e chybné nastaveni dimenzi (kompetenci),
e Spatny design akce,
e problémy na stran¢ posuzovatelil (assessort),

e problémy na stran¢ ucastnikd,
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problémy kritérii.

3 NASTAVENI DIMENZI (KOMPETENCY)

Nastaveni sledovanych dimenzi je zéklad, od kterého se odviji tispéSnost celé akce. Prekazkou
se muze stat:

prilis velké mnozstvi dimenzi k posouzeni vede K neschopnosti posuzovatelt sledovat
soucasn¢ velké mnozstvi projevt ucastnikli a rozliSovat mezi jednotlivymi dimenzemi,
které se mohou prekryvat nebo mohou byt obtizné oddélitelné. Jde o Castou snahu
zadavatelt, ktefi v domnéni, ze stanovenim velkého poctu kompetenci dostanou

Z assessment center vice, snizuji vypoveédni hodnotu metody.

vynechani relevantnich dimenzi, skryté dimenze. Bez analyzy prace mohou zustat
nckteré dllezité kompetence utajeny. Ve firmé, kde je prace s informacnim systémem
protazena az do funkce partaka, bude pozadovana prace s uzivatelskym systémem i u
téchto délnikl (coz nebyva jinde bézné), ptiCemz n€kdy muize jit i o intelektualné dosti
naro¢né operace.

kritéria nespecificka vuci prostiedi. Zjednodusené predstavy, vychazejici

Z univerzalniho modelu urcitého pracovniho mista, mohou na jiném pracovisti selhat
vzhledem Kk rozdilné specifice organizace. Tak ,,pfesvéd¢ivost, schopnost ovliviiovat!,
kterd je dillezitd v demokraticky fizené organizaci, ztraci svlij smysl v direktivné
tfizené firm¢, kde v§echna rozhodnuti ptichazeji piikazem shora.

nemanifestni dimenze jSOU V ramci assessment centra obtizn¢ sledovatelné vlastnosti
nebo postoje. Patii sem naptiklad ,,podnikatelska angazovanost* nebo také
,»Spolehlivost®.

Abychom se vyhnuli témto problémim, méli bychom se drzet téchto zasad:

omezené mnozstvi dimenzi — Cook (2009) doporucuje pouzivat maximalné 5 az 6
sledovatelnych dimenzi, které 1ze jeste s ispéchem sledovat.

diitkladna analyza prace by méla pomoci k odvozeni v§ech vyznamnych pozadavki na
pracovnika, na zaklad¢ kterych pak budeme formulovat dimenze.

analyza organizacni kultury ukaze, €O je v organizaci zadouci, co se toleruje, a co vadi
— da nam jakysi model idedlniho pracovnika organizace.

vybér dimenzi. Bez vahani bychom méli z pozorovani vyloucit dimenze, které jsou
sotva zjistitelné v simulovanych situacich. ,,Podnikatelskou angazovanost* vSak
postihneme v rozhovoru a ,,spolehlivost* v testu osobnosti.

4 DESIGN AKCE

Po stanoveni kompetenci (dimenzi) bude dal§im krokem naplanovani akce. Zde se miZeme
dopustit nasledujicich chyb:

prilis velky rozsah akce vede K tnavé hodnotitelt i ucastniki. Pro obé¢ strany bude
unosné maximalné 7 hodin béhem jednoho dne.

mnoho ucastniku. Zadavatelé nékdy z ekonomickych ¢i jinych diivodi zadaji, aby se
akce zucastnilo 10 nebo dokonce 15 lidi. V takovém mnoZstvi se siln¢ snizuje kvalita

pozorovani. Navic v simulovanych tymovych situacich se aktivita velké ¢asti
ucastniki ,,ztrati vzhledem k malému prostoru pro jejich osobni vystoupeni.

mnoho ucastnikit na jednoho posuzovatele. Na jednoho posuzovatele by méli
piipadnout maximaln¢ tfi (podle mnoha prameni ale dva) ti¢astnici. Jinak se snizuje
jeho schopnost soustiedéné pozorovat pridélené jednotlivce.
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poucziti stejné metody, kde jsou si jednotlive aktivity velmi podobné (naptiklad
opakovan¢ tymové aktivity, navic ve stale stejném tymu) vede k undhlenym zavéram,
protoze v jiné konstelaci (naptiklad jedinec proti jedinci) se miize doty¢ny chovat
velmi odlisné.

prithlednost metod. Z pouzitych metod muze byt ziejmé, o co jde — chce se, aby
doty¢ny spolupracoval v tymu a domluvil se, jindy zase, aby prosadil sviij nazor.

V téchto ptipadech se stylizuje do role idealniho i¢astnika assessment centra. V' praxi
ptitom se od n¢ho ocekava docela jiné chovani.

metody nespecifické viici vykonavané cinnosti nebo organizaci. Je to napiiklad
simulovana situace vedeni porady pro vykonavatele ¢innosti, v niz se v organizaci
viibec porady nevyuzivaji.

N¢kolik malo doporuceni mize zkvalitnit planovani assessment centra:

priméreny rozsah akce, ktery nepiekro¢i vice nez 7 hodin v jednom dnu. Potfebujeme-
li vice ¢asu, rozvrhneme ji radéji do dvou dnti. Osvédcilo se vénovat jeden den
spole¢nym aktivitim a druhy den individualnim aktivitdm (rozhovory, individudlni
simulované situace), k nimz mohou t¢astnici pfichazet postupné v domluvenou dobu.

priméreny pocet ucastniku a ptiméfené mnozstvi ucastnikli na jednoho posuzovatele,
nejlépe 4 — 6 Gcastnikl celkem, ne vSak vice nez 8. Plati pravidlo, Ze na jednoho
asesora by méli pripadnout 3 nebo jeste rad¢ji 2 ticastnici.

riiznost metod (triangulace), rozdilnost aktivit. VV simulovanych situacich rtizného
typu se vykon tcastnika ¢asto 1i$i v souladu s jeho osobnostnim nastavenim. Lze
pouzit modelovych situaci typu prezentace vii¢i kolektivu, skupinové diskuse,
skupinového teSeni projektu, individudlniho vyjednavani, individuélniho feSeni
problému formou tuzka-papir. Doporucuje se kombinovat aspoii tfi metody. Simulace
mohou byt doplnény testy a rozhodné nekterymi druhy interview — behavioralnim,
kariérovym nebo situa¢énim rozhovorem. Casto nas piekvapi, jak rozdilné jsou
vysledky riznych metod — pak nastava zajimava prace pro psychologa, ktery by m¢l
hledat pti¢iny téchto rozdilu.

diimyslna priprava metod, opora v analyzy prace. V kazdém ptipadé doporucujeme
zacit ditkkladnou analyzou dané ¢innosti. Zde je Zadouci spolupréce lidi z ptislusné
organizace. Také pfipadové studie ¢1 modelové situace k feSeni v ramci assessmentu
by mély byt pfipraveny tak, aby vystihovaly specifiku zastdvaného mista a specifiku
organizace klienta.

5 PROBLEMY NA STRANE POSUZOVATELU

Velkym ofiSkem mohou byt posuzovatelé sami. To se n¢kdy mize tykat externich
konzultantli, daleko Castéji vSak posuzovatelil z fad klientské organizace, kteti byli do tymu
asesorl jmenovani na zaklad¢ svého pracovniho zafazeni. Kritickymi body na strané
posuzovatelé mohou byt:

neschopnost spravné pochopit a pojmenovat sledované projevy vyplyva z neznalosti
fizeni nebo psychologie, nepochopeni toho, co vlastné obsahuji pojmy jako napf.
emocni stabilita nebo orientace na klienta.

nedostatek analytickych schopnosti ¢i empatie vede K vysvétlovani jednani ucastnika
zjednoduSenym zpusobem.
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prilisna sebediivéra vede K unahlenému zobeciovani a k dojmu, ze jediny projev
ucastnika pii néjaké modelové situaci plné odpovida jeho béZznému jednani v praxi.
Zde se uplatituje princip WISIATI (what I se is all that is), popsany Kahnemanem
(2014).

vliv sympatii, antipatii, stereotypii. Osobni zaujeti vaci ur¢itému typu lidi (mladi, stafi,
zeny, muzi, technici, ekonomové atd.) mtize zkreslovat vnimani nékterych projevi
V ramci assessmentu.

unava, nepozornost veelku ptirozené vznika pti dlouhych assessmentech a vede
k nezachyceni dilezitych projevt Gicastnikd. Nékdy vsak vyplyva i z osobnich
dispozic posuzovatele, ktery se nedokaze soustiedit viibec.

osobni zajem na nékterém uchazeci je vysledek riznych organizacnich tlakii a zajma.
Hodnotitel pak Iépe posuzuje osobu, kterd podporuje v organizaci jeho vlastni zajmy.

Tyto problémy je tieba fesit diplomaticky s ohledem na pozadavky klienta. Reseni se budou
tykat téchto oblasti:

6

vybér posuzovatelii je svym zplsobem assessment sam pro sebe. Mélo by jit o lidi
znalé¢ problematiky organizace (byt zprostiedkovang), dostatecné empatické
pozorovatele, dobré analytiky chovani, s jistou davkou rezistence viuci osobnim
sympatiim nebo zajmim.

priprava posuzovatelii by se méla zamétit smysl riznych metod, pozadovany profil
uchazece, vysvétleni situaci, v nichz uchaze¢ mtze selhat, na pochopeni jednotlivych
dimenzi, a jak se tyto dovednosti nebo postoje projevi v riznych modelovych
situacich,

specificka definice pozorovanych projevii, umozni jednozna¢né popsat, co je to napf.
emocni stabilita a jak se projevi pii jednotlivych modelovych situacich, v testech,
nebo v rozhovorech.

Vétsi pocet posuzovatelii — Castecna zdruka nezavislosti. Cim vice posuzovatelil je
zapojeno do hodnoceni, tim spiSe piekoname individualni subjektivni vlivy na
vysledné posuzovani.

PROBLEMY NA STRANE UCASTNIKU

Ugastnici sami a jejich chovani mohou byt zdrojem chyb pii rozhodovani hodnotiteli:

snaha stavét se do lepsiho svetla, kterd je pochopitelna a mize ovlivnit jak projev
v simulovanych situacich, tak testy osobnosti, stejn¢ jako odpovedi v rozhovorech,

subjektivni odhad pozZadovanych kompetenci - dimenzi podle ptredpokladané
organizaéni kultury. Uastnik na zakladé svych informaci o zaméstnavateli odhaduje
predstavu o idedlnim profilu uchazece. Podle toho pak ptedstird pribojného nebo
nevyrazné¢ho, opatrného nebo odvédzného. Jeho prfedstava vSak nemusi odpovidat
o¢ekavani hodnotiteld.

neschopnost zvladnout umélou situaci. Zejména modelové situace mohou byt
stresujici nebo nepiirozené pro schopné praktiky. Nejsou zvykli byt sledovani mnoha
lidmi pfi vyjednavani. Nedovedou se vzit do situace, kterd je uméle vytvofena. Jeden
Z nejlepSich obchodnikil v persondlni agentuie naprosto selhal, kdyz mél G€inkovat
v modelové situaci obchodniho jednéni.

58



efekt skupiny. Assessment centra probihaji ve skupiné osob a hodné zalezi na aktualni
kombinaci lidi v této skupiné. Mén¢ prubojny ¢lovek se miize dobie prosadit v tymu
podobnych jedincii, ale bude mit smilu, dostane-li se do skupiny hodné
sebevédomych lidi.

kompetence vs. potencial. U assessmentu uspéji lépe ucastnici s bohatou pracovni
zkuSenosti. Vé&di, jak feSit rizné obtizné situace v praxi, coz muze novym nebo
zatinajicim kandidatim délat problémy. Ugastnici s velkym potencialem, ktefi
postradaji praxi tak zlstavaji znevyhodnéni.

zkusenost s assessmenty. UchazeCi se uci. Tak jak prochazeji riznymi vybérovymi
fizenimi, postupné chapou, co se od nich ocekava, jaké otazky budou tazatelé klast, a
jak by asi bylo spravné na né odpovidat. Uspéch ve vybérovém fizeni mize pak byt
dan pouze dostate¢nou zkuSenosti s assessmenty, nikoliv osobnimi schopnostmi.

Problémtim s ¢astniky Ize do zna¢né miry piedejit pti pouziti nékterych principii:

7

srovnani s dalsimi metodami umozni zachytit néco, co si kandidat hlida v modelové
situaci. Zde mohou pomoci testy a rizné typy rozhovord. Doporucuje se princip
triangulace - to znamena postavit hodnoceni asponi na informacich ze tii riznych
metod.

pozornost zvlastnim projevium: vypadnuti z role. 1 kdyz se kandidat snazi dostat se do
lepsiho svétla, piece jen Cas od ¢asu z této role vypadne. Muze se tvafit jako rozhodny
a direktivni, ale pfi simulovaném pfesvédCovani ucastniki pouziva hlavné
doprosovani.

rozpory v tvrzenich je obtizné zachytit, ale mohou upozornit na problémy uchazece,
ktery se snazi tyto nedostatky zakryt. Je obtizné ptedstirat néco konzistentné po celou
dobu assessmentu. Zejména pii rozhovorech se stava, Ze kandidat prohlési néco, co je
V pfimém rozporu s tim, o ¢em mluvil pted chvili. To nas upozorituje na snahu néco
dalezitého utajit nebo zkreslit.

naruseni stereotypu. Na nékterych uchazecich je patrné natrénovani projevu
z pfedchozich assessmentll nebo tréninktli. Pak nezbyva, nez pfitlacit ucastnika ke zdi
narusovanim téchto stereotypti. Velmi suverénni prezentator, diikladné pfipraveny na
nejriiznéjsi situace, se mize dostat do tzkych neobvyklou otazkou (,,Mate bohaté
zkuSenosti s prodejem produktu, ale jak budete reagovat na zékaznika, ktery vam
dokaze, ze konkurent je schopen prodat vyrobek o stejné kvalité¢ o 30% levné&ji?*).

A CO PROBLEMY KRITERII?

Nejen vysledky assessmentu, ale také kritéria mohou podléhat zkreslujicim vlivim. To
znamena, ze ¢ast spole¢ného rozptylu pochazi od kritéria, takze snizenou validitu zdaleka
nemusime svalovat na tkor dimenzi ¢i vlastniho posuzovani (Chamorro-Premuzic, Furnham,
2010). Posuzovani muze byt provedeno dobfe, avsak kritéria mohou byt pokfivena zdroji,
vyplyvajicimi z jejich vlastni povahy:

vykon nemusi odrazet kvalitu Gi€astnika. Tak niZsi vysledky v prodeji mohou byt dany
mén¢ atraktivnim produktem nebo kupni silou regionu, coz snizuje vysledky
pfislusného reprezentanta vici jeho kolegiim. Do ziskl, dosaZzené manazerem
stiediska, se mohou promitat podminky smluv, sjednanych jinym pracovnikem
organizace, aktudalni situace na trhu v daném regionu, nebo i zésahy nadiizenych do
jeho rozhodovani. Nehody v silni¢nim provozu mohou byt ovlivnény ostatnimi
ucastniky, stavem firemniho vozu, nebo povétrnosti. Neshody v praci délnika mohou
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byt dany kvalitou dodavaného materidlu, kvalitou stroje, nebo Spatnou praci
piechozich odd¢leni.

e povysovani. Bylo by snadné piedpokladat, Ze ¢im schopnéjsi Gcastnik, tim spiSe bude
V prib¢hu ¢asu povysSovan. Zde ale ptisobi zkreslujici vlivy organizacni kultury (ktera
muze preferovat jedince s ostrymi lokty) nebo také moznost vybéru na vyssi pozici
(pracovnik byl vybran prosté proto, ze ostatni byli jesté vice neschopni nez on sam).

e fluktuace. Dalo by se fici, Ze ¢lovek, ktery dlouho vydrzel na jednom misté, byl ziejme
vhodnou osobou pro tuto ¢innost. Ten, kdo praci opustil, vS§ak nemusi nutné byt Spatny
— je tieba pocitat s vlivem rodinnych pomért atd.

e vyevik. Jsou lidé, ktefi se uci velmi rychle a dosahuji vysokych vysledki pti hodnoceni
nabytych dovednosti. Jini se uc¢i pomaleji, ale casem mohou dosdhnout lepsiho
pracovniho vykonu, nez ti rychle se ucici.

e Jodnoceni ze strany nadrizenych (napt. formou ratingu) bude vzdycky do zna¢né miry
subjektivni s dopadem sympatii, antipatii a $¢fovy filosofie fizeni.

Vyjmenovali jsme néckteré nezaddouci vlivy, které snizuji validitu assessment center.
Dodrzime-li popsané zasady, mizeme tyto negativni zdroje problémi do zna¢né miry
eliminovat.
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FORMY OUTPLACEMENTU V REZORTU OBRANY JAKO NASTROJ
POMOCI PRI PRECHODU VOJENSKEHO PROFESIONALA NA
DRUHOU KARIERU

FORMS OF OUTPLACEMENT IN DEFENCE SECTOR AS ATOOL OF
ASSISTANCE DURING THE TRANSITION TO SECOND CAREER OF
PROFESSIONAL SOLDIERS

Kristyna BINKOVA, Miroslav KRC

Abstrakt: Prispevek analyzuje proces prechodu vojenského profesiondla z vojenského
zaméstnani na zameéstnani civilni. Tento proces definujeme jako druhou kariéru, dalsi fazi
profesni drdhy resp. uplatnéni v nové profesi v disledku dobrovolného ¢i nutného ukonceni
sluzebniho poméru v Armadé Ceské republiky. Zabyvai se cinnostmi rezortu obrany Ceské
republiky, které jsou vytvoreny a uskutecnovany s cilem podporit umistovani téchto osob na
trhu prace a analyzuje praxi nékterych statii NATO: Velké Britanie, Francie a Nemecka.
K deskripci soucasného stavu v Ceské republice a zahranici byla provedena analyza odborné
literatury, legislativnich a statistickych dokumentii, byly provedeny rizené rozhovory s vojaky
a pracovniky Ministerstva obrany. Sociologicky priizkum umoznil zjistit preference z hlediska
moznosti pripravy vojakit na druhou kariéru. Dotaznikové Setreni bylo provedeno u studentii
vojenského studia na Univerzité obrany v Brné. Vysledky objasnuji vnimani viastni kariéry
této skupiny respondentii a jejich postoj k moznosti vyuZiti benefitii souvisejicich s pripravou
na vvkon povolani v civilnim sektoru po ukonceni aktivni vojenské sluzby. Zjistené poznatky
mohou byt v praxi prinosem pro Ministerstvo obrany pri rozhodovani o moznych zméndach
forem outplacementu a pripadné adaptaci metod vyuZivanych v zahranici.

Abstract: The paper analyses the process of transition of military professional from military
to civilian employment. We define this process as the second career, the next phase of the
career path or employment in a new profession as a result of voluntary or necessary
termination of military service in the Army of the Czech Republic. It deals with the activities
of the Defence Department of the Czech Republic that are designed and implemented in order
to support the placement of soldiers on the labour market and analyses the practice of
selected NATO member countries: Great Britain, France and Germany. An analysis of
professional literature, legislative and statistical documents was carried out and interviews
with soldiers and experts within the Ministries of Defence were conducted to describe the
current situation in the Czech Republic and abroad. Sociological exploration has allowed us
to identify preferences in terms of the possibilities of preparing soldiers for the second career.
A questionnaire survey was conducted with students of military studies at the University of
Defence in Brno. The results illustrate the perception of the self-careers of this group of
respondents and their attitude towards the possibility of using benefits related to the
preparation for pursuit of a profession in the civil sector after the termination of the active
military service. The findings may be useful for the Ministry of Defence in deciding on
possible changes to outplacement forms and the possible adaptation of methods used abroad.

Kli¢ova slova: outplacement, vojensky profesiondl; druha kariéra; Univerzita obrany.

Keywords: outplacement; soldier; second career, University of Defence.
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1 UVOD

Kariéra jednotlivce neni predvidatelnd a pfimocara, ale naopak periodicka, sestavajici z tzv.
kariérovych cykla, se kterymi tzce souvisi jak fyzicky a psychicky rozvoj jednotlivce
(Bélohlavek 1996), tak charakter struktury Kkariéry, tedy zda se jednotlivec po dobu
pracovniho Zivota odchyli od své odbornosti (Némec, Bucman & Siky¥, 2014). Model
celozivotni kariéry se vlivem dynamického trhu prace v dnesni dobé vytraci. Soucasna
koncepce kariéry se vyznacuje nestrukturovanym prubéhem a proménlivosti (Horvathova,
2011), a to nejen v ramci pracovnich pozic a zaméstnavatelt, ale v nékterych piipadech téz
profesi, které¢ jedinci méni dobrovolné, anebo jsou jiz z charakteru svého zaméstnani nuceni
kariéru ukoncit (Koubek, 2013). Jednou z téchto profesi jsou vojaci z povolani, pro které
ptfedstavuje zanik sluzebniho poméru a néslednd adaptace v civilnim sektoru problematickou
kariérni fazi. Je proto dileZzité, aby stat i organizace poskytovaly vojakiim pomoc s cilem
usnadnit jejich zaclenéni na trh prace a zahajeni kariéry v novém zaméstnani.

2 VYMEZENI ZAKLADNICH TEORETICKYCH VYCHODISEK
2.1 Druha kariéra

Druhou kariéru mizeme definovat jako dalsi fazi profesni drahy ¢i uplatnéni v nové profesi
v disledku dobrovolného ¢i nutného ukonceni kariéry piedchézejici. Obdobi mezi prvni a
druhou kariérou byva v literatufe nazyvano kariérnim prechodem. Kidd (2006) jej
charakterizuje jako pohyb mezi zaméstnanimi, béhem néhoz se jedinec znovu zacleniuje na trh
prace, prizpusobuje se novému prostfedi a novym pracovnim rolim, s nimiz nema zkusenosti.
Dle Tysona a Jacksona (1997) na ¢lovéka v tomto obdobi plisobi vnitini sily, tedy dovednosti
¢i odolnost vii€i nejistoté a sily uvnitf systému, tedy kultura organizace. Kombinace téchto
faktori pfedstavuje stupenn pocitované bezpecnosti a ovliviluje vysledek kariérového
pfechodu.

2.2 Outplacement

Outplacement piedstavuje ty Cinnosti organizace, které jsou vytvofeny a uskuteCiovany s
cilem usnadnit obdobi zmén, souvisejicich s propousténim zaméstnancl, a podpofit
umist'ovani téchto osob na trhu prace. Outplacement vznikl na konci druh¢é svétové valky v
USA, jako psychologickd pomoc vojakim pii jejich znovu zaclenéni do profesniho Zivota a
jeho myslenka se posléze rozvinula v 80. letech (Kuldova, 2010). Chapeme jej jako
umistovani zaméstnancli mimo organizaci €1 jako nastroj volby strategie pifi hleddni nového
zaméstnani (Styblo, 2005).

2.3 Dosavadni stav poznani problematiky prechodu vojaki z povoliani na
druhou kariéru

Vojakem z povolani je obc¢an, ktery vojenskou ¢innou sluzbu vykonéva jako svoje zaméstnani
ve sluzebnim poméru. Sluzebni pomér vojdka z povolani zanikd uplynutim doby, na kterou
byl sjednéan, poptipad¢ z jinych zakonem stanovenych divodi. Vojaci, kteti armadu opousti,
ve vét§iné pripadli nedosahuji zakonem stanoveného diichodového véku. Patii mezi relativné
mladou populaci, nejcastéji ve véku kolem 40 let, ktera je v obdobi ukonceni vojenské kariéry
Casto na vrcholu své profesni drahy a s potencialem pracovat dalSich 15-30 let (Vigoda-
Gadot, Baruch & Grimland, 2010). A jelikoz si vojaci chtéji i po zaniku sluzebniho poméru
zachovat urcity Zivotni standard, snaZi se zaclenit na trh prace a dosdhnout druhé kariéry
V novém, civilnim zaméstnani (Levinson, 1978). Praxe vSak piesto ukazuje, ze maji po
odchodu z armady potiZe se na civilni trh prace zaclenit a najit si nové zaméstnani jim muize
trvat az neumérné dlouho (Wing, Wolf, London & Wilmoth, 2009).
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Pfisnost armadni kultury je kompenzovana paternalismem, vyznacujicim se zajiStovanim
vétsiny zakladnich zivotnich potieb, na kterém vojéci po zéniku sluzebniho poméru zlstavaji
Casto zavisli (McCarthy, 1992). V ,civilnim svéte* se zcela odliSnymi principy a zvyklostmi,
s Vvetsi autonomii a nezdvislosti (Zarecky, 2014) se casto citi nepotfebni (Anderson,
Goodman, 2014) a jednat samostatné jim ¢ini obtize (Higate, Richard, 2001).

Vojaci ovladaji dovednosti, které jsou v civilnim prostiedi jen velmi malo uplatnitelné, a
piiblizné¢ po 15 letech vykonu sluzby neni pfiliS realné, aby se vratili k oboru, ktery
vystudovali. Byvaji pfeuceni na vyrazné specifickou odbornost, kterou vykonavali v armadé a
jejich znalosti nabyté studiem, byvaji mnohdy zastaralé. (Gaither, 2014). Vojaci maji problém
s identifikaci tzv. do civilu pfenositelnych dovednosti a zkuSenosti (Felder, 2008; Simpson &
Armstrong, 2010; Smith, 2008). Jejich techniky sebeprezentace jsou neefektivni a k problému
nepiispiva ani odliSnost vojenské a civilni terminologie. Zaméstnavatelé kvalitim uchazect o
zaméstnani se zkusenostmi z vojenského prostiedi nerozumi, a proto je nedocenuji (Becker,
1957). Z tohoto duvodu se byvali vojaci z povolani fadi na trhu prace ke znevyhodnénym
skupindm (Armadni noviny, 2014). Vojaci se po pfechodu do civilniho sektoru vyrovnavaji
téz s vyraznou redukci v piijmech (Pernica, 2007).

Studie prokazuji, Ze planovani a dislednd pifiprava na obdobi druhé kariéry je jedinym
faktorem, ktery prokazateln¢ usnadiiuje obdobi zmény kariéry. Individudlni odpovédnost a
aktivita vojakil je zasadni, av§ak pomoc statu a jednotlivych organizaci je nezbytna a v dnesni
dobe stale dulezitejsi (Wolpert, 2000).

3 CHARAKTERISTIKA VYZKUMU
3.1 Cile vyzkumu

Byly stanoveny tyto cile vyzkumu:

e Analyzovat soucasny stav piipravy vojakii z povolani na druhou kariéru v Ceské
republice.

e Popsat formy outplacementu vojaka z povolani ve vybranych statech NATO - Francie,
Velka Britanie, Némecko.

o Identifikovat preference studentd vojenského studia Univerzity obrany v Brné z
hlediska moznosti ptipravy na druhou kariéru.

3.2 Pouzité metody

K deskripci sougasného stavu v Ceské republice a vybranych statech NATO byla provedena
analyza odborné literatury, legislativnich a statistickych dokumentt,

Dale byly provedeny rozhovory s vojaky z povolani a pracovniky Ministerstev obrany. Bylo
vedeno celkem 5 rozhovori. 2 rozhovory s pracovniky Ministerstva obrany Ceské republiky,
1 rozhovor s vojakem z povolani ozbrojenych sil Velké Britanie, 1 rozhovor s vojakem z
povolani ozbrojenych sil Némecka a 1 rozhovor s pracovnikem Ministerstva obrany Francie.
Délka rozhovorli se pohybovala od 60 do 360 minut. Pro vybér a pocet respondentii byla
pouzita metoda zdmérného (nendhodného) vyberu, technika kvotniho vybéru. Kritériem byla
narodnost a pracovni pozice. Rozhovory mély charakter polostrukturovaného rozhovoru s
vyuzitim zaznamového archu a osnovy rozhovoru. Na ziskaném textu byla provedena redukce
prvniho fadu a nasledné oteviené kodovani. Byl vyuzit nedirektivni styl vedeni rozhovoru a
kladeny byly zeyména piimé otazky. Hlavnimi otdzkami byly:

e Existuje v rezortu obrany systém ptipravy vojakl na druhou kariéru? (rekvalifikace /
rezervovana mista u statnich organizaci / spolupracujici podniky atd.)”
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e Jak je tato pfiprava na druhou kariéru u¢inna?

Po zpracovani ziskanych poznatkli z rozhovorti byla déle vyuzita metoda deskripce a
komparace.

Zjisténi preferenci z hlediska mozZnosti piipravy vojaki z povolani Armady Ceské republiky
na druhou kariéru a jejich postoj k formdm outplacementu vyuzivanym resorty obrany
Francie, Velké Britdnie a Némecka umoznil sociologicky priazkum u studenti vojenského
studia Univerzity obrany v Brn¢. Technikou sbéru dat bylo dotaznikové Setifeni. Dotaznik byl
standardizovany a obsahoval celkem 10 otevienych 1 uzavienych otazek.

Sbér dat probéhl 20. 4. 2017. Dotaznik byl rozdan 40 studentim vojenského studia Fakulty
vojenského leadershipu Univerzity obrany v Brné, studijniho programu Ekonomika a
management, oboru Rizeni a pouziti ozbrojenych sil. Vyzkumny vzorek tvoti 30 muzii a 10
zen. Vek respondentil se pohyboval v rozmezi 19 — 25 let. VSichni respondenti byli studenty
prvniho ro¢niku v hodnosti svobodnik. Ke zpracovani ziskanych dat byl vyuzit program
Microsoft Excell.

4 VYSLEDKY

4.1 Soudasny stav pFipravy vojaki z povolani na druhou kariéru v Ceské
republice

Pocet vojaki z povolani Armady Ceské republiky se pohybuje okolo 22 000. Ubytek, tj. zanik
sluZzebniho poméru z divodli stanovenych zdkonem c¢ini ro¢né¢ primérné 1 000 vojakh
z povolani. (Statisticka rocenka, 2015).

e Odborna priprava: Odbornou pfipravu rezortu obrany ve smyslu vyuZitelnosti pro
druhou kariéru zastituji zejména Vojenska stfedni Skola a Vys$§i odbornd Skola
Ministerstva obrany v Moravské Tiebové, Univerzita obrany a Velitelstvi vycviku —
Vojenska akademie ve VySkové v ramci svych studijnich oborid a kurzi, z nichz
nékteré maji akreditaci u MSMT.

o Rekvalifikace: Jedna se o nenarokovou nalezitost vojakd z povolani, jejichz sluzebni
pomer trval alespon 5 let. Rekvalifikace je vojakliim poskytovana na zékladé jejich za-
dosti formou kratkodobych kurzi, jejichz trvani nesmi ptfesahnout dobu 3 mésici a
musi skoncit nejpozdéji poslednim dnem vykonu sluzby. Problémem vsak je, zZe
vétsina kurza se zamétuje pouze na zdkladni znalosti a dovednosti potfebné k vykonu
profese, ve které se clovék rekvalifikuje. Tim vSak nevznikd Zadna konkurenéni
vyhoda a uspéch na trhu préace tak neni pfili§ realny. Soucasna podoba rekvalifikace
dokéze jen obtiZzn¢ sama o sob¢ pfipravit vojaka na druhou kariéru. (Drabek, 2016)

e SluZebni volno: Vojakim se za ufelem vyhledani mista pfed zadnikem sluZebniho
poméru uplynutim stanovené doby a ptfed propusténim ze sluzebniho poméru
poskytuje sluzebni volno v rozsahu 2 dnli v mésici po dobu 3 mésict pred zédnikem
sluzebniho poméru uplynutim stanovené doby nebo pted propusténim ze sluzebniho
pomeéru. (Vyhlaska MO ¢.263/1999 Sb.).

e Vysluhové nalezitosti: Stat také poskytuje v zavislosti na dob¢ trvani sluzebniho
poméru a dlivodech jeho zaniku vojakiim vysluhové naélezitosti, kterymi jsou

vysluhovy prispévek, odbytné a odchodné (Zakon ¢&. 221/1999 Sb. o vojacich
z povolani). (Simbartl, 2016)

Problematika odchodu vojakt z armady je Casto nepravem opomijend, piestoze propousténi
bylo a bude zfejmé¢ trvalou metodou armady, jak se vyrovnat s reformou, finan¢nim
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rozpoétem, technickym rozvojem a dal§imi faktory (Dziakova, 2009). V Ceské republice neni
zaveden systémovy piistup k pfipravé vojakt z povolani na druhou kariéru.

4.2 Formy outplacementu vojaku z povolani ve vybranych statech NATO -
Francie, Velka Britanie, Némecko

Agentura obranné mobility (Défence Mobilité) je od roku 2009 soucasti personalni politiky
Ministerstva obrany Francie, podporujici externi mobilitu vojenského personalu. Agentura
ma sv¢ feditelstvi v Pafizi, 6 regiondlnich center, 57 mistnich kancelafi, rekvalifikacni
pracoviste¢ pro dustojniky, vojenské vycvikové stiedisko a centrum pro podporu v
nezameéstnanosti. Sluzby poskytuje na zaklad¢é principu rovnosti, bez ohledu na hodnost ¢i
funkci v armadé. Opira se o vice nez 700 ¢lennou lokalni sit” vojenskych i civilnich odborniki
na oblast rekvalifikaci, s vybornou znalosti specifickych potieb kandidatli i zaméstnavateli, a
spolupracuje s vice nez 7 000 vetejnopravnimi i soukromopravnimi spole¢nostmi. Vice nez
16 000 kandidati vyuzije sluzeb agentury kazdy rok. (Boucherie, 2016)

Ve Velké Britanii je ve spolupraci s Ministerstvem obrany a spolecnosti Right Management
vytvoten projekt Partnerstvi pro kariérni ptechod (The Career Transition Partnership). Projekt
poskytuje odchézejicim vojakim dva roky pied propusténim a dva roky po propusténi
komplexni servis, s cilem nalezeni navazného uplatnéni na trhu prace. Pomoc je poskytovana
vSem, bez ohledu na hodnost a délku sluzby, nicméné urovenn pomoci je rozdilna, podle
splnéni jednotlivych kritérii. V ramci Velké Britdnie spole¢nost vyuziva deviti kontaktnich
center, jednoho Skoliciho stfediska a jednoho centra téz v Némecku. Nabidka a rozsah sluzeb
projektu se lisi v zavislosti na délce trvani sluzebniho pomeéru a zdravotnim stavu vojaka. Ve
vétsSing piipadt mohou vojaci vyuzivat sluzeb do 2 let od skonceni jejich sluzebniho poméru.
(Bushell, 2016)

Vyznamnou roli v pfipravé vojaka na civilni trh prace Vv Némecku hraje
Berufsforderungsdienst, tedy agentura pro zprostiedkovani kariéry a Bundeswehrfachschule,
tedy vzdélavaci instituce tzv. druhé Sance, ztizena vyhradné pro vojaky z povolani za ucelem
ptechodu na druhou kariéru. V souéasné dob¢ jich v Némecku pusobi 10. (Bauer, 2016)

Kromé sluzebniho volna, poskytovani referenci civilnim zaméstnavatelim a finan¢nich
kompenzaci nejriiznéjSiho charakteru, poskytuji svym vojdkim z povolani staty tyto hlavni
formy outplacementu:

o Poradenstvi: Ve vsech tfech statech je vojakovi jeste¢ pred zanikem sluzebniho
pomeéru pfifazen osobni konzultant, ktery jej doprovazi celym kariérnim pfechodem.

e Seminare: Resorty obrany vSech tii statli organizuji ve spolupraci s dalSimi externimi
dodavateli odborné seminafe, které jsou zaméfeny na hlavni témata kariérniho
prechodu.

e Odborna priprava: Francie ma od roku 1958 vojenské vycvikové stiedisko zamétené
na rekvalifikaci (nyni souc¢asti agentury). Poskytuje vycvik ve vojenskych i civilnich
oblastech ve formé& Skoleni a kurzl, vyukovych cykli ¢i praktickych stazi v
organizacich. (Bilan reconversion, 2014). Ve Velké Britanii maji vojaci mozZnost
absolvovat kurz z nabidky vice nez 50 akreditovanych kurz skoliciho stfediska
Sruznym zaméienim. Kurzy trvaji 5 — 20 dni a mohou vést pifimo k ziskani
pracovniho mista. V Némecku se mohou vojaci z povolani, jejichz sluzebni pomér
trval minimaln€ 4 roky, ptihlasit ke studiu na specialni vzdélavaci instituci, zfizené
vyhradné pro vojaky a zde si rozSifovat svoji kvalifikaci v né€kolika profesnich
oblastech.
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e Rezervovana mista: Vojaci maji vzhledem ke zvlastni povaze vzdélani, zkuSenosti a
odbornych znalosti pfedost v navazné civilni uplatnitelnosti na pozicich tykajicich se
zejména narodni obrany ve veiejné spraveé. Ve Francii kazdy rok rezervuji vSechny
ministerstva a nékteré¢ vladni organizace urcity pocet pracovnich mist vyhradné pro
vojaky. Toto plati do jist¢ miry i ve vefejném sektoru Velké Britanie a Némecka.
Organizace soukromého sektoru, které spolupracuji s obrannym sektorem, potom
nabizi svéa pracovni mista pfednostné vojakiim pied ostatnimi kandidaty.

s Pracovni portal: Pracovni portaly jsou mistem poskytujicim bezplatné naborové
sluzby pro zaméstnavatele, ktefi hledaji zaméstnance pravé mezi vojaky.
Zaméstnavatelé zde mohou hledat vhodné kandidaty a kandidati vhodné pracovni
uplatnéni. Databaze jsou denn¢ aktualizovany a dopliiovany o nové pracovni nabidky.
Vojaci si zde mohou zpravidla vytvofit sviij osobni ucet s Zivotopisem, do kterého
mohou zaméstnavatelé nahliZet a vzajemné se kontaktovat.

e Veletrhy pracovnich prilezitosti: Ozbrojené sily vSech tii statd se téz podili na
organizaci veletrhli pracovnich pfilezitosti, na které jsou zvani zaméstnavatelé
civilniho sektoru za ucfelem navdzani kontaktl pro budouci spoluprici s vojéky
z povolani po zaniku sluzebniho poméru. (Boucherie, Bushell, Bauer, 2016)

4.3 Preference studentii vojenského studia Univerzity obrany v Brné z
hlediska moZnosti pripravy na druhou Kkariéru

Bylo provedeno dotaznikové Setieni, jehoz cilem bylo zjistit preference studentii vojenského
studia univerzity obrany v Brné z hlediska moznosti pfipravy na druhou kariéru.

85 % respondentil by uvitalo v pribéhu sluZzebniho poméru individudlni péci zamétenou na
dalsi kariérni uplatnéni. Pti sefazeni forem péce hodnotili jako nejpiinosnéjsi péci v podobé
konzultaci s kariernim poradcem / personalistou, ddle metodu koucinku a nejméné piinosna je
pro respondenty pomoc psychologa. V Ceské republice neni vytvofeny uceleny systém
poradenské Cinnosti, ktery by vojaklim pomahal v tom, jak se na trhu prace prosadit a jak
hledat praci. Asistence Skolenych odbornikl se vSak jevi jako G€inné feSeni.

57 % respondentli by uvitalo b&hem sluzebniho poméru zprostfedkovani skupinovych
seminaftt zaméfenych na piipravu pro dalsi kariérni uplatnéni. Jako nejpfinosnéjsi pfitom
hodnoti trénink technik sebeprezentace. Déle pozndni specifik trhu prace, piipravu na
pracovni pohovor, fizeni osobnich financi, psani Zivotopisu a motiva¢niho dopisu a jako
posledni pfipravu k pfijimacimu fizeni pro dal$i studium.

92 % respondenttl by si pfalo v pribé&hu sluzebniho poméru rozsitit své znalosti a dovednosti
za ucelem ziskéni SirSich pracovnich moznosti na trhu prace. 46 % ptitom preferuje formu
rekvalifikaéniho kurzu s moznosti ziskani certifikatu/osvédceni, 33 % studium na vysoké
Skole a ziskani titulu v civilnim oboru, 12% studium na vyssi odborné Skole a ziskani titulu v
civilnim oboru, 7 % studium na stfedni Skole nebo nastavbové studium a ziskani dalsi
maturity v civilnim oboru a 2 % ziskani dal§iho vyucniho listu. Nejcastéjsimi tiemi
odpovéd'mi na otazku jak dlouhou dobu pied zanikem sluZzebniho poméru je potieba zahd;jit
ptipravu na druhou kariéru, byly odpovédi: pribézné po celou dobu vojenské kariéry (30 %),
3 - 6 mésicu pied zanikem sluzebniho poméru (25 %) a 1 - 1,5 roku pted zanikem sluzebniho
poméru (18 %). V tomto kontextu navrhujeme zejména prodlouzit maximalni dobu trvani
rekvalifikacnich kurzl, nebot’ pro pteskoleni v novém oboru neni doba 3 mésicti dostatecné
dlouha.

V piipadé, ze by bylo respondentiim po zaniku sluzebniho poméru nabidnuto pracovni misto
v ramei libovolné organizace vefejncho ¢i soukromého sektoru po dobu jednoho roku, 82 %
procent by ji vyuzilo. Vojensky opravarensky podnik, LOM Praha, Vojenské lesy a statky CR
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a Volareza jsou priklady resortnich podniki, které nabizi vojakim, kteti ukoncili sluzebni
pomeér, pracovni mista, o rezervovana mista se vSak nejedna.

92 % respondentll by vyuzilo sluzeb pracovniho portdlu, zacilen¢ho na vojaky z povolani,
ktery by zprostiedkovdval moznost navdzani kontaktu s potencidlnimi zaméstnavateli. Pti
sefazeni funkci portalu hodnotili respondenti jako nejpiinosnéj§i moznost vytvoreni
uzivatelského profilu s zivotopisem k dispozici zaméstnavatelim k nahlédnuti. Déale potom
pravidelné uvetejiiovani pracovnich nabidek od zaméstnavatelii a nejméné online privodce
kariérnim prechodem. V Ceské republice miize byt konkrétnim feSenim napiiklad portal
Wwww.army.cz.

V piipad¢, Ze by resort obrany ve spolupraci se zaméstnavateli civilniho sektoru organizoval
veletrhy pracovnich pftilezitosti zacilené na vojaky z povolani, za i¢elem navazovani budouci
spoluprace, 95% respondentli by se jich ucastnilo. Povazujeme proto za vhodné, zahjit
navazovani kontaktl a spolupraci se zaméstnavateli civilniho sektoru, ktefi jsou schopni
vojakim nabidnout adekvatni pracovni uplatnéni a pro které by vojaci predstavovali diky
svym znalostem, dovednostem a vlastnostem pfinos.

Respondenti méli téZ za ukol prifadit zminénym formam outplacementu bodové ohodnoceni
v zavislosti na jejich stupni ptfinosnosti a uziteCnosti. Vysledné potadi, které mlze byt
V budoucnu zohlednéno pii rozhodovani o doplnéni forem outplacementu v rezortu obrany,
znazoriuje nasledujici tabulka:

1. Studium na SS/ VS

2. Rekvalifikace

3. Rezervovana pracovni mista ve vetejném / soukromém sektoru na obdobi 1 roku
4. Kariérni seminate

5. Individuélni kariérni poradenstvi (personalista / kou¢ / psycholog)

6. Veletrhy pracovnich ptilezitosti

7. Sluzby pracovniho portalu

Tab. 1: Poradi forem outplacementu dle preference studentti Univerzity obrany

5 DISKUSE

Autofi, ktefi se tématikou druhé kariéry vojéki z povolani a outplacementu v podminkach
rezortu obrany zabyvaji ve svych studiich, prokazuji, Ze disledna ptiprava a na obdobi druhé
kariéry je jedinym faktorem, ktery usnadiiuje obdobi pfechodu vojéka z povolani do civilniho
sektoru. V nekterych zemich je pfiprava vojakd z povolani na druhou kariéru vyvinuta a
formy outplacementu pokrogilé. Takové zemé mohou slouzit rezortu obrany Ceské republiky,
jehoz piistup byl na zékladé rozhovori a analyzy dostupnych dokumenti shledan
nedostateénym, jako ptiklady dobré praxe. Rezorty obrany Velké Britanie, Francie a
Némecka poskytuji vojakiim Siroké spektrum forem outplacementu: kariérni poradenstvi,
seminafe, odbornou piipravu, rezervovand mista, pracovni portdl a veletrhy pracovnich
ptileZitosti. Dotaznik, ktery byl zvolen jako metoda sociologického prizkumu, obsahoval ve
svych otazkach tyto formy outplacementu. Jeho cilem bylo zjistit preference z hlediska
moznosti pfipravy vojdki na druhou kariéru, konkrétné¢ potom nazory na dané formy
outplacementu. Ukazalo se, ze studenti vojenského studia hodnoti nabizené formy
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outplacementu kladné a vitali by jejich zavedeni do podminek rezortu obrany Ceské
republiky. Pfestoze je studentiim vojenského studia problém druhé kariéry prozatim vzdaleny,
uvédomuji si jeho dtlezitost stejné¢ jako respondenti vyzkumil publikovanych autory
zabyvajicimi se danym tématem v zahranici.
6 ZAVER

V prispévku byla vymezena zakladni teoreticka vychodiska, v rdmci nichz byly definovany
pojmy druhd kariéra a outplacement, a dosavadni stav poznani problematiky ptechodu vojaka
Z povolani na druhou kariéru. Na zaklad¢ pouzitych metod byl analyzovén soucasny stav
ptipravy vojakii z povolani na druhou kariéru v Ceské republice, ktery byl shledan jako
nedostatecny z hlediska systémového pfistupu a Sife forem outplacementu. Popsany byly
hlavni formy outplacementu vojakt z povolani ve Francii, Velké Britanii a Némecku, kterymi
jsou: kariérni poradenstvi, semindie, odborna ptiprava, rezervovana mista, pracovni portal a
veletrhy pracovnich prilezitosti. Proveden byl sociologicky prizkum mezi studenty
vojenského studia Univerzity obrany vV Brné, kteti projevili o formy outplacementu, nabizené
vojaktim v zahraniéi, zna¢ny zajem. Ukol rezortu obrany do budoucna spatfujeme ve zvazeni
adaptace nckterych zahrani¢nich forem outplacementu a v zahdjeni systémového piistupu
Kk ptipravé vojaki z povolani na druhou kariéru s cilem usnadnit a podpofit zaclenéni vojakt
Z povolani na trh prace, zvysit atraktivitu ozbrojenych si jako zaméstnavatele a nezatézovat
statni rozpocet nezaméstnanosti téchto osob.
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STRUKTURA ZIVOTNEJ SPOKOJNOSTI U MANAZEROV V OBLASTI
CESTOVNEHO RUCHU

THE STRUCTURE OF WELL-BEING AMONG MANAGERS IN THE
FIELD OF TOURISM

Miroslava BOZOGANOVA, Tatiana LORINCOVA, Miroslava BRUNCKOVA,
Gabriel KALETA, Viadimira SCHWARTZOVA

Abstrakt: Cielom nasho prispevku bolo porovnat Zivotnu spokojnost manazérov v oblasti
cestovného ruchu podla stupinia zaradenia v organizacii. Predpokladali sme, Ze profesionalne
uspesnejsi respondenti (manazeéri), budu mat vyssiu uroven Zivotnej spokojnosti ako vykonni
pracovnici. Vyskumny subor tvorilo 101 respondentov (41,6% muzov a 58,4% Zien) vo veku
od 18 — 61 rokov (M=33,51; SD=10,55) z toho 15,8% bolo vrcholovych (top) manazérov,
29,7% manazérov strednej urovne, 19,8% prvostupniovych manazérov a 34,7% vykonnych
pracovnikov. Struktiru Zivotnej spokojnosti sme zistovali dotaznikom DUSIN (Miksik, 2004).
Vysledky ukdzali, Ze neexistuju rozdiely medzi manazérmi roznych urovni a vykonnymi
pracovnikmi v celkovej a ani v Ziadnej zo skumanych oblasti Zivotnej spokojnosti (materidlna,
kulturna, pracovnd, rodinnd, zdravotnd a sebarealizacnd). Tento vysledok povazZujeme v
ramci nasho vyskumného suboru (oblast cestovného ruchu) za zaujimavy, aj ked jeho
platnost’ je limitovana velkostou vzorky. Nepritomnost rozdielov v Zivotnej spokojnosti medzi
skupinami respondentov v nasom vyskumnom subore by sme mohli interpretovat napriklad v
kontexte ambicii a aSpiracnej urovne respondentov - podla F. Chorvata (1990) Zivotna
spokojnost’ v kazdom pripade zavisi od toho, ¢i clovek v Zivote dosiahne ciele zodpovedajuce
jeho aspiracnej urovni.

Abstract: The aim of our contribution was to compare the life satisfaction of tourism
managers by their rank in the organization. It was assumed that professional more successful
respondents (managers) would have a higher level of life satisfaction than executives. The
sample consisted of 101 respondents (41,6% men and 58,4% women) aged 18-61 (M = 33,51,
SD = 10,55), of which 15,8% were top managers, 29,7% of middle-level managers, 19,8% of
first-level managers and 34,7% of executive staff. The structure of life satisfaction was
determined by the questionnaire DUSIN (Miksik, 2004). The results showed that there are no
differences between managers at different levels and executives in general and in any of the
areas of life satisfaction surveyed (material, cultural, work, family, health and self-
realization). This result is considered interesting in our research area (tourism), although its
validity is limited by the size of the sample. The absence of differences in life satisfaction
between groups of respondents in our research sample could be interpreted, for example, in
the context of the ambition and aspirations of the respondents - according to F. Chorvat
(1990), life satisfaction depends in any case on whether a person in life achieves goals
corresponding to his aspirations level.

Kli¢ova slova: manazér,; Zivotna spokojnost, cestovny ruch;, DUSIN.

Keywords: manager; life satisfaction; tourism; DUSIN.
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1 TEORETICKE VYCHODISKA

11 Zivotna spokojnost’ a subjektivna pohoda

V poslednych rokoch neustale rastie zaujem o pozitivne konceptualizécie zdravia a pohody v
behavioralnych vedach, ako aj v spolo¢nosti vSeobecne. Ludské bytosti maju tendenciu
uvazovat’ o povahe pohody, zdravia, Stastia a "dobrého zivota"; preto psychologické
teoretizovanie preskumalo tieto otazky v celej historii discipliny (Cooke, Melchert, & Connor,
2016). Subjektivna pohoda (subjective well-being) je definovana ako kognitivne a afektivne
hodnotenie svojho zivota danou osobou. Znamena to, ze pohoda je vel'mi Sirokym ponatim
toho, ¢o je pre cloveka dolezité. Tyka sa kladnych a negativnych emocii, nalad, afektov a
toho, ako sa dany cClovek pozera na svoje plany, na svoje ocCakavania a ich realizaciu.
Vychadza sa pritom z udajov, ktoré poskytuje vlastna skusenost’ opytaného (Ktivohlavy
2010). Kognitivny element odkazuje na to, €o si clovek mysli o svojej Zivotnej spokojnosti v
globalnom meradle (o Zivote ako celku) a vo verejnom meradle (Specifické oblasti zivota ako
je praca, vztahy a podobne). Afektivny prvok sa odvoldava na emdcie, nalady a pocity. Je
povazovany za pozitivny, ked’ st emdcie, nalady a pocity vnimané ako prijemné (napriklad
radost, eufdria, naklonnost’, atd’.). Citovy prvok sa povazuje za negativny, ked’ emdcie,
nalady a pocity st neprijemné (napriklad vina, hnev, hanba, atd’.). U o0sob, ktoré maju vysoka
mieru spokojnosti so svojim zivotom a ktoré zazivaji vacsi pozitivny afekt a nizky alebo
ziadny negativny afekt, sa predpokladd, Ze maji vysoku troven subjektivnej pohody. Pojem
subjektivna pohoda spadd do tzv. ,hedonického* pohladu, ktory definuje pohodu alebo
Stastie ako pocit neustadleho maximalneho poteSenia a minimalizovanie alebo vyhybanie sa
utrpeniu.

Na druhej strane Waterman (1993, in Albuquerque, 2010) uviedol ,,eudaimonicky* pohl'ad,
kde €lovek Zije v sulade s ,,pravym ja*. Tato perspektiva sa zameriava na zmysel Zivota a
sebarealizaciu a do akej miery ich €lovek integruje do svojho Zivota. Eudaimonické modely
maju tendenciu sa ststredit’ na vacsi pocet oblasti v Zivote, aj ked’ sa znacne liSia, pokial ide o
zakladné prvky, ktoré uréuji pohodu (Cooke, Melchert, & Connor, 2016).

Tretia kategoria pristupov vysvetl'ujacich subjektivnu pohodu sa zameriava na kvalitu Zivota.
Pojem kvalita Zivota si v literatire Casto zamienaju s pojmom subjektivna pohoda. Avsak ti,
ktori sa zameriavaju na kvalitu Zivota, vymedzuju vSeobecny pojem subjektivna pohoda v
SirSom kontexte ako hedonické alebo eudaimonické modely a zahtiaju aj fyzické, psychické a
socidlne aspekty fungovania. Tento pristup bol ovplyvneny réznymi disciplinami vratane
mediciny, socioldgie a psychologie a Casto sa pouziva v lekarskom kontexte. Kvalitu Zivota
modzeme definovat’ ako rozsiahly pojem, ktory je ovplyvneny stthrnom fyzického zdravia
osoby, psychologického stavu osoby, Uroviiou nezavislosti, socidlnymi vztahmi a ich
vzt'ahom k charakteristickym ¢rtam ich prostredia (Cooke, Melchert, & Connor, 2016).

Zivotna spokojnost’ zamestnancov je v ohnisku zdujmu organizéacii. Pracovné prostredie tvori
signifikantn Cast’ Zivota jednotlivca a ovplyviiuje nielen jeho Zivot, ale aj jeho Zivotnu
spokojnost’. Dospely jedinec stravi mnozstvo ¢asu v praci, moze to byt Stvrtina alebo dokonca
tretina jeho "bdelého" zivota. Priblizne pétina aZ Stvrtina variancie Zivotnej spokojnosti
dospelého jedinca moze byt pripisovana pracovnej spokojnosti (Campbell, Converse, &
Rodgers, 1976; Harter, Schmidt, & Keyes, 2003). E. Diener, E. Suh a S. Oishi (1997)
uvadzaju, ze spokojnost’ so zivotom je zaloZena na porovnani so Standardom, ktory si kazdy
¢lovek vytvara sam a preto nie je vhodné merat’ Zivotnli spokojnost’ na zédklade objektivnych
externych kritérii, ktoré stanovi vyskumnik. To, ¢o robi Cloveka v Zivote spokojnym, je
zalozené na jeho individudlnych predstavach. Prave s tymto pristupom pracujeme v ramci
tejto vyskumne;j Studie.
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12 Zivotna spokojnost’ medzi manazérmi

Kazda firma potrebuje skvelych manazérov na dosiahnutie strategickych a vykonnostnych
cielov. Iba jeden z desiatich 'udi ma prirodzeny talent riadit’ tim I'udi a iba dvaja z desiatich
vykazuji nejaku vlastnost’ manazérskeho talentu. Navyse, Gallup (Harter, Schmidt, & Keyes,
2003; Buisness Journal, 2015) pravidelne zist'uje, ze u manazérov, ktori st viac angazovani v
praci, rovnako ako u zamestnancov, je mensia pravdepodobnost’ opustit’ firmu ako u ich
nezaujatych kolegov.

Stadia na 2500 manazéroch odhalila, e iba 35% z nich je angaZzovanych svojou pracou. Aj
ked’ st zamestnanci v prvom rade zodpovedni za vlastni angazovanosta angazovanost’ timu,
Gallup odhaduje, ze manazéri su zodpovedni za aspon 70% odchylky v hodnotich
zamestnaneckej angazovanosti. Vplyv manazérov na angaZovanost a motivaciu
zamestnancov je vel'mi dolezitd pre uspech timu. U zamestnancov, ktori su pod dohl'adom
vysoko motivovaného manazéra, je o 59% véacsia pravdepodobnost, Ze sa zaangaZzuji do
prace ako u tych, ktori st vedeni demotivovanym manazérom. Motivovany manazér
dohliadajuci na motivovanych zamestnancov vedie k zvySenej produktivite, lepSej kvalite
prace a nizsej fluktuécii.

Nizka urovenn angazovanosti a motivacie na manazérskej Urovni odhal'uje potrebu firiem
udrzat’ si najlep$ich a najmotivovanejsich pracovnikov. Jednou z efektivnych stratégii ako si
ich udrzat’ je zlepSenie Zivotnej spokojnosti (well-being) manazérov. Vyskum Gallup ukazuje,
Ze u manazérov, ktori su spokojni, je dvakrat vac¢sia pravdepodobnost’, ze su angazovani do
prace. U uspesnych manazérov je dvakrat vicSia pravdepodobnost’, Ze su motivovani. U
manazérov, ktori st spokojni so Styrmi a viac z piatich elementov Zivotnej spokojnosti (ucel
Zivota, socialna stranka, financna stranka, zaclenenie do spolocnosti, fyzickd strdnka) je
dvakrat véacsia pravdepodobnost’, Ze su viac angazovani do prace ako ti, ktori su spokojni len s
tromi a menej elementmi (Harter, Schmidt, & Keyes, 2003; Buisness Journal, 2015).

1.3 Manazér v zariadeniach cestovného ruchu

Manazér v zariadeni cestovného ruchu je riadiaci pracovnik, ktory musi vykazovat
podnikatel'ské spravanie a musi byt schopny koordinovat’ vSetky ¢innosti a zdroje organizacie
v podmienkach trhovej ekonomiky. Jeho poslanim je cielavedomo presadzovat, koordinovat’
a hgjit zauymy zariadenia cestovného ruchu, musi spravne komunikovat a korektne
spolupracovat’ s partnerskymi firmami alebo organizaciami, ktoré s zapojené do trvalo
udrzatel'ného rozvoja cestovného ruchu v danej oblasti (Gucik a kol., 2012). ,,Profil manazéra
strediska cestovného ruchu tvoria osobnostné vlastnosti, odborné poziadavky, orientacia na
zékaznika, orientacia na uspech, schopnost’ viest’ 'udi, komunikécia a vzt'ahy s verejnostou,
organiza¢né sposobilosti, praktické skisenosti a manazérska etika“ (Gucik et al.., 2012, s.77).
Manazéri v organizacii sa najcastejsie Clenia podl'a urovne (stupiia) manazmentu, na ktorej
posobia. Vd’aka tomu rozozndvame tieto skupiny manazérov:

1. vrcholovi (top) manaZzéri
2. manaZzgri strednej urovne,
3. prvostupnovi (najnizsej urovne) manazéri (Sedlak, & Liskova, 2015).

,Z hladiska potrieb riadenia a riadiacich kompetencii rozliSujeme v podniku (hoteli)
zvycajne tri irovhe manazmentu :

* vrcholovy manazment (TOP management) - tvori ho najvyssie vedenie hotela. Moze to byt
generdlny riaditel (General Manager), majitel (Hotelier), finan¢ny riaditel (Financial
Manager), obchodny a marketingovy riaditel' (Director of Sales and Marketing), persondlny
(Human Resources Manager), technicky riaditel’ (Manager of Technical Department). Su to

73



pracovnici, ktori usmernuju a koordinuju vsetky ¢innosti, vytvaraji hospodarsku politiku
podniku a formuluju jeho strategické ciele.

* stredny manazment (Middle Management) - tvoria ho najmé veduci jednotlivych utvarov -
veduci odbytového useku (Front Office Manager), veduci 16zkovej Casti (Housekeeping
Manager), veduci stravovacieho useku (F&B Manager), veduci technického useku, pracovnik
pre styk s verejnostou (Guest Relation Manager). Ulohou stredného manazmentu je
zabezpetit' plynulti prevadzku tuseku, ktorého riadenim st povereni. Clenenie stredného
manazmentu podl'a jednotlivych funkcii je plne v kompetencii hotela. V pripade strednych a
mensich hotelov st jednotlivé funkcie kumulované.

* manazment najnizSej Urovne - vykonny manazment (Executive Management), ktory ma v
hoteli vel'mi vyznamné postavenie vzhladom k tomu, ze vicSina z nich prichddza do
priameho kontaktu so zakaznikom a vytvara tak imidz hotela. Sem patria najmi vedici
jednotlivych pracovisk, pracovnych skupin, ktori bezprostredne riadia jednotlivych
vykonnych pracovnikov - veduci recepcie (Chief Desk Clerk), hotelova gazdina (Hotel
Housekeeping Manager), $éfkuchar (Kitchen Manager), veduci pohostinského strediska
(Restaurant Manager or Sales Manager), veduci udrzby (Maintenance Centre Chief) ap.*
(Patus, & Maruskova, 2014, s.35).

2 CIEL VYSKUMU

Hlavnym cielom vyskumu bolo porovnat’ manazérov réznych urovni riadenia v cestovnom
ruchu (vrcholovi manaZéri, manaZzéri strednej Grovne a prvostupiiovi manazéri) s vykonnymi
pracovnikmi z tejto oblasti v trovni ich zivotnej spokojnosti a frustrogénnych zivotnych
podmienok.

3 METODOLOGIA

V réamci vyskumu sme pouzili Dotaznik pre zistovanie Struktiry a dynamiky Zivotnej
spokojnosti a frustrogénnych zivotnych podmienok a situacii — DUSIN (Miksik, 2004).
DUSIN vychadza z toho, ze kazdy jedinec sa denne stretava s ¢innost’ami, ktoré maja vplyv
na jeho psychiku. Prikladmi r6znych naro¢nych situacii, s ktorymi sa jedinec musi vyrovnat
su socialne vztahy, pracovné nasadenie, r6zne problémy a choroby. Aspekty, ktoré vplyvaja
na jedinca mdézu na jeho psychiku pdsobit bud’ jednorazovo (Zivotné udalosti) alebo
intenzivne - chronicky. Intenzivne sa mézu prejavit’ napriklad vzhl'adom na vek (Skolské
starosti, vyber povolania, staroba a iné). Zataz na jedinca vyvoldvaju aj beZné Zivotné
udalosti, ktorymi st napriklad: imrtie, svadba, strata zamestnania. Tieto, ale aj mnohé iné, ¢i
uz pozitivne alebo negativne zataze, vplyvaju na telesné a dusevné ochorenia jedinca (Miksik
2004). Dotaznik DUSIN obsahuje Siroku Skdlu zivotnych udalosti, ktoré mdze jedinec
povazovat’ za pozitivne, resp. také udalosti, s ktorymi méze byt’ do istej miery nespokojny.

Zdroje spokojnosti a frustracie su vzdy uvazované v nasledujicich kategoriach:
e zakladné Zivotné podmienky a materidlne zabezpecenie (MA)

e miera spokojnosti a tenzii s moznostami napliiovat’ svoje potreby kulturneho vyZitia,
resp. realizovat’ svoje zaujmy a konicky (KU)

e pracovné uspokojenie a jeho kontexty (PR)

e oblast’ rodiny (RO)

e oblast’ zdravia a jeho SirSich kontextov (ZD)

e oblast socidlnych vztahov vo vSetkych interakénych kontextoch (v rodine, v

zamestnani, v mieste bydliska, v $irke a hibke priatel'skych vizieb (VZ)
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e zakladné existencné momenty (dovera vo svoje sily a schopnosti pre zvladanie
zivotnych narokov a realizaciu Zivotnych zamerov, cielov, planov a pod.) a celkova
hladina pocitu spokojnosti so svojim vlastnym zivotom (SE) (Miksik, 2004, s.7).

Dané oblasti pokryvaji 24 okolnosti kazdodenného Zivota jedinca, ktoré predstavuju isti
zataz a celkové vysporiadanie sa jedinca s danymi skuto¢nostami. Miera frustrovanosti
predstavuje rozdiel medzi dolezitostou danych podmienok a spokojnostou so Zivotnou
situaciou. Vnutorna konzistencia (Cronbachova alfa) pre cely dotaznik bola 0,936, pre
doélezitost’ 0,886 a pre spokojnost’ 0,943 a pre indexy frustracie resp. spokojnosti 0,916.

Dotaznikovy vyskum sme realizovali pomocou dotaznika DUSIN a respondentom z oblasti
cestovného ruchu sme ho rozposielali v elektronickej podobe pomocou e-mailu. Dotaznikovy
vyskum sme vykondvali v mesiacoch januar az marec v roku 2017. Vyskum bol urceny
pre zamestnancov zariadeni cestovného ruchu. Vyber respondentov do vzorky bol kvotny
(zamestnanec/manazér v oblasti cestovného ruchu) a lavinovy. Vysledky z vyskumu sme
vyhodnocovali v programe IBM SPSS v.21,

4 VYSKUMNY SUBOR

Vyskumu sa ztc¢astnilo 101 respondentov (58,4 % zien a 41,6 % muzov). Priemerny vek
respondentov bol 33,52 rokov (SD = 10,52), pricom najmladsi respondent mal 18 rokov a
zakladné, ktoré wuviedlo 1 % respondentov, dalSim dosiahnutym vzdelanim bolo
stredoskolské, ktoré dosiahlo 18,8 % respondentov, vysokoskolské vzdelanie prvého stupna
dosiahlo 30,7 % respondentov a vysokoskolské vzdelanie druhého stuptia dosiahlo 49,5 %
respondentov. V grafe 1 uvadzame percentudlne rozdelenie pracovnych pozicii v nasom
vyskumnom subore. Najkrat$i casovy usek praxe na danej pozicii u respondentov bol 1
mesiac a najdlhsi 480 mesiacov (M=57,38; SD=77,14).

15,80% O Vykonny pracovnik

34,70% O Prvostuptiovy

manazér

OManazér stredne;j
urovne

O Vrcholovy (top)
manazer

29,70%

19,80%

Graf 1 Pracovné pozicie vo vyskumnej vzorke

5 VYSLEDKY

Ciel'om vyskumu bolo zistit, ¢i existuju Statisticky vyznamné rozdiely medzi manazérmi
a vykonnymi pracovnikmi v celkovej Zivotnej spokojnosti. VzhI'adom na to, Ze bolo potrebné
sktimat’ rozdiely na troch manazérskych urovniach, porovnavali sme jednotlivi manazérsku
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uroven s vykonnymi pracovnikmi. Najprv sme porovnavali prvostupiiovych manazérov a
vykonnych pracovnikov v oblasti cestovného ruchu v kontexte frustrogénnych faktorov.
Pouzili sme t-test pre dva nezavislé vybery, podmienky pre pouzitie testu boli splnené (Pallant

2013). Vysledky st uvedené v tabulke €. 1.

Tabul'ka 1 Komparacia prvostupiiovych manazérov a vykonnych pracovnikov v oblasti cestovného ruchu v
kontexte frustrogénnych faktorov (DUSIN)

Oblast Pozicia Priemer Standardni S.V
spokojnosti odchylka o P
prvostupfiovy manazér 0,53 1,08
materialna 1,611 26,038 0,119
vykonny pracovnik 0,11 0,61
prvostupfiovy manazér 0,15 1,14
kultirna 0,593 53 0,556
vykonny pracovnik -0,01 0,9
prvostupfiovy manazér 0,48 1,02
pracovna -0,192 53 0,849
vykonny pracovnik 0,53 0,99
prvostupfiovy manazér 0,81 0,96
rodinna 1,335 53 0,188
vykonny pracovnik 0,5 0,79
prvostupnovy manazér 0,68 0,83
zdravotna 1,236 53 0,222
vykonny pracovnik 0,42 0,72
prvostupnovy manazeér 0,51 0,79
vztahova 0,819 53 0,417
vykonny pracovnik 0,35 0,65
prvostupnovy manaZzér 0,83 1,1
sebarealizaéna 1,879 53 0,066
vykonny pracovnik 0,34 0,8
oy . prvostupnovy manazér 0,59 0,81
celkoxl;a 'zrivott’na 1,399 53 0,168
SpoKOJnos vykonny pracovnik 0,31 0,63

Na zéklade vysledkov sa nepreukdzali Statisticky vyznamné rozdiely medzi prvostupiiovymi
manazérmi a vykonnymi pracovnikmi z vys$Sie uvedenych oblasti (p>0,05). Prvostupiiovi
manazéri a vykonni pracovnici v oblasti cestovného ruchu maji podobnu Strukturu
a dynamiku zivotnej spokojnosti a frustrogénnych zivotnych podmienok a situacii.

Nasledne sme porovnavali manazérov strednej urovne a vykonnych pracovnikov v oblasti
cestovného ruchu v kontexte frustrogénnych faktorov. Pouzili sme t-test pre dva nezavislé
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vybery, podmienky pre pouzitie testu boli splnené¢ (Pallant, 2013). Vysledky st uvedené v
tabul’ke €. 2.

Tabulka 2 Komparacia manazérov strednej urovne a vykonnych pracovnikov v oblasti cestovného ruchu v
kontexte frustrogénnych faktorov (DUSIN)

R . . , . . Standardna
Oblast’ spokojnosti Pozicia Priemer odchylka t S.V. p

manaz¢€r strednej urovne 0,47 1,03

materialna 1,676 45,456 0,101
vykonny pracovnik 0,11 0,61
manaz¢r strednej urovne -0,02 1,34

kultarna -0,009 63 0,993
vykonny pracovnik -0,01 0,9
manaz¢r strednej urovne 0,72 1,29

pracovna 0,687 63 0,495
vykonny pracovnik 0,53 0,99
manaz¢r strednej urovne 0,43 0,92

rodinna -0,282 63 0,779
vykonny pracovnik 0,49 0,79
manaz¢€r strednej urovne 0,62 0,88

zdravotna 1,022 63 0,311
vykonny pracovnik 0,42 0,72
manaz¢€r strednej urovne 0,24 0,82

vzt'ahova -0,567 63 0,573
vykonny pracovnik 0,35 0,65
manaz¢r strednej urovne 0,64 0,72

sebarealizac¢na 1,57 63 0,121
vykonny pracovnik 0,34 0,8
celkova Fivotnd manaz¢€r strednej urovne 0,46 0,8

Koinost 0,848 63 0,4

SPOKOJNOS vykonny pracovnik 0,31 0,63

Na zéklade vysledkov sa nepreukézali Statisticky vyznamné rozdiely medzi manazérmi
strednej urovne a vykonnymi pracovnikmi z vyS$Sie uvedenych oblasti (p>0,05). ManaZzéri
strednej Urovne a vykonni pracovnici v oblasti cestovného ruchu maju podobnu Struktaru
a dynamiku zivotnej spokojnosti a frustrogénnych zivotnych podmienok a situécii.

Napokon sme porovnavali vrcholovych manazérov a vykonnych pracovnikov v oblasti
cestovného ruchu v kontexte frustrogénnych faktorov. Pouzili sme neparametricky Mann -
Whitneyho U-test (nerovnomerné zastipenie respondentov v skupinach).

Na zaklade vysledkov Mann-Whitney U-testu sme zistili, ze neexistuju Ziadne Statisticky
vyznamné rozdiely medzi vykonnymi pracovnikmi a vrcholovymi manazérmi v materialne;j
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oblasti (U = 220,500; STS = -1,216; p = 0,224); kultarnej oblasti (U = 214,000; STS = -1,365;
p = 0,172); pracovnej oblasti (U = 269,500; STS = -0,214; p = 0,831); v oblasti rodinnych
vztahov (U = 246,000; STS = -0,704; p = 0,481); zdravotnej oblasti (U = 214,000; STS = -
1,361; p = 0,167); socialnej oblasti (U = 223,500; STS = -1,157; p = 0,247); v oblasti ich
sebarealizacie (U = 204,000; STS = -1,580; p = 0,114) a napokon ani v oblasti celkovej
zivotnej spokojnosti (U = 209,500; STS = -1,433; p = 0,152). Vrcholovi manazéri a vykonni
pracovnici v oblasti cestovného ruchu maji podobnt Struktru a dynamiku Zivotnej
spokojnosti a frustrogénnych zivotnych podmienok a situécii.

6 DISKUSIA

Ciel'om nasho vyskumu bolo porovnat’ manazérov rdéznych urovni riadenia v cestovnom
ruchu (vrcholovi manaZzéri, manazéri strednej Grovne a prvostupniovi manazéri) s vykonnymi
pracovnikmi z tejto oblasti v Grovni ich Zivotnej spokojnosti a frustrogénnych Zivotnych
podmienok. Zistili sme, ze neexistuju rozdiely v ramci Zivotnej spokojnosti a jej jednotlivych
dimenzii (materialna, kultGrna, pracovna, rodinna, zdravotna, vztahova a sebarealiza¢na)
medzi jednotlivymi troviiami manazmentu a vykonnymi pracovnikmi. Vzhl'adom k velkosti
naSho vyskumného suboru nie je mozné vysledky zovSeobeciiovat’ vzhl'adom na populaciu,
mozeme vSak uviest, Ze v ramci oblasti cestovného ruchu uroven pracovnej pozicie
nespdsobuje rozdiely v rdmci Zivotnej spokojnosti. Ked'Ze kvalitu zivota mézeme definovat
ako rozsiahly pojem, ktory je ovplyvneny sthrnom fyzického zdravia osoby, psychologického
stavu osoby, uroviiou nezavislosti, socidlnymi vztahmi a ich vztahom k charakteristickym
¢rtam ich prostredia (Cooke, Melchert, & Connor, 2016), vstupuju tu iné konstrukty, ktoré
maju vplyv na urovenl Zivotnej spokojnosti jedincov — napr. aSpira¢na urovein (Chorvata,
1990); stres, miera vyhorenia, dispozi¢ny optimizmus (Hayes, , & Weathington, 2007);
pozitivna a negativna afektivita (Zhai et al., 2010), osobnost’ (Heller, Watson, & llies, 2004;
Popelkova, Siskova, & Zatkova, 2010); pozitivne hodnotenie vlastnej osoby (Kollarik, &
Sollarova, 2004; Blatny et al., 2004; Diener, & Diener, 1995). Charakter a vysledky Studie
poskytuju dobry odrazovy mostik pri detailnejSom skiimani Zzivotnej spokojnosti a jej
jednotlivych dimenzii nie len v oblasti cestovného ruchu, ale aj v inych oblastiach prace, kde
je hierarchia pracovnych pozicii. Dal§ie skimanie tejto oblasti by bolo vhodné doplnit’ o
minimalne najvyznamnejSie premenné, ktoré vplyvaji na uroven zivotnej spokojnosti
jedincov a zistit’, ¢i pracovna pozicia je prediktorom Zivotnej spokojnosti.

7 ZAVER

Pracovnd pozicia v ramci oblasti cestovného ruchu (vykonny pracovnik, prvostupiiovy
manazér, manazér strednej urovne a vrcholovy manazér) nepreukdzala rozdiely v ramci
zivotnej spokojnosti a jej jednotlivych dimenzii (materidlna, kultirna, pracovnd, rodinna,
zdravotna, vztahova a sebarealizatnd) u respondentov v ramci vyskumnej vzorke. Toto
zistenie poukazuje na skutocnost’, ze Zivotna spokojnost’ ovplyviiuju skor iné premenné.

Financ¢ni podpora

W

Prezentovany vyskum je realizovany v ramci projektu KEGA ¢. 033PU-4/2017
Implementacia vyucby interpersondlnych zru¢nosti v kontexte predmetu Psycholdgia
obchodu- inovacia obsahu a vyucby predmetu a KEGA ¢&. 026PU-4/2016 - Edukacna
psychologia - nova vysokoskolskéd ucebnica, obsah a metddy vyucby orientované na aktudlne
potreby praxe
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FRUSTROGENNE ZIVOTNE PODMIENKY UCITELOV STREDNYCH
SKOL NA SLOVENSKU V KONTEXTE VYBRANYCH
SOCIODEMOGRAFICKYCH PREMENNYCH

FRUSTROGENIC LIVING CONDITIONS OF TEACHERS OF
SECONDARY SCHOOLS IN SLOVAKIA IN THE CONTEXT OF
SELECTED SOCIO-DEMOGRAPHIC VARIABLES

Miroslava BRUNCKOVA, Miroslava BOZOGANOVA, Katarina FUCHSOVA,
Jana KAPOVA

Abstrakt: Vyskumnad Studia sa zaobera mapovanim frustrogénnych zivotnych podmienok
U ucitelov strednych $kol a zameriava sa na ich suvislosti s vybranymi sociodemografickymi
premennymi — vekom, typom odbornej pripravy a typom Skoly, na ktorej ucitelia aktudlne
pracuju. Vyskumu sa zucastnilo 145 ucitelov gymndzii a strednych odbornych skol Zilinského,
kosického a presovského kraja vo veku 25-63 rokov s priemernym vekom 42,63 roka
(SD=10,04), pricom z toho bolo 48 muzov a 97 Zien. Vo vyskume bol pouzity Dotaznik pre
Zistovanie Struktury a dynamiky Zivotnej spokojnosti a frustrogénnych zivotnych podmienok
a situdcii — DUSIN. Vysledky nepreukdzali signifikantné rozdiely v miere prezentovanej
Sfrustrdacie v jednotlivych Zivotnych oblastiach vzhladom na vek ucitelov, typ ich odbornej
pripravy ani vzhladom na typ skoly, na ktorej pracuju. Prezentované vysledky su sucastou
pilotaznej Studie skumajucej Zivotnu spokojnost a mieru pritomnosti klinickych psychickych
priznakov u ucitelov na Slovensku. Zavery vyskumu maju aj svoje obmedzenia, ktoré sa tykaju
samotnej vyskumnej metodiky, konStruktu miery frustracie ako opaku spokojnosti
V jednotlivych Zivotnych oblastiach, vyberu vzorky, motivacie a zdielnosti respondentov.
Napriek tymto konstatovaniam predstavuje prezentovand Studia vhlad do problematiky
frustrogénnych oblasti u ucitelov a dopomozZe zamerat obsah psychologickych disciplin
V pregradudlnom a postgradudlnom vzdelavani pedagogov (obzvlast' tych, ktoré pracuju so
psychohygienou a osobnostou ucitela) na relevantné oblasti, ako aj presnejsie nastavit obsah
psychologickych, povdcsine skupinovych, programov ci intervencii pre ucitelov na strednych
Skolach.

Abstract: The research study deals with the mapping of frustrogenic living conditions of
secondary school teachers and focuses on their relations to selected socio-demographic
variables - age, type of education and type of school where teachers are currently working.
The research was attended by 145 teachers of grammar schools and secondary technical
schools in regions of Zilina, Kosice and Presov aged 25-63 years with an average age of
42.63(SD=10,04), years, of which 48 were men and 97 women.. In research has been used the
questionnaire of structure and dynamics of life satisfaction and frustrated living conditions
and situations - DUSIN. The results did not show significant differences in the extent of the
presented frustration in individual areas of life, due to the age of the teachers, the type of
their education or the type of school they are working on. The presented results are part of a
piloting study mapping the life satisfaction and the extent of the presence of clinical
psychological symptoms among teachers in Slovakia. The research findings also have
limitations that relate to the research methodology the frustration factor construct as the
opposite of satisfaction in individual areas of life, the sampling, the motivation and the share
of the respondents. In spite of these findings, the presented study presents an insight into the
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problem of frustrogenic areas of teachers and will help focus the content of psychological
disciplines in pre-graduate and postgraduate education of pedagogues (especially those
working with mental health and teacher’s personality) on relevant areas as well as more
precisely adjust psychological content of programs or interventions for teachers in secondary
schools.

KUrucové slova: zivotna spokojnost, frustrogénne Zivotné podmienky, ucitelia, DUSIN.
Keywords: life satisfaction, frustrogenic living conditions, teachers, DUSIN.
1 TEORETICKE VYCHODISKA

V sucasnosti moézeme badat’ zvySeny zéujem zaoberat sa inovaciou pregradudlneho
vzdelavania pedagogickych pracovnikov v stvislosti so zvySujicimi sa narokmi v Skolstve,
ktoré sa vztahuju tak k odbornym a osobnostnym predpokladom pedagoga ako aj v suvislosti
s rychlo sa meniacou socio-ekonomickou situdciou, ktoré sa snazi reflektovat Narodny
program vzdeldvania a vychovy Uciace sa Slovensko (Burjan et al., 2017). Povolanie ucitel je
narocné aj preto, ze na rozdiel od inych povolani ucitel posobi celou svojou osobnostou
(Holecek 2014) atato trvald zataz zodpovednosti sa mozZe nepriaznivo odrazit na jeho
zdravotnom stave vo forme psychickych ¢i fyzickych tazkosti (Pricha 2002) a vytvarat’ tak
zhluk symptémov, ktory sa v sucasnosti nazyvaji syndromom vyhorenia (Turek, 2010).
Transformacia vzdeldvania ucitelov by mala odrazat aktudlne potreby praxe, zohladiiovat’
fazy utvarajucej sa arozvijajicej sa ucitel'skej profesionality s dorazom na integrované
prelinanie  odborovo-predmetového, pedagogicko-psychologického, socidlno-vedného,
odborovo-didaktického modulu a ucitel'skej praxe (Kosova, 2013). Pri inovacii obsahu
psychologickych disciplin v pregradudlnej priprave ucitelov je nevyhnutné poznat aktudlne
potreby ucitelov z praxe vratane zatazovych situacii. Na prezivanie ¢loveka nepdsobi len
psychosocialny stres plyntci z pracovnej oblasti, ale aj z prostredia rodiny a osobnych
vztahov, ¢im vel'akrat méze dochadzat’ k prenosu negativnych emocii z osobného prostredia
do vykonu profesie ucitela anaopak (Plante, 2001; Hughes & Riodan, 2006). Tuto
skuto¢nost’ by mali zastreSovat’ predmety zaoberajice sa psychohygienou ucitel'a. To si vSak
vyZaduje poznanie aktudlnych frustrogénnych Zivotnych podmienok a situdcii, ktoré
nezohladiuju len javy tykajuce sa vykonu profesie pedagoga, ale aj osobné udalosti ucitel’a.

Aktuélne je v odbornych kruhoch dostupnych niekol’ko definicii pojmu Zivotnej spokojnosti.
Vzhladom na vyuzitu psychodiagnosticki metodiku vo vyskume sa priklaname k definicii
zivotnej spokojnosti ako ku subjektivnemu kognitivnemu konStruktu zhodnotenia Zivota
(spokojnosti so Zivotom), ktora stivisi s porovnanim so Standardom, ktory si jedinec stanovi
(Diener, Sapita & Suh, 1998 cit. podla Zemanova & Dolejs, 2015) a ktora v stéinnosti
S prezivanim pozitivnych a negativnych emocii tvori sucast’” komplexu subjektivnej pohody
(Diener, Diener & Diener, 1995) ako aj ponimania zdravia (Zemanova & Dolejs, 2015).
Miera Zivotnej spokojnosti je tak jednou z noriem definicie zdravia. Aj napriek tomu, Ze zo
psychologického hl'adiska sa ned4 jednoznacne konstatovat, ze opakom psychického zdravia
je psychické ochorenie resp. porucha (Vasina, 2010; Bastecka & Mach, 2015), v definicii
psychickej poruchy podla 10. revizie Medzinarodnej klasifikdcie chorob (MKCH, 1993) je
jednoznac¢ne urcené, ze ide 0 subor klinicky rozpoznateI'nych priznakov v prezivani alebo v
spravani jedinca, ktory je spojeny s pocitom tiesne a s naruSenim funkcie s dopadom na jeho
osobné fungovanie, kedy intenzita priznaku je tazko kontrolovatelna. Vzhl'adom na obsah
definicie pojmu psychickej poruchy je tak mozné konstatovat, Ze jej pritomnost modze
zasahovat’ do zivotnej spokojnosti jedinca.

Zaoberat’ sa zatazovymi faktormi ako sti¢asti psychosocidlneho stresu pri rozvoji psychickych
poruch uucitelov ma opodstatnenie pri aktudlne narastajicom pocte depresivnych a
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uzkostnych ochoreni reaktivneho charakteru. Vyskumy preukazuju, ze az 28% populacie
v Eurépskej Gnii trpi stresom profesijného povodu, pricom na Slovensku a v Cechach trpi
vysokou psychickou pracovnou zatazou takmer 80% ucitel'ov, nadmerny stres udava az 60%
ucitel'ov, zniZzenou odolnost’ou voci stresu trpi 25% ucitel'ov (Andrade, 2003; Kohoutek 2010;
Steel et al.,, 2014). Realizované¢ vyskumy preukazuji negativny vztah medzi mierou
prezivaného stresu a pracovnej spokojnosti (Pierce & Molloy, 1990 cit. podla Kubani &
Kandrik, 2004) a kladny vztah globalnej pracovnej spokojnosti so Zivotnou spokojnostou
(Martel & Dupuis, 2004; Kaémarova, 2011). Pri snahe o sumar teoretickych vychodisk nami
stanovenych vyskumnych hypotéz vztahujiacich sa na nezavislé premenné miery prezivania
frustrogénnych faktorov (ako spustacov stresu) sa tak mozeme opierat’ aj o vyskumy
realizovanych v oblasti pracovnej spokojnosti ucitel'ov. Existuje totiz mnoho vyskumov, ktoré
sa tykaju pracovnej zataze ucitelov, no je vyznamne menej tych vedeckych zaverov, ktoré
rozsiruju obsah svojho skiimania aj na iné oblasti, ako je praca. Teoretické vychodiské sa
budt dotykat’ len tych vyskumnych zisteni, ktoré suvisia s premennymi v prezentovanom
vyskume — vek ucitel’a, typ jeho odbornej pripravy a typ Skoly, na ktorej aktudlne posobi. Vek
a dizka praxe ucitela su dolezitymi faktormi sGvisiacimi s mierou Zivotnej spokojnosti, no
vysledky $tadii st nejednoznacné. Buhr (1985, in Pricha, 2009) uz v 80tych rokoch 20.
storocia zistil narast neurotickych tendencii u ucitelov v priebehu piatich rokov vykonu ich
profesie. Zistenia Valkovej (1992 in Kubani & Kandrik, 2004) a Paulika (1999) preukazujt
pokles pracovnej spokojnosti s dizkou praxe, kedy je zaznamenany aj nérast vyskytu
vyhorenia (Drotarova, 2006). V stadii Ka¢marovej (2011) nebol preukazany ziadny stvis s
diZkou pedagogickej praxe a Zivotnou spokojnostou. Popelkova (at al., 2010) uvadza, e pri
porovnavani priemernych hodndt st mladi uditelia so svojim zivotom najspokojnejsi.
Spokojnost’ klesd v strednom veku a zostdva na rovnakej urovni aj v obdobi neskorej
dospelosti. Medzi dalsie sociodemografické faktory modulujice pracovnu a Zivotna
spokojnost’ ucitelov sa zarad’'uje typ Skoly, vek ziakov, rodinny stav ucitel’a, no opit’ su
vysledky S§tudii nejednoznacné (Kubani & Kandrik, 2004; Montgomery & Rup, 2005;
Drotarova, 2006; Ka¢marova, 2011; Popelkova, 2011; Collie, 2015). Vyskum Kac¢marovej
(2011) nepreukazal rozdiel v globalnej pracovnej spokojnosti medzi uc¢itelmi zakladnych §kol
a Specidlnych zakladnych $kol. K rozdielom doslo len v jednotlivych faktoroch pracovnej
spokojnosti — ucitelia zakladnych $kol boli menej spokojni s pracovnym prostredim,
materidlno-technickym vybavenim, riadenim a odmeniovanim v porovnani s ucitelmi zo
$pecialnych zakladnych 3kol. Dalsi vyskum realizovany v Ceskej republike sa zaoberal
rozdielom globélnej Zivotnej spokojnosti medzi ucitelmi pdsobiacimi na réznych stupfioch
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posobiaci na druhom stupni zakladnych $kol (Rizicka, 2011). Iny vyskum z Ciech preukazal
signifikantné rozdiely medzi u€iteI'mi zakladnych a strednych §kol iba v oblasti spokojnosti
S pracou, kedy ucitelia zakladnych $kol prejavili vySSiu spokojnost’ (Kelnarova, 2014).
Otaznym je, €1 aj typ odbornej pripravy suvisi s jednotlivymi aspektmi Zivotnej spokojnosti,
alebo aj vtomto pripade budi vysledky nejednoznac¢né, o by mohlo korespondovat
s konStatovanim, Ze dolezitejSimi faktormi korelujucimi so zivotnou spokojnostou su
koncepty sebaucinnosti, reziliencie a psychickej vulnerability, emoc¢nych a socidlnych
kompetencii ¢i viera V spravodlivy svet (Paulik, 2010; Grenville-Cleave, 2012; Dzuka,
Dalbert & Schmitt, 2013; Sisask, 2014; Collie, 2015).

2 CIELE VYSKUMU A VYSKUMNE HYPOTEZY

Prezentovand Studia sa zaoberd celym spektrom frustrogénnych zivotnych podmienok ako
zadtazovych udalosti u ucitelov, nielen ich pracovnou spokojnostou, ktoré st spustacmi
stresovej reakcie, a tym padom mozu stat’ aj za rozvojom klinickej psychickej symptomatiky
az na urovni psychickej poruchy ¢i ochorenia. Spracovanie dat z pilotaznej $tadie okrem
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sktimania aktualnej situdcie prinasa aj novy pohl'ad na vekové stvislosti V prezentacii SirSieho
spektra frustrogénnych Zzivotnych udalosti, ako aj na rozdiely vzhl'adom na typ odbornej
pripravy ucitel’a a typ Skoly, na ktorej ucitel’ posobi. Prezentované data tvoria Cast’ z pilotaze
vyskumu, ktory sa zaobera inovaciou pregradudlneho a postgraduédlneho Studia pedagdégov. Ta
ma za svoj ciel zmapovat’ oblasti, na ktoré by sa predmety z okruhu psycholdgie mali
V prvom rade zamerat'.

Vo vyskume boli stanovené tri hlavné vyskumné ciele: porovnat mieru frustracie v
jednotlivych kategériach zivotnych podmienok a situacii vzhl'adom na vek ucitela, na typ
odbornej pripravy ucitela a typ Skoly, na ktorej ucitel’ posobi.

Vzhladom na ciel vyskumu boli stanovené tri hypotézy. Prva vyskumna hypotéza
predpokladala rozdiely v jednotlivych kategériach frustrogénnych Zivotnych podmienok
a situacii vzhl'adom na vek ucitela, kedy star§i ucitelia budu prezentovat' vyssiu mieru
frustracie vo vSetkych oblastiach. Druha hypotéza predpokladala rozdiely v jednotlivych
kategoriach frustrogénnych zivotnych podmienok a situacii vzhl'adom na typ odbornej
pripravy ucitela, kedy ucitelia s bakalarskym stupfiom vzdelania ¢i inym typom vzdelania ako
pedagogickym s dopliiujucim pedagogickym S$tidiom budu vykazovat vysSiu intenzitu
frustracie ako ucitelia s tplnym vysokoskolskym vzdelanim, ¢i ukoncenym rigoréznym
konanim alebo doktorandskym vzdelanim. Tretia vyskumna hypotéza predpokladd vyssSiu
intenzitu frustracie vo vSetkych oblastiach u ucitelov strednych odbornych 8§kol ako
u ucitelov gymnazii.

3 VYSKUMNY SUBOR

Vyskumu sa zacastnilo 145 o0s6b vo veku 25-63 rokov s priemernym vekom 42,63 roka
(SD=10,04), pricom ztoho bolo 48 muzov (33,1%) a 97 zien (76,9%). 68,3% ucitel'ov
posobilo na gymnaziach a 31,7% na strednych odbornych Skolach. 82% respondentov malo
ukoncené pedagogické vzdelanie II. stupnia, ostani ulitelia mali ukoncené dopliujuce
pedagogické $tidium po druhostupiiovom vysokoSkolskom vzdelani iného zamerania ako
pedagogického (7,5%) alebo mali vykonanu rigoréznu skusku (5%) ¢i ukoncené
doktorandské stadium (3,5%). 2% ucitel'ov malo ukonéeny bakalarsky stupen studia.

4 VYSKUMNA METODIKA A PRIEBEH ZBERU DAT

Zber dat prebiehal prostrednictvom prileZitostného a lavinového vyberu administraciou
metodiky v tlacenej podobe s prilozenymi obalkami, do ktorych mali probandi vyplneny
dotaznik pre zachovanie anonymity vlozit. Zber dotaznikov pre kontrolu vedlajSich
premennych prebiehal na strednych $kolach v Zilinskom, Kogickom a PreSovskom kraji.
Vzhl'adom na charakter dat boli stanovené hypotézy overované pomocou Mann-Whitneyho
U-testu a Kruskal-Wallisovho H-testu.

Pre ucely vyskumu bol pouzity Dotaznik pre zistovanie Struktury a dynamiky Zzivotnej
spokojnosti a frustrogénnych zivotnych podmienok a situacii — DUSIN (Miksik, 2004). Pri
konstrukcii dotaznika sa zohl'adnil rozsah zatazovych situécii, s ktorymi sa Clovek stretava
ako aj ich jednorazovy ¢i dlhotrvajici charakter, ¢im sa do dotaznika zaclenili aj vyznamné
zivotné udalosti (napr. umrtie v rodine, rozvod, strata financii a pod.), ako aj situacie beznej
dennej zataze. Dotaznik pozostidva zo siedmych hlavnych kategorii, ktoré su sytené 24
polozkami, kde respondenti vyjadruji mieru doélezitosti danej zivotnej podmienky ako aj
pocitovanu spokojnost’ v danej oblasti. Tymito kategdriami udalosti su: materidlna oblast —
tu sa zarad’'uju polozky tykajuce sa zdkladného materialneho zabezpecenia, zivotnej Urovne,
dostupnosti sluzieb, ohodnotenie prace a socidlnu a zdravotnt starostlivost’; kulturna oblast —
vztahuje sa na oblast moznosti kultirneho vyzitia a uspokojenia zaujmov a konickov;
pracovna oblast’ — tyka sa pracovnych moznosti, pracovného uspokojenia, ohodnotenia prace,
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perspektivy pracovného rastu, vztahom s nadriadenym a vztahmi so spolupracovnikmi;
rodinna oblast’ — zameriava sa na oblast’ vyberu partnera, partnerského spoluzitia, siladu
vrodine a zabezpeCenia deti; zdravotnd oblast — obsahuje polozky tykajace sa telesného
a dusevného zdravia a socidlnu a zdravotnu starostlivost’; vztahova oblast’ — tyka sa vztahu
s nadriadenym a vztahmi so spolupracovnikmi, partnerského spoluzitia, stladu v rodine,
spoluzitia v mieste bydliska a vztahov priatel'stva, sebarealizacnd oblast — vztahuje sa na
primeranost’  zivotnych narokov, realizaciou zivotnych cielov, optimizmu, sebadovery
a celkovej zivotnej spokojnosti. Miera frustrovanosti v danej oblasti sa vypocitala rozdielom
medzi dolezitostou danej polozky a spokojnostou so situaciou v danej polozke. Vnutorna
konzistencia (Cronbachova alfa) pre cely dotaznik bola 0,936, pre subskalu délezitost’ 0,886 a
pre subskalu spokojnost’ 0,943.

5 VYSLEDKY

Cielom vyskumu bolo zistit, ¢i existuji Statisticky vyznamné rozdiely v miere frustracie
Vv jednotlivych Zivotnych oblastiach vzhl'adom na vek, typ odbornej pripravy ucitel'a a typ
Skoly, na ktorej ucitelia pdsobia. Vysledky budu prezentované postupne vzhladom na
jednotlivé skimané sociodemografické premenné.

Data tykajice sa prvej hypotézy, nepotvrdili jej znenie, kedze nepreukazali Statisticky
vyznamné rozdiely v mierne frustrovanosti ani v jednej zo sledovanych oblasti vzhl'adom na
jednotlivé vekové kategorie ucitelov. S ohladom na tieto zavery sa prva hypotéza
nepotvrdila. Vysledky spolu s deskriptivnymi charakteristikami v rdmci jednotlivych oblasti
st zndzornené v tabulke ¢. 1.

Tabul’ka 3. Deskriptivne charakteristiky jednotlivych vekovych kategoérii ucitel'ov v ramci
frustrogénnych faktorov (DUSIN) a Kruskal-Wallisov H-test

Kruskal-Wallisov H test

Frustrogénna -

Jivotns oblast’ vek n Priemer SD X df p
25-30 rokov 21 0,33 0,83
31-40 rokov 46 0,53 0,58

Materialna
41-50 rokov 43 0,62 0,81 5,252 4 .262
oblast’

51-60 rokov 19 1,10 0,94
61-65 rokov 16 0,38 0,77
25-30 rokov 21 0,56 1,11
31-40 rokov 46 0,45 1,00

Kulturna oblast’ 13,063 4 011
41-50 rokov 43 -0,25 1,32
51-60 rokov 19 0,42 0,49
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61-65 rokov 16 0,01 0,89

25-30 rokov 21 072 055
31-40 rokov 46 0,72 0,85
Pracovna oblast’  41-50 rokov 43 0,58 0,84 2,428 4 .658
51-60 rokov 19 0,36 0,86
61-65 rokov 16 0,60 0,71
25-30 rokov 21 058 072
31-40 rokov 46 061 075
Rodinnd oblast  41-50 rokov 43 053 075 4,361 4 350
51-60 rokov 19 1,00 0,69
61-65 rokov 16 071 1,04
25-30 rokov 21 031 077
31-40 rokov 46 067 073
Zdravotnd 41 54 opoy 43 079 091 12584 4 013
oblast’
51-60 rokov 19 1,72 0,44
61-65 rokov 16 082 098
25-30 rokov 21 0,24 0,56
31-40 rokov 46 035 0,59
Vztahovd 41 50 oKy 43 038 056 1345 4 854
oblast’
51-60 rokov 19 047 034
61-65 rokov 16 043 057
25-30 rokov 21 0,53 0,47
31-40 rokov 46 058 0,60
sebg‘;ﬁ;cie 41-50 rokov 43 068 087 0,787 4 940
51-60 rokov 19 0,58 0,54
61-65 rokov 16 049 064
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V druhej hypotéze bol formulovany predpoklad rozdielov Vv jednotlivych kategoériach
frustrogénnych zivotnych podmienok a situacii vzhl'adom na typ odbornej pripravy ucitela.
Vysledky st prezentované v tabulke €. 2.

Tabulka 2. Deskriptivne charakteristiky jednotlivych typov odbornej pripravy ucitelov v
ramci frustrogénnych faktorov (DUSIN) a Kruskal-Wallisov H-test

Kruskal-Wallisov H-test

Frustrogénna  typ odbornej N Priemer Standardna df
Zivotna oblast’ pripravy odchylka P
VS+DPS 11 0,70 1,25
Bc. 3 0,10 0,35
Materizil’na Magr. 119 0,56 0,67 3,09 4 543
oblast
rigorézna
skugka ! 029 091
PhD. 5 0,57 1,21
VS+DPS 11 0,25 1,13
Bc. 3 -0,50 0,58
Kultirna Magr. 119 0,30 1,02 5,29 4 259
oblast’ ’ .
rigor6zna
skuska ! 0.06 110
PhD. 5 -0,86 2,15
VS+DPS 11 0,72 0,73
Bc. 3 0,25 0,29
Pracovna Magr. 119 0,68 0,80 2,38 4 667
oblast’ ’ .
rigor6zna
sktiska ! 0.59 0.4
PhD. 5 0,21 1,29
V$+DPS 11 1,12 121
Rodinn’a Bc. 3 0,50 0,00 2,13 4 712
oblast
Magr. 119 0,60 0,75
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rigor6zna 7

sktiska 0,53 051
PhD. 5 1,29 1,60
VS+DPS 11 1,08 1,36
Bc. 3 0,50 0,58
Zdravotna Magr. 119 0,71 0,86 382 4 430
oblast’ ’
e T o o
PhD. 5 1,00 0,47
vS$+DPS 11 0,44 0,64
Bc. 3 0,17 0,19
Vzt'ahova Mar. 119 0,39 0,55 1.09 4 895
oblast’ ’
Sisa o o
PhD. 5 0,48 0,85
vS$+DPS 11 0,78 0,65
Bc. 3 0,13 0,14
Oblast’ Mar. 119 0,63 0,65 516 4 272
sebarealizicie ’
T e
PhD. 5 0,21 1,37

Pri testovani druhej hypotézy sa nepreukdzali signifikantné rozdiely v intenzite frustracie
Vv jednotlivych zivotnych oblastiach vzhl'adom na typ odbornej pripravy ucitelov, ¢im sa
znenie hypotézy nepotvrdilo.

Testovanie poslednej hypotézy porovnavalo rozdiely frustracie v Zivotnych podmienkach
a situaciach vzhl'adom na typ Skoly, na ktorej ucitelia ucia. Vysledky st prezentované
v tabul’ke €. 3.

Tabul'ka 3. Deskriptivne charakteristiky jednotlivych typov skol v rdmci frustrogénnych
faktorov (DUSIN) a Mann-Whitneyho U-test
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Frustrogénna Standardna

Zivotna oblast’ Typ Skoly n Priemer odchylka v z P
. gymnazium 99 ,5661 ,718460
Mafl“at',“a 3710 0533 594
oblas SO$ 46 5333 75352
. gymnazium 99 2227 1,03067
Kulﬁ:rtl’la 3710 -0,533 454
oblas SOS 46 1970 1,25232
p i gymnazium 99 ,6753 ,81051
";cl"vt‘,‘a 3482  -06893  .491
oblas SO$ 46 5964 78106
gymnazium 99 6194 83179
Rodinna oblast’ 2853,5 -1,7246 .085
SOS 46 8238 87243
. gymnizium 99 7028 77880
Zdrbal“’:,“a 3862 -0,4494 653
oblas SO$ 46 18955 1,07341
R B gymnazium 99 4231 ,50074
Vzifl‘h"t,va 3354 1001 317
oblas SO$ 46 3730 67781
R gymnazium 99 ,6104 ,69270
bObl’;.St,. 3882  -03919  .695
sebarealizacie SO$ 46 6716 76650

Vysledky Mann-Whitneyho U-testu nepreukazali Statisticky vyznamny rozdiel v intenzite
prezentovane] frustracie v jednotlivych Zivotnych oblastiach vzhl'adom na typ Skoly, na
ktorych ucitelia posobili. S ohl'adom na tieto zavery sa tretia hypotéza sa nepotvrdila.

6 DISKUSIA A ZAVER

Prezentované vysledky tvoria Cast’ dat z pilotdznej Stidie vyskumu, ktory sa zameriava na
inovéaciu pregradualneho a postgradualneho vzdeldvania pedagogov. V tomto ¢lanku sme sa
zamerali na rozdiely v miere prezentovanej frustracie v jednotlivych zivotnych oblastiach
vzhl'adom na vek ucitel’a, typ jeho odbornej pripravy a typ Skoly, na ktorej aktualne pdsobi.
Vzhladom na preukdzany kladny vztah globéalnej pracovnej spokojnosti so zivotnou
spokojnostou (Martel & Dupuis, 2004; Kac¢marova, 2011) budu pre konfrontaciu vysledkov
vyuzité vyskumy aj z oblasti pracovnej spokojnosti.

Vysledky nepreukézali znenie prvej hypotéze, ked’ze nebol potvrdeny signifikantny rozdiel
Vintenzite prezentovanej frustrdcie vzhladom na konkrétne Zivotné oblasti medzi
jednotlivymi vekovymi kategoriami ucitel'ov, ¢o je v rozpore s vacSinou realizovanych stadii
(Popelkova et al., 2010; Buhr, 1985 cit. podl'a Priicha, 2009; Drotarova, 2006; Montgomery &
Rup, 2005; Valkova, 1992 cit. podl'a Kubani & Kandrik, 2004; Paulik, 1999) a v zhode
s vysledkami Kac¢marovej (2011). NekoreSpondujuce zistenia sa netykali len realizovanych
vyskumov, ale aj teoretickych vychodisk. Buhr (1985, cit. podl'a Prtcha, 2009) hovori o
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narastani neurotickych tendencii vzhl'adom na vek a vyskum Kolibarovej (2012) o tom, ze
ucitelia s dlhSou praxou a tym aj vekom dosahuju vyssiu troven vyhorenia. Naopak Buchtova
(2015) spomina, ze starsi skusenejsi ucitel’ je nositel'om profesijnej zrelosti a osobnostnych
vlastnosti, ktoré vo vyraznej miere prispievaju k odolnosti voci zatazi. Rozdiely vo
vysledkoch oproti inym realizovanym Stadidm mohli byt modulované inou pouzitou
metodikou a tym rozdielnym vymedzenim konstruktu Zivotnej spokojnosti. Pripadny suvis
medzi vekom a mierou prezentovanej frustracie by mohol byt markantnejsi pri realizovanej
longitudinalnej Stadii.

Vyskumné zistenia tykajice sa druhej a tretej hypotézy opédt’ nepreukdzali signifikantné
rozdiely v miere frustracie v jednotlivych zivotnych oblastiach vzhl'adom na typ odbornej
pripravy ucitel'a a vzhl'adom na typ Skoly, na ktorej uci, o je v rozpore so zisteniami Ruzicky
(2011), Kelnarovej (2014) ako aj Chana (et al., 2010), ktory zistil, Ze u ucitelov bez plnej
kvalifikacie bola zistend vysSia hladina zdtaZe, v porovnani stymi ucitel'mi, ktori mali
pozadované vzdelanie. Vysledky sa daju vysvetlit' aj tym, ze sociodemografické premenné
nemusia byt rozhodujuce pri vytvdrani perceptudlnych a hodnotiacich procesov (obzvlast
sebahodnotiacich), z ktorych vyplyva zivotna spokojnost (Kubani & Kandrik, 2004).
Relevantnej$im sa javia byt koncepty sebaucinnosti, reziliencie a psychickej vulnerability,
emocnych a socialnych kompetencii ¢i viera v spravodlivy svet (Paulik, 2010; Grenville-
Cleave, 2012; Dzuka, Dalbert & Schmitt, 2013; Sisask, 2014; Collie, 2015).

Prezentované vysledky aich presah do praxe maju aj svoje obmedzenia, ktoré sa tykaja
samotnej vyskumnej metodiky, konStruktu miery frustricie ako opaku spokojnosti
Vv jednotlivych zivotnych oblastiach, vyberu vzorky, motivacie azdielnosti respondentov.
Napriek tymto konStatovaniam predstavuje prezentovand Studia vhlad do problematiky
frustrogénnych zZivotnych oblasti uucitelov vratane vztahu so sociodemografickymi
premennymi, hoci je vzorka ohrani¢ena len uciteI'mi strednych $kol.

Finan¢ni podpora

Prezentovana $tadia je realizovanad v ramci projektu KEGA pod ¢islom 026PU-4/2016,
Edukacna psychologia - nova vysokoskolska ucebnica, obsah a metdédy vyucby orientované
na aktuélne potreby praxe.
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KLINICKA PSYCHICKA SYMPTOMATOLOGIA V KONTEXTE
VYBRANYCH SOCIODEMOGRAFICKYCH PREMENNYCH
U UCITELOV STREDNYCH SKOL NA SLOVENSKU

CLINICAL PSYCHOLOGICAL SYMPTOMATOLOGY IN THE
CONTEXT OF SELECTED SOCIO-DEMOGRAPHIC VARIABLES OF
TEACHERS OF SECONDARY SCHOOLS IN SLOVAKIA

Miroslava Brunckova, Miroslava Bozoganova, Marianna Berinsterova

Abstrakt: Vyskumna Studia sa zaobera suvisom klinickej psychickej symptomatologie
V kontexte vybranych sociodemografickych premennych (pohlavie, ditka odbornej praxe)
u ucitelov strednych kol na Slovensku. Vyskumu sa zucastnilo 145 os6b vo veku 25-63 rokov
s priemernym vekom 42,63 roka, pricom ztoho bolo 48 muzov a 97 Zien. Vysledky
nepreukazali rozdiely v intenzite subjektivne preZivanych psychickych a behaviordlnych
symptomov skumanych metodikou SCL-90 (somatizdcia, obsesie, interpersondlna senzitivita,
depresia, anxieta, fobia, hostilita, paranoidna idedcia a psychoticizmus) vzhladom na
pohlavie respondentov a dizku odbornej praxe ucitelov. Prezentované vysledky si siicastou
pilotaznej studie zameranej na zivotnu spokojnost’ a mieru pritomnosti klinickych psychickych
priznakov u ucitelov na Slovensku. Zavery vyskumu maju aj svoje obmedzenia, ktoré sa tykaju
samotnej vyskumnej metodiky, vyberom vzorky, motivdaciou a zdielnostou respondentov.
Zavery prdace mozu dopomoct k Specifikacii  cielov  preventivnych, liecebnych i
rehabilitacnych stratégii zameranych na psychické zdravie u ucitelov ako aj pre
konceptualizaciu psychoterapii ¢i psychologického poradenstva na urovni jednotlivca, paru,
rodiny, skupiny ¢i komunity.

Abstract: The research study deals with the related clinical psychological symptomatology in
the context of selected socio-demographic variables (gender, duration of professional
practice) of teachers of secondary schools in Slovakia. The survey was attended by 145
persons aged 25-63 with an average age of 42.63 years, of which 48 were men and 97
women. The results did not show differences in the intensity of subjectively-experienced
psychological and behavioral symptoms investigated by the SCL-90 methodology (subscales
somatization, obsession, interpersonal sensitivity, depression, anxiety, phobias, hostility,
paranoid ideation and psychoticism). The presented results are part of a piloting study
mapping the life satisfaction and the extent of the presence of clinical psychological
symptoms among teachers in Slovakia. Research findings also have limitations on the
research methodology itself, selection of sample, motivation and sharing of respondents.
Conclusions of work can help to specify the goals of preventive, curative or rehabilitative
strategies aimed at mental health for teachers as well as conceptualization of psychotherapy
or psychological counseling at individual, couple, family, group or community level.

Krucové pojmy: psychicka symptomatologia, ucitelia, SCL-90.
Keywords: psychological symptomatology, teachers, SCL-90.
1 UVOD

Slovenskd republika sa za poslednych dvadsat rokov ocitd vo vire ekonomickych
a socidlnych zmien, ktoré sposobila nielen transformacia vnutornej politiky po roku 1989, ale
aj vyrazné hospodarske a spoloCenské zmeny v zahrani¢i. Aktualna ekonomicko-politicka
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situédcia sa odraza na fungovani jedinca, tak na Grovni osobnej ako aj rodinnej ¢i pracovnej, o
nasledne ovplyviiuje aj jeho psychické prezivanie. Epidemiologické vyskumy psychiatrickych
diagn6z preukazuju celosvetovy narast poctu depresivnych a uzkostnych ochoreni
reaktivneho charakteru. Metaanalyza 176 vyskumov zo 63 krajin priniesla zavery, ze 17,6%
dospelych T'udi na svete sa pocas poslednych 12 mesiacov lieCilo na nejaké psychické
ochorenie a29,2% dospelych T'udi asponi raz za zivot prekonalo epizodu psychiatrickej
diagnozy, ztoho 8-12% diagnézu depresie, pricom prave tato diagndza sa stala druhou
najcastejSou pric¢inou straty rokov zivota v dosledku t'azkého postihnutia alebo smrti (Steel et
al.,, 2013). Slovenské Statistiky epidemiologie psychiatrickych ochoreni koreSponduju
s vysledkami svetovych, kedy je v popredi narast poctu psychiatrickych ochoreni,
novovysetrenych pacientov v psychiatrickych ambulanciach, hospitalizacii na psychiatrickych
oddeleniach a poctu suicidalnych pokusov a dokonanych samovrazd (Edicia zdravotnicka
Statistika - Psychiatrickd starostlivost’ v SR 2010 a 2015; Samovrazdy a samovrazedné pokusy
v SR 2010 a 2015). Za posledny Stvrtrok roku 2016 bolo na Slovensku podl’a Statistik medzi
pat'desiatimi najpredavanejSimi lieckmi na lekarsky predpis hradenych z verejného poistenia
16% psychofarmakologickych lieciv (hlavne na liecbu uzkostnych stavov) (Predaj liekov 4.
Stvrtrok 2016). Psychické ochorenia stoja aj za stupajucim poctom priznanych invalidnych
dochodkov  azniZzenych pracovnych schopnosti (Brezno$¢akova et al., 2012).
Epidemiologicky vyskum zroku 2013 preukdzal na Slovensku 6-mesant prevalenciu
depresie podl'a MINI (Mini International Neuropsychiatric Inventorview) 40,9%, z toho
tvorila vel’ka depresia 12,8%, mala depresia 5,8% a depresivne symptomy 20,8%. Aktualnou
depresiou podl'a BDI-II trpelo 22,8% o0sob. Prevalencia Specifickych fobii bola na urovni
51,6% a pritomnost’ zavislosti alebo zneuzivania alkoholu podl'a CAGE 18,4% (Heretik et al.,
2013). Narastajucu uroven klinickej psychickej symptomatologie badat’ aj v radoch ucitel'ov,
&o preukazuji hlavne zahrani¢né vyskumy. 75% uéitelov z Ciech udava poruchy ststredenia,
neurotické tendencie, frustrdciu, nespavost a 60% uclitelov uddva zvySenu unavu,
chorobnost’, bolesti hlavy, mdloby a potenie (Kohoutek 2010).

Nepriaznivy psychicky stav sa nasledne podiela na pritomnosti somatickych ochoreni,
obzvlast’ srdcovo-cievnych a onkologickych ochoreni (Kfivohlavy, 2002) a ma silny dopadom
na socialne a pracovné fungovania Cloveka (DSM V., 2015), obzvlast’ v profesii ucitela,
u ktorého je jeho osobnost’ rozhodujiicou pre efektivitu pedagogického procesu (Turek, 2010).
Pre organizaciu preventivnych, lieCebnych ¢i rehabilitaénych programov pre ucitelov vratane
urCenia ich S$pecifickych cielov, je dolezité poznat' aktudlnu situdciu v stvise klinickej
psychickej symptomatologie s jednotlivymi sociodemografickymi premennymi. Poznatky
0 aktualnom stave by tak mohli dopomdct’ nielen k nastaveniu programov na podporu
zdravia, ale aj samotnych psychoterapii ¢i psychologickych poradenstiev na turovni
jednotlivca, ¢i skupiny v kontexte strednych S$kol. Koncept azameranie predkladanej
vyskumnej Studie odraza aj priority v oblasti vedy avyskumu, ktoré st formulované
vV Narodnom programe duSevného zdravia, kedy zistovanie epidemiologickych udajov
0 dusevnom zdravi populacie vratane identifikdcie rizikovych a protektivnych faktorov je
prvym cielom v tomto snazeni.

2 TEORETICKE VYCHODISKA

Pojem symptomatologia nesie dva hlavné vyznamy. Prvy vyznam sa tyka definicie
symptomatologie ako ,vedeckej discipliny resp. Useku mediciny, ktord sa zaobera
vSeobecnym skiimanim priznakov ochorenia, sleduje ich vztah ku zikladnému poSkodeniu
alebo poruche aich vyznam pri stanoveni diagnézy“ (Sucharda & Zlatohlavek, 2015, s.42).
Druhé definicia symptomatologie vymedzuje tento pojem ako subor vSetkych priznakov
(symptémov) konkrétneho ochorenia (Jungnitsch, 2009). Vyznam slova symptém urcuje
priznak resp. prejav ochorenia. Podla jednotlivych priznakov sa da nésledne usudzovat
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0 pritomnosti ochorenia alebo poruchy. Psychickd porucha predstavuje organicky alebo
funk¢éne podmienent poruchu ¢innosti centralnej nervovej sustavy, ktora sa prejavi v poruche
prisposobenia jedinca v okoli, v ktorom Zije (Orel, 2012). Definicie uvadzané nizSie sa tykaju
pojmov na urovni symptomov alen tych vybranych klinickych priznakov, ktoré tvoria
subskaly psychodiagnostickej metodiky vyuzitej vo vyskumnej Casti - Symptom Checklist-90
(Bies¢ad & Szeliga, 2006). Vymedzenie jednotlivych pojmov zahriiuje aj vymenovanie ich
psychosocialnych aspektov, teda tych psychologickych a socidlnych premennych, ktoré
spominané psychické symptémy moduluju, o moze stvisiet’ s ndrastom pocitu nespokojnosti
resp. az frustracie v danej zivotnej oblasti. Somatizacia je definovana ako presah symptomov,
syndromov resp. ochorenia z pdvodne psychickej urovne do urovne somatickej. Okrem suvisu
S osobnostnymi charakteristikami ¢i komorbidnymi obtiazami ako pritomnost’ konverzii,
hypochondrie, naliehavosti, izkostlivosti sa medzi suvisiacimi faktormi vyskytuju aj vyssia
miera rozvodov, neuspokojivych partnerskych vztahov, pracovnej neschopnosti,
interpersonalnych problémov a pocit kognitivnej insuficiencie (Chromy & Honzak, 2005).
Obsesie st vymedzené ako myslienky, napady, predstavy ¢i impulzy, ktoré sa opakovane
Vv stereotypnej forme vtieraji do myslenia subjektu a tykaju sa oblasti, ktoré su pre ¢loveka
neprijemné, ¢im takmer vzdy vyvolavaji tiesen, tzkost, napétie resp. iny druh nepohody
(Prasko, 2011). U Zien je v dospelosti signifikantne vys$i vyskyt samotnej obsesivno-
kompulzivnej poruchy ako u muzov, priCom vyskyt v detstve je vys$$i u muzov (DSM V.,
2015). Interpersonalna senzitivita je ponimana v smere patologie ato ako pocit osobnej
inadekvatnosti a inferiority, predovSetkym pri porovnani s inymi 'ud'mi (Bies¢ad & Szeliga,
2006). Psychosocialne aspekty interpersondlnej senzitivity sa tykaji obzvlast dopadu na
spokojnost’ so socialnym fungovanim Sirokého spektra (Massilo et al., 2016). Depresia ako
symptom je definovand ako chorobne smutna nalada, ktord je sucCastou depresivneho
syndromu spolo¢ne so spomalenym myslenim a utlmenou psychomotorikou. Zakladnymi
rysmi su strata zaujmu, pocity Uzkosti, pocity telesné¢ho a psychického vy€erpania, tendencie
k negativnemu bilancovaniu a mdézu sa objavovat’ aj suicidalne myslienky (Lukas & Zak,
2014). Depresivna symptomatika sa u zien vyskytuje priblizne 1,5-3krat CastejSie ako
umuzov sVysokou interkultirnou variabilitou. Savis depresivneho syndromu so
psychosocialnymi aspektmi sa tyka oblasti rodiny, vztahov, zamestnania, trdvenia vol'né¢ho
Casu vratane sebarealizacie a sebanaplnenia (DSM V., 2015; Jarret, 1990). Anxieta, resp.
uzkost’, je vymedzena ako neprijemny dusevny stav, ktory je sprevadzany predtuchou hrozby.
Ide 0 emociu diftiznu, ktora sa tazko verbalizuje, je viazana na nevedomie a orientovana viac
na buducnost’ (Heretik, 2011). Pritomnost’ anxiety ma silny suvis so znizenou funkciou
imunitného systému (Stein, Keller & Schleifer, 1988) a v globale znizuje Zivotni spokojnost’
(Suzuki & Kasanuki, 2004). Hostilita je defini¢ne §ir$i pojem, ktory prestavuje sklon
k podrazdenosti, podozrievavosti, nespolupraci, Ziarlivosti a ku celkovo negativnemu postoju
obzvlast v interpersondlnych situaciach (Latalova, 2013). Podl'a vyskumov vécSia miera
hostility savisi so signifikantne vySSou interpersondlnou senzitivitou a socialnymi
konfliktami, vys$§im rizikom rozvoja somatickych ochoreni (obzvlast srdcovocievnych)
a nizSou uroviou socialnej opory a spokojnosti vo vztahoch (Kiivohlavy, 2002). Fébia je
vymedzena ako iraciondlny strach z urcitého konkrétneho objektu alebo situdcie, ktoré bezne
nie su nebezpecné. Ludia s fobiou povéacSine netrpia uzkostou, pokial sa nestretna
s predmetom fobie (Vymétal, 2007). Pritomnost’ symptomov agorafobie je u zien dvakrat
vysSia bez rozdielu vzhl'adom na kultru ¢i rasu. Mnoho vyskumov potvrdilo u l'udi
s agorafobiou slabSie fungovanie a zaroven signifikantne nizSiu spokojnost’ v materialne;j,
socidlnej aj pracovnej oblasti. Viac ako jedna tretina l'udi s uz rozvinutou agorafobiou je
viazana na domace prostrediec (DSM V., 2015; Cowley, Roy-Byrne, 1988). Paranoidna
ideacia sa tyka kvalitativnych zmien myslenia spoc¢iatku smerom difizneho a pozvol'ného
vyskytu vztahovac¢nosti resp. bludného ladenia, ktoré moéze vyustovat do paranoidného
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syndromu (Dusek, Vecetova-Prochazkova, 2010). Podla vyskumnych Studii prejavovali
0Soby s vysSou mierou sebaucinnosti niz§iu mieru paranoidnej ideacie (Lincoln, Hohenhaus,
Hartmann, 2013). Cudia s paranoidnou ideaciou resp. s rozvinutym paranoidnym syndrémom
prezentuju vysSiu mieru interpersonalnych tazkosti v Sirokom spektre socidlnych oblasti
(Kucerova, 2010) avV oblasti zdravotnych obtiazi prejavuju vySSie riziko Kk rozvoju
srdcovocievnych tazkosti a Specifickych syndromov ako bruxizmus (Wieckiewicz et al.,
2012; Ktivohlavy, 2002). Psychoticizmus je vo vyskumnom nastroji definovany cez priznaky
izolacie, interpersondlneho odcudzenia, schizoidného zivotného Stylu az po typické
Schneiderove znamky schizofrénie — zvukové halucinacie, vysielanie myslienok, vonkajsia
kontrola myslienok a vkladanie myslienok zvonku (Bies¢ad & Szeliga, 2006). Vzhl'adom na
intenzitu priznakov sa presah psychoticizmu do psychosocialnej oblasti 1iSi, no v metaanalyze
vyskumnych $tudii predstavuje tento suvis linearny vzt'ah (Simonsen at al., 2010).

Vyskumy preukazali na vzorke 3940 ucitelov vo Franctuzsku rodové a vekové rozdiely
V prezentovanej pritomnosti tazkej depresie, tzkosti a fobie (Nerriére, 2009). V Anglicku
vedecka Studia na stbore 1790 ndhodne vybratych ucitelov preukdzala vysSiu mieru
pritomnosti klinickej psychickej symptomatologie ako u beznej populacie (Travers & Cooper,
2007). Na vzorke 949 nemeckych uclitelov zékladnych a strednych $kol sa zistila 29,8%
pritomnost’ poruch psychického prezivania, priCom ucitelia na zakladnych Skolach
prezentovali vysSiu mieru tazkosti. Vysledky tejto Studie nepotvrdili pritomnost’ stvisu
klinickej psychickej symptomatologie vzhI'adom na pohlavie, vek a uvdzok ucitel'a (Bauer et
al., 2007). Metaanalyza 28 vedeckych vyskumov z rokov 1986-2014 priniesla zistenia, ze
ucitelia jednoznacne nepreukazuju vysSiu mieru pritomnosti psychickych tazkosti ako
zamestnanci inych odvetvi pracujicich s 'ud'mi (Droogenbroeck & Spruit, 2015). Na vzorke
slovenskych ucitel'ov sa rovnako nepreukazala, v porovnani so zamestnancami inych odvetvi,
kde je nevyhnutny interpersondlny kontakt (skupina socidlnych pracovnikov, chirurgov
a zdravotnych sestier), vysSia miera psychickych tazkosti (Daniel & Szabo, 1993). V inej
studii pri pouziti dotaznika Cornel-index 3+ na vzorke 154 ucitel'ov bola oproti roku 1988
v roku 2003 zistena vySSia miera pritomnosti depresie (z 5% na 21%), uzkosti (z 21,5% na
26%), fobii (z 3% na 22%), psychosomatickych symptomov (zo 6,5% na 15%), paranoidity
(zo 7,5% na 17,5%) a psychopatickych tendencii (zo 4,5% na 15,5%) (Laukova, Toth &
JuriSova, 2010). Buhr (1985, cit. podl'a Priicha, 2009) hovori o narastani neurotickych
tendencii u ucitelov vzhladom na vek a vyskum Kolibarovej (2012) o tom, Ze ucitelia
s dlhSou praxou dosahuji vyssSiu uroven vyhorenia. Naopak Buchtova (2015) spomina, ze
star$i sktisenejSi ucitel’ je nositel'om profesijnej zrelosti a osobnostnych vlastnosti, ktoré vo
vyraznej miere prispievaju k odolnosti voci zatazi. K aktudlnym zisteniam vzhl'adom na
nejednoznacné a neaktudlne vyskumy v téme pritomnosti klinickej psychickej symptomatiky
u ucitel'ov v kontexte vybranych sociodemografickych premennych ma prispiet aj realizovana
Studia.

3 CIEL VYSKUMU A VYSKUMNE HYPOTEZY

Cielom vyskumu je ur¢it’ sociodemografické rozdiely v miere prezentovanych subjektivne
prezivanych psychickych a behavioralnych symptomov na zaklade metodiky Symptom
Checklist-90 (SCL-90) u ucitelov strednych §kol a uréit’ rozdiely vzhl'adom na pohlavie
a dizku ich odbornej praxe.

Pri skimani sociodemografickych rozdielov v intenzite prezentovanych subjektivne
preZivanych psychickych a behaviordlnych symptomov u ucitelov strenych $kol ocakavame,
ze: (H1) zeny budu prezentovat’ vyssie skore v subskdlach SCL 90 somatizacie, obsesii
a kompulzii, interpersonalnej senzitivity, fobie, anxiety, depresie a muzi v Skalach hostility,
paranoidne;j ide4cie a psychoticizmu; (H2) respondenti s vyssou dizkou praxe budu dosahovat’
vyssie skore vo vsetkych subskalch SCL-90.

96



4 VYSKUMNY SUBOR

Vyskumu sa zGcéastnilo 145 0sdb vo veku 25-63 rokov s priemernym vekom 42,63 roka
(SD=10,04), pricom ztoho bolo 48 muzov (33,1%) a 97 zien (76,9%). 68,3% ucitelov
posobilo na gymndzidch a 31,7% na strednych odbornych skolach. Najviac ucitelov, a to 66,
bolo v pedagogickej praxi v rozmedzi 11-25 rokov (45,5%) a nasledne nad 26 rokov 38 osdb
(26,2%). 31 probandov posobilo na pozicii ucitel'a 4-10 rokov (21,4%) a najmensiu skupinu
tvorili respondenti s praxou do troch rokov — 10 osob (6,9%).

5 VYSKUMNA METODIKA A PRIEBEH ZBERU DAT

Zber dat prebiehal prostrednictvom prilezitostného a lavinového vyberu administraciou
metodiky v tlaéenej podobe s prilozenymi obalkami, do ktorych mali probandi vyplneny
dotaznik pre zachovanie anonymity vlozit. Zber dotaznikov pre kontrolu vedlajSich
premennych prebiehal na strednych $kolach v Zilinskom, Kosickom a PreSovskom kraji.
Vzhl'adom na charakter dat boli stanovené hypotézy overované pomocou Mann-Whitneyho
U-testu a Kruskal-Wallisovho H-testu.

Pre Gicely vyskumu bola pouzitda Skala na meranie subjektivne prezivanych psychickych
a behavioralnych symptomov Symptom Chceklist-90, poévodne uverejnend v Spojenych
Statoch americkych v roku 1973 autormi Derogatisom, Lipmanom a Covim. Metodika
obsahuje 90 poloziek, ktoré su zoskupené do 9 subskal (somatizacia, obsesie, interpersondlna
senzitivita, depresia, anxieta, fobia, hostilita, paranoidnd ideacia a psychoticizmus), pricom
sedem poloziek nespada pod ziadnu dimenziu atyka sa primarne chuti do jedla a poruch
spanku. Vyskyt daného symptomu za urcity uplynuly ¢as hodnotia respondenti na
patstupniovej Likertovej Skale. Vnutorna konzistencia (Cronbachova alfa) pre jednotlivé
subskaly dotaznika predstavovala hodnotu od .728 do .887.

6 VYSLEDKY VYSKUMU

Ciel'om vyskumu bolo zistit,, ¢i existuju Statisticky vyznamné rozdiely Vv intenzite psychickej
symptomatiky vzhladom na pohlavie adlzku odbornej praxe ucitela. Vysledky budu
prezentované postupne vzhl'adom na jednotlivé skimané sociodemografické premenné.

Vysledky tykajuce sa prvej hypotézy nepreukazali $tatisticky vyznamné rozdiely medzi
muzmi-u¢itel'mi a zenami-uc¢itelkami v jednotlivych subskalach dotaznika SCL-90 -
somatizacia, obsesie - kompulzie, interpersonalna senzitivita, depresia, anxieta, hostilita,
fobie, paranoidnd idedcia a psychoticizmus, ¢im sa znenie prvej hypotézy nepotvrdilo.
Vysledky spolu s deskriptivnymi charakteristikami v ramci jednotlivych subskal st
znazornené v tabulke €. 1.

Tabul’ka 1. Deskriptivne charakteristiky muzov a zien v ramci subtestov dotaznika SCL-90 a
Mann-Whitneyho U-test

Deskriptivne charakteristiky Mann-Whitney U-test
Sl . . Standardna
Skaly SCL-90 Pohlavie n Priemer odchylka U z p
muz 48 0,39 0,49
Somatizacia 1780,00 -2,05 0,06
zena 97 0,52 0,48
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muz 48 0,63 0,67

Obsesie - kompulzie 1868,50 -1,68 0,09
zena 97 0,69 0,49
Int il muz 48 0,44 0,65

“se;g;‘f“‘;ﬁg“a 1990,00 -1,07 0,29
zena 97 0,41 0,39
muz 48 0,43 0,61

Depresia 1886,00 -1,42 0,16
zena 97 0,45 0,42
muZ 48 0,37 0,52

Anxieta 199450 -0,95 0,34
zena 97 0,37 0,37
muZ 48 0,57 0,76

Hostilita 2162,50 -0,41 0,68
zena 97 0,39 0,45
muZ 48 0,20 0,48

Fobia 2235,00 -0,10 0,92
zena 97 0,15 0,28
muz 48 0,49 0,67

Paranoidna ideacia 2028,00 -0,70 0,48
zena 97 0,42 0,42
muz 48 0,23 0,45

Psychoticizmus 2043,00 -1,00 0,32
zena 97 0,12 0,20

Zavery tykajucej sa druhej hypotézy, ktord sa zaobera rozdielmi v skore v subskalach
dotaznika SCL-90 vzhladom na dizku odbornej praxe, su prezentované v tabulke &. 2.
Vysledky nepreukazali Statisticky vyznamné rozdiely v jednotlivych subSkalach dotaznika
SCL-90 vzhladom na dizku odbornej praxe ugitel'ov.

Tabul’ka 2. Deskriptivne charakteristiky jednotlivych intervalov dizky praxe ugitelov v ramci
subtestov dotaznika SCL-90 a Kruskal — Wallisov H test

Deskriptivne charakteristiky Kruskal — Wallisov H test

Skaly SCL-90  diZka praxe n Priemer g df p
0-3 roky 10 0,50
Somatizacia 4-10 rokov 31 0,35 7,59 3 0,07
11-25 rokov 66 0,46

98



nad 26 rokov 38 0,62
0-3 roky 10 0,66
4-10 rokov 31 0,58
Obsesie -kompulzie 0,95 0,81
11-25 rokov 66 0,70
nad 26 rokov 38 0,69
0-3 roky 10 0,30
Interpersonaln 4-10 rokov 31 0,41
erpe; t?". ta a 0,54 0,91
senzitivita 11-25 rokov 66 0,45
nad 26 rokov 38 0,38
0-3 roky 10 0,38
4-10 rokov 31 0,43
Depresia 0,43 0,93
11-25 rokov 66 0,48
nad 26 rokov 38 0,41
0-3 roky 10 0,28
4-10 rokov 31 0,33
Anxieta 1,67 0,64
11-25 rokov 66 0,38
nad 26 rokov 38 0,41
0-3 roky 10 0,38
4-10 rokov 31 0,43
Hostilita 0,79 0,85
11-25 rokov 66 0,53
nad 26 rokov 38 0,33
0-3 roky 10 0,16
4-10 rokov 31 0,09
Fobia 3,29 0,35
11-25 rokov 66 0,21
nad 26 rokov 38 0,18
Paranoidna ideacia  0-3 roky 10 0,62 1,77 0,62
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4-10 rokov 31 0,42

11-25 rokov 66 0,48
nad 26 rokov 38 0,35
0-3 roky 10 0,09
4-10 rokov 31 0,12
Psychoticizmus 0,83 3 0,84
11-25 rokov 66 0,19
nad 26 rokov 38 0,14

7 DISKUSIA A ZAVER

Prezentované vysledky tvoria Cast’ dat z pilotaznej Studie vyskumu, ktory sa zameriava na
inovaciu pregradualneho a postgradudlneho vzdeldvania pedagdégov. V tomto ¢lanku sme sa
zamerali na rozdiely v miere pritomnosti subjektivne prezivanych psychickych
a behavioralnych symptéomov vzhPadom na pohlavie adizku praxe uéitelov. Vysledky
nepreukdzali Statisticky vyznamné rozdiely ani pri jednej zo zvolenych nezavislych
premennych. Vysledky nekoreSponduji  z vacsSinou vedeckych zisteni citovanych
v teoretickych vychodiskach prace (Cowley & Roy-Byrne, 1988; Jarret, 1990; Nerriére, 2009;
Buhr, 1985, cit. podla Pricha, 2009; Kolibarova, 2012, Buchtova, 2015; DSM V., 2015).
Vysledky vSak suvisia so zavermi nemeckej Stadie, ktord nepreukézala Statistické vyznamné
rozdiely v intenzite klinickej psychickej symptomatiky vzhl’'adom na pohlavie, vek a Gvézok
ucitela (Bauer et al., 2007). Nejednoznacénost’ vedeckych zaverov sa da vysvetlit’ rozdielnym
rokom ich realizicie, nejednotnym vymedzenim klinickych psychickych symptomov,
rozdielnymi vyskumnymi metédami, inymi charakteristikami vyskumnej vzorky vratane tzv.
Hawthornského efektu, kedy respondenti vzh'adom na o€akavania majui tendenciu navySovat
resp. znizovat' intenzitu pocitovanych psychickych priznakov a vratane rozdielneho
vymedzenia povolania pedagéga (Droogenbroeck & Spruit, 2015). Zavery prezentovanej
vyskumnej Stadie vSak koreSponduju s biopsychosocidlnym modelom vzniku psychickych
porich, kedy sa vzhladom na tento model javia byt pri rozvoji klinickej psychicke;
Ssymptomatologie relevantnejSimi modulatormi biologické faktory, rané vychovné vplyvy ¢i
osobnostné charakteristiky jedinca (napr. Plante, 2001; Heretik et al., 2007; DSM V., 2015).

Prezentované vysledky aich presah do praxe maju aj svoje obmedzenia, ktoré¢ suvisia
s vysvetlenim nekoreSpondujucich vedeckych zisteni v tejto problematike a tykaju sa
samotnej vyskumne] metodiky, operacionalizacie jednotlivych psychickych symptémov,
vyberu vzorky a jej charakteristik vratane motivacie a zdiel'nosti respondentov. Napriek tymto
konStatovaniam predstavuje prezentovana Studia aktudlny vhlad do témy pritomnosti
arozdielov klinickej psychickej symptomatologie u ucitelov strednych $kol na Slovensku.
Vytvara aj moznosti pre rozSirenie vyskumu a doplnenie inych charakteristik vyskumnej
vzorky ako aj inych nezéavislych premennych.

Financ¢ni podpora
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Prezentovana Stadia je realizovana v ramci projektu KEGA pod ¢islom 026PU-4/2016,
Edukacéna psychologia - nova vysokoskolskd ucebnica, obsah a metédy vyucby orientované
na aktuélne potreby praxe.
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VLIV PROSTREDI CHAMBER REST NA VYBRANE KOGNITIVNI
FUNKCE

THE EFFECT OF CHAMBER REST ON SELECTED COGNITIVE
FUNCTIONS

Tereza CECHO VA’, Tereza MACURO VA’, Tereza ZEMANO VA', Marek MALUS

Abstrakt: Prispévek pojednavai o experimentdlni studii zabyvajici se ucinky prostiedi omezené
zevni stimulace neboli REST, konkrétné jeji formou chamber REST, na vybrané kognitivni
funkce. V nasem vyzkumu jsme se rozhodli prozkoumat, zda ctyrdenni pobyt v prostiedi omezené
zevni stimulace souvisi s vwkonem participantii v baterii kognitivnich testii, a ve kterych testech
dochazi ke zlepSeni, resp. zhorSeni jejich vykonu. Vyzkumny soubor tvoril 17 vysokoskolskych
studentiit u skupiny experimentalni a 15 vysokoskolskych studentii u skupiny kontrolni. Na
zdkladé pobytu byly formou pretest-posttest méreny vybrané kognitivni funkce, a to pomoci
rozsahlé baterie kognitivnich testu. Participanti byli testovani pred pobytem, nékolik hodin po
ukonceni pobytu a tri dny po ukonceni pobytu. Vysledky prokdzaly, Ze ackoliv v nékterych testech
dochazelo pri druhém testovani k signifikantnimu zlepseni vykonu u obou skupin, statisticky
vyznamné rozdily v mire zlepSeni mezi skupinami se prokdzaly pouze u testu Rey-Osterriethovy
komplexni figury, ve kterém dosahovala kontrolni skupina statisticky vyznamnée vyssi miry
zlepseni. Limity vyzkumu spatiujeme ve vyssich vykonech u experimentadlni skupiny pri testovani
Jjiz pred pobytem, coz mohlo zapricinit signifikantné vyssi miru zlepSeni u kontrolni skupiny.
V nasi studii nebyl pozorovan statisticky vyznamny vliv podminek chamber REST na testované
kognitivni funkce.

Abstract: The contribution describes the experimental study that deals with the effect of the
environment of restricted environmental stimulation, in particular form called chamber REST,
on selected cognitive functions. In our research, we decided to investigate if a four-day stay in
chamber REST conditions has an impact on the performance of participants in a battery of
cognitive tests, and ascertain in which tests the performance has increased or decreased. The
research sample consisted of 17 university students from the experimental group and 15
university students from the control group. Cognitive functions were measured in the form of a
pretest-posttest, using a battery of cognitive tests. Participants were tested before the stay, a few
hours after the end of the stay and three days after the stay. The results showed that although at
the second testing in some tests there was an occurrence of a significant performance
improvement in both groups, statistically significant differences between groups were proved
only in Rey-Osterrieth complex figure. In this test, the control group reached a significantly
higher rate of improvement. Research limits are seen in the higher performances of the
experimental group before the stay, which could be the reason for a significantly higher
improvement in the control group. In our study, the statistically significant effect of chamber
REST conditions on the cognitive functions was not observed.

Klicova slova: omezend zevni stimulace; chamber REST; kognitivni  funkce;
kvaziexperimentalni studie.

Keywords: restricted environmental stimulation; chamber REST; cognitive functions; quasi-
experimental study.
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1 UVOD

Technika omezené zevni stimulace neboli REST (restricted environmental stimulation
therapy/technique) ma dle Kupky a kol. (2014) tii zakladni podoby, a to chamber REST,
flotation REST a immersion REST. Posledné zminéna metoda se vSak v soucasné dobé¢ z
divodu nezadoucich uc¢inkl neaplikuje, tudiz jsou v ramci terapeutickych procedur vyuzivany
prednostné metody chamber REST a flotation REST. Rozdéleni metod REST na tyto dvé
zakladni varianty preferoval také Suedfeld (1980). V nasi studii jsme zkoumali ovlivnéni
kognitivnich funkci pobytem v prostfedi chamber REST.

Tato metoda je mezi Sirokou vefejnosti zndméa pod nédzvem Terapie tmou (Urbis, 2012).
Princip spoc¢iva v pobytu ve spoie zafizené¢ mistnosti, ktera svym stavebnim feSenim zajistuje
absolutni tmu a poskytuje vyznamnou izolaci od okolnich zvuki. V mistnosti byva minimalné
kieslo, postel a toaleta. Diky omezené moznosti pohybu je mnohdy k dispozici také naradi
slouzici ke cviceni (Kupka et al., 2014). Dalsim zpisobem, ktery miizeme vyuzit pfi zajisténi
eliminace svétla a zvuku, je vyuziti specialnich bryli a sluchatek (Suedfeld, 1980). Ucastnici
maji po celou dobu pobytu zajistén piisun stravy, mohou se vSak rozhodnout dodrzovat po
celou dobu pobytu pust.

Pobyt v podminkach chamber REST je charakterizovan dvéma hlavnimi principy, a to
senzorickou deprivaci a socialni izolaci. U obou téchto principli miizeme fici, ze jejich
kratkodobé plisobeni je povétsinou vnimano jako piinosné. Pti dlouhodobé a nekontrolované
expozici vSak muze dojit k negativnim disledkiim na jedincovo zdravi. Proto je v ramci
pobytl ve tmé zajistén pravidelny kontakt s opatrovnikem, ktery ucastnikovi dodava pocit
bezpedi a jistoty. Tento pocit vyrazn¢ zmirfiuje jedincovu zatéz, a ptivodné negativni disledky
senzorické deprivace a socidlni izolace vnima jako pozitivni. Pobyt navic mize kdykoliv
ukonc¢it (Kupka et al., 2014).

Chovani Clovéka, ktery je ponechan o samoté€ a je neschopen orientovat se v prostiedi, byva
pomérné typické. Ze zacatku se objevuje faze vzruSeni a neklidu. Osoba se pokousi usnout,
ale nedafi se ji to. Po dvou az tfech dnech se mohou objevit poruchy koncentrace, zvySuje se
sugestibilita a dochazi ke zhorseni vykonu v fadé psychologickych testi. Clovék zatne mit
zkreslené piedstavy o Case. V nekterych piipadech se objevuji poruchy zrakového vnimani a
ztrata prostorové orientace. Vyjimecné se také mohou objevit halucinace. Po urcité dobé& pak
vzrista dusevni tlak, ktery byva mnohdy pfi¢inou pred¢asného ukonceni pokusu ¢i pobytu.
Schopnost lidi snaSet senzorickou deprivaci a socidlni izolaci je riiznid. Obecné vsak lze fici,
ze dobrovolni UcCastnici pobytu jej sndseji mnohem Iépe, neZ pokusné osoby nemajici
k tomuto druhu terapie vztah (Sulc, Dvoiak, & Moravek, 1971).

Metoda chamber REST je pfedevSim vyhledavana za ucelem relaxace a sebepoznani, dle
nékterych vyzkumt vSak navic podporuje logické mysleni, schopnost ufeni a feSeni
praktickych problémt (Kupka et al., 2012). Dle mnoha autori také napomaha pii lécbe
zavislosti (zejména alkoholu a koufeni) a redukci hmotnosti (Barabasz & Barabasz, 1993).
Pobyt v podminkach chamber REST ma také pozitivni vliv na realistické pojeti sebe samého,
autopercepci, zmeénu Zivotnich nadzort a postoji, a pomaha pti pochopeni vlastnich emoc¢nich
vzorcl (Norlander & Kjellgren, 2003). Néktefi védci uvadeji pozitivni vliv na psychiatricka
onemocnéni, jako je napfiklad autismus, obsedantné-kompulzivni porucha ¢i manické stavy
(Suedfeld & Borrie, 1999).
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2 METODIKA VYZKUMU
2.1 Cil

V nasi studii jsme se rozhodli prozkoumat, zda ¢tyfdenni pobyt v podminkéch chamber REST
souvisi s vykonem participantii v rozsahlé baterii kognitivnich testi, a ve kterych testech
dochazi ke zlep$eni, resp. zhorseni jejich vykonu. Ugastnici vyzkumu byli testovani formou
pretest-posttest pred pobytem, nékolik hodin po pobytu a tfi dny po ukonceni pobytu. Cilem
bylo porovnat miru zlepSeni, resp. zhorSeni vykonu v testovani pied a nékolik hodin po
pobytu pro experimentalni i kontrolni skupinu zvlast, a nasledné zjistit, zdali se jejich rozdily
ve vykonech statisticky vyznamné lisi.

Pti formulovani cile jsme vychazeli z predpokladu vychazejiciho z vysledkli zahrani¢nich
vyzkumt, které ukazuji, ze ptisobeni prostfedi omezené zevni stimulace ma vliv na nékteré
kognitivni procesy (Norlander & Kjellgren, 2003; Raab & Gruzelier, 1994; Suedfeld,
Metcalfe, & Bluck, 1987; Suedfeld & Eich, 1995).

Protoze vSak byla v pfedchazejicich vyzkumech wuzita rozlicnd metodika znesnadiujici
jednoznacnou interpretaci, nepostulujeme konkrétni hypotézy o vlivu ctyfdennich pobyti
chamber REST na kognitivni funkce. V nasi studii se zamétujeme na zodpovézeni vyzkumné
otazky, zda-li a jakym zptisobem budou kognitivni funkce ovlivnény.

2.2 Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor byl vybrdn metodou samovybéru. Studentim Filozofické fakulty
Ostravské univerzity byl rozeslan email s nabidkou ucasti ve vyzkumu, kdy studenti
psychologie o této moznosti byli informovani i béhem seminafii a prednasek. Vyzkumny
soubor tvofil 17 vysokoskolskych studentti, z toho 10 Zen a 7 muzi. Kontrolni skupina citala
15 vysokoskolskych studentl, z toho 11 zen a 4 muze. Studijni zaméfeni experimentalni
skupiny bylo pomérné rozmanité. Kontrolni skupina byla sestavena ze studenti Katedry
psychologie FF QU™

2.3 Metoda sbhéru dat
Jako metodu sbéru dat jsme vyuzili rozsahlou baterii kognitivnich testl, ktera obsahuje:

Rey-Osterriethovu komplexni figuru / Figuru Taylorové, které méti vizualné-motorickou
kontrolu, pozornost, bezprostfedni vizualni pamét a uroven strukturace percep¢ni aktivity
(Rey-Osterrieth, 1997).

Trail making test, ktery méfi schopnost vizuoprostorového vyhledavani, pozornost,
vizuomotorické schopnosti, a celkovou efektivitu kognitivniho zpracovani informaci. Cast B
navic méfi pracovni pamét’ a mentélni flexibilitu (Preiss et al., 2012).

Test figurdlni fluence, ktery se obecné vyuziva pii diagnostice funkéniho i1 organického
deficitu kognitivnich funkci pii praci s pacienty s organickym postizenim CNS. Cast B pak
méiti pracovni pamét’ a slozku piepojovani pozornosti (LeCbych, 2014).

Kratky test vSeobecné inteligence, ktery meéfi rychlost zpracovéani informaci, trvani
momentu piitomnosti, kapacitu kratkodobé paméti a aktudlni uroveil obecné inteligence
(Lehrl, Gallvitz, & Blaha, 1995).

Test opakovani ¢isel pozpatku, ktery méii kapacitu kratkodobé verbalni paméti.

Test verbalni fluence (N+K+P / V+R+S), ktery méfi feCovou plynulost a dlouhodobou
pamét’ (Preiss et al., 2012).

! Filozoficka fakulta Ostravské univerzity
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Test koncentrace pozornosti (A/B/C) je uréeny k méfeni vykond pozornosti a percepéné-
motorického tempa (Kucera, 1995; in Sucha, Rehnové, Kofan, & Cernochova, 2013).

Tabletovy Attention test, ktery miizeme oznacit za modifikovanou pocitaCovou formu testu
Ciselny ¢tverec. Méti predevsim zamérnou pozornost (Jirasek, 1975; in Preiss et al., 2012).

Tabletovy Stroop game je modifikovanou pocitatovou verzi Stroopovy ulohy, ktera je Casto
vyuzivanou metodou pii vyzkumu pozornosti (Plhakova, 2003).

Tato testova baterie byla fixni, tedy testy byly participantim ptedkladany vzdy ve stejném
potradi. U nékterych testi jsme pii druhém testovani vyuzili alternativni verzi (vzdy, kdyz
byla dostupnd), abychom co nejvice omezili efekt zacviku. Vyuzili jsme také moznosti
testovani formou tabletu, v némz jsme m¢li stazené aplikace Stroop Game a Attention test.
Tyto aplikace méfily pocet spravnych odpovédi a Cas, za ktery participant ukol zvladl. Ostatni
testy byly realizovany formou ,,tuzka-papir®. Jedno kognitivni testovani trvalo pfiblizné¢ 60 —
90 minut.

2.4 Statisticka analyza dat

Prvnim krokem v ramci statistické analyzy dat bylo porovnat kontrolni a experimentalni
skupinu ve vykonech v testovani pfed pobytem v prostfedi omezené zevni stimulace. Cilem
bylo zjistit, zdali mezi skupinami existuje statisticky vyznamny rozdil jiz pfed zménou
podminek. Pro tato zjisténi jsme pouzili t-test pro dva nezavislé vybéry.

Vysledky prokazaly, ze ob¢ skupiny se statisticky vyznamné li§i pouze ve vysledcich
z Kratkého testu vSeobecné inteligence, a to konkrétn€é v hodnoté inteligenéniho kvocientu.

Experimentalni skupina dosahovala signifikantné vyssi hodnoty 1Q neZ skupina kontrolni.
Z tohoto ditvodu jsme se tyto data rozhodli dale statisticky nezpracovavat.

Tabulka 1: Signifikantni rozdily mezi skupinami v KAI-IQ pred zménou podminek

KAIFIQ M SD t df P

ES 114,47 16,3

-2,311 30 0,028*
KS 96,8 26,35

Legenda: hladina vyznamnosti: *p<0,05; KAI-IQ je zkracené oznadeni pro hodnotu inteligenéniho kvocientu
v Kratkém testu vSeobecné inteligence. ES je zkrdcené oznacCeni pro experimentalni skupinu, KS pro kontrolni
skupinu.

Poté jsme si dali za cil zjistit, zdali doslo ke statisticky vyznamnym rozdilim mezi prvnim a
druhym testovanim ve vykonech participantli v jednotlivych testech, a to vramci kazdé
skupiny samostatn¢. Pro statistickou analyzu téchto dat jsme vyuzili Parovy t-test.

Hlavnim cilem na$i studie bylo zjistit, zda se kontrolni a experimentalni skupina statisticky
vyznamné 1i$i v mife zlepSeni, resp. zhorSeni vykonu v jednotlivych testech, a to mezi prvnim
a druhym testovanim (pfed pobytem v podminkdch chamber REST a né€kolik hodin po
ukonceni tohoto pobytu). Tyto vysledky jsme zjiStovali vypocitinim rozdilu vyslednych
skort z prvniho a druhého testovani pro kazdého participanta zvlast. Pro porovnani vysledki
obou skupin jsme pouzili t-test pro dva nezavislé vybéry.
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3 VYSLEDKY VYZKUMU

Vysledky prokazaly, Zze ackoliv v nékterych testech dochazelo k signifikantnimu zlepSeni
vykonu pii druhém testovani pro experimentalni a kontrolni skupinu samostatné, statisticky
vyznamny rozdil ve vykonech mezi kontrolni a experimentalni skupinou byl nalezen pouze u
Rey-Ostteriethovy komplexni figury, kde kontrolni skupina dosahovala statisticky
vyznamné&j$i miry zlepSeni oproti skupiné experimentalni (p<0,01).

Jak si miizeme v§imnout v tabulce ¢. 2, kontrolni skupina dosahovala statisticky vyznamného
zlepseni ve vice testech nez skupina experimentalni. Experimentalni skupina dokonce dosahla
pfi testovani po pobytu statisticky vyznamného zhorSeni vykonu v Testu verbalni fluence

(p<0,05).

Tabulka 1: Souhrn vysledkii (Pred-Pol)

, , oy TRy . v Rozdily mezi
Rozdily ve vykonech v testovani Pfed- Pol v rdmci kazdé skupiny zvlast y .
skupinami
Test Skupina N M SD t df p t df p

TMT - verze A Experimentalni 17 -6,88 9,53 -2,98 16 0,009**

0,15 30 0,882
(Pfed - Pol) Kontrolni 15 -7,37 8,47 -3,02 14 0,009**
TMT - verze B Experimentdlni 17 -12,03 21,21 -2,34 16 0,03*

0,05 30 0,961
(Pfed - Pol) Kontrolni 15 -11,65 22,80 -198 14 0,068
TMT - obé verze  Experimentalni 17 -17,66 24,77 -2,86 16  0,011*

02 30 0,84
(Pfed - Po1) Kontrolni 15 -19,02 26,81 -2,75 14 0,016*
Rey- 3 min. Experimentdlni 17 -0,79 6,07 -0,54 16 0,597

-3,18 30 0,003**
(Pfed - Po1) Kontrolni 15 5,36 4,67 4,45 14 0,001***
Rey - 30 min. Experimentdlni 17 -0,97 5,90 -0,68 16 0,507

-2,91 30 0,007**
(Pred - Po1) Kontrolni 15 4,40 4,30 3,96 14 0,001***
Rey - suma Experimentalni 17 -2,44 10,30 -0,98 16 0,343

-2,87 30 0,007**
(Pred - Po1) Kontrolni 15 7,10 8,17 3,37 14 0,005*
FigFlu - CV Experimentalni 17 6,76 7,62 3,66 16 0,002*

-0,5 30 0,619
(Pred - Po1) Kontrolni 15 7,87 3,94 7,73 14 0,000%**
FigFlu - CV/CP Experimentalni 17 0,02 0,09 -0,85 16 0,408

-0,07 30 0,507
(Pfed - Pol) Kontrolni 15 0,00 0,10 0,17 14 0,871
KAl - KKP Experimentalni 17 8,88 23,94 1,53 16 0,146 -1,09 30 0,286
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(Pred - Po1l) Kontrolni 15 16,88 16,51 3,96 14 0,001***
Cisla pozpatku Experimentalni 17 0,65 1,05 2,52 16  0,023*

0,59 30 0,562
(Pred - Po1l) Kontrolni 15 0,87 1,06 3,17 14  0,007**
Verbalni fluence  Experimentalni 17 -3,77 6,68 -2,33 16  0,033*

-1,39 30 0,175
(Pred - Po1l) Kontrolni 15 -0,06 8,38 -0,03 14 0,976
TKP- SZ Experimentalni 17 2,47 10,21 1,00 16 0,333

05 30 0,621
(Pfed - Pol) Kontrolni 15 6,33 29,99 0,82 14 0,427
TKP —SZ/CH Experimentalni 17 0,01 0,04 1,17 16 0,258

-1,85 30 0,075
(Pfed - Po1) Kontrolni 15 0,04 0,05 3,47 14 0,003*
Attention test Experimentalni 16 0,33 11,98 0,11 15 0,913

0,88 29 0,985
(Pfed - Pol) Kontrolni 15 -2,81 7,06 -1,54 14 0,145
Stroop- SO Experimentalni 14 6,57 8,55 2,87 13 0,013*

-1,07 27 0,295
(Pfed - Pol) Kontrolni 15 9,80 7,71 4,92 14 0,000%*
Stroop- CH/SO Experimentalni 14 0,01 0,06 092 13 0,373

0,06 27 0,949
(Pfed - Pol) Kontrolni 15 0,01 0,02 2,73 14 0,016*

Legenda: Pied-Pol = vysledky Parového t-testu méficiho miru zlep$eni, resp. zhorSeni vykonu mezi prvnim a
druhym testovanim pro kazdou skupinu zvlast. Rozdily mezi skupinami = vysledky t-testu pro dva nezavislé
vybéry méficiho statisticky vyznamné rozdily v mife zlepSeni, resp. zhorSeni vykonu mezi skupinami. TMT-
verze A = ¢ast A Testu cesty, TMT — verze B = ¢ast B Testu cesty, TMT — obé verze = ob¢ ¢asti Testu cesty
dohromady. Rey-3 min. = reprodukce Rey-Osterriethovy komplexni figury po 3 minutach, Rey-30 min. =
reprodukce Rey-Osterriethovy komplexni figury po 30 minutach, Rey — suma = suma obou reprodukci. FigFlu —
CV = celkovy pocet spravné vytvofenych figur v testu Figuralni fluence, FigFlu — CV/CP = mira tspésnosti
v testu Figurdlni fluence méfena podilem celkového poctu pravné vytvorenych figur k celkovému postu
vytvofenych figur (zapocitava se zde chybovost). KAl — KKP = kapacita kratkodobé paméti méfena Kratkym
testem vieobecné inteligence. Cisla pozpatku = test opakovani &isel pozpatku. Verbalni fluence = Test verbalni
fluence. TKP — SZ = pocet spravnych zaskrtnuti v Testu koncentrace pozornosti, TKP — CH/SZ = mira
uspéSnosti v Testu koncentrace pozornosti métena podilem spravnych zaskrtnuti celkovym poctem zaSrtnuti.
Stroop- SO = Stroop game- pocet spravnych odpovédi, Stroop- CH/SO = mira uspésnosti v tomto testu, je zde
zapocitana chybovost. Hladiny vyznamnosti: *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001.

3.1 Dopliikova analyza dat

V ramci doplitkové analyzy dat jsme porovnavali vysledky participantli z testovani pred
pobytem a tii dny po ukonceni pobytu v prostiedi omezené zevni stimulace. Jednalo se tedy o
komparaci vysledkl prvniho a tfetiho testovani.

Zajimalo nas, jaka je dynamika ptipadnych zmén kognitivnich procest nejen bezprostiedné
po ukonceni pobytu v prostiedi omezené zevni stimulace, ale také v ramci delsiho casového
odstupu (v nasi studii tfi dny po ukonceni pobytu).
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Také jsme si dali za cil zjistit, zdali bude setrvavat statisticky vyznamny rozdil v miie
zlepSeni vykonu mezi kontrolni a experimentalni skupinou u Rey-Ossteriethovy komplexni
figury.

Jak muzeme vidét vtabulce ¢. 3, vysledky byly velice podobné vysledkim analyzy
vykonnostnich rozdili mezi prvnim a druhym testovanim. Statisticky vyznamné rozdily
Vv mife zlepSeni vykonu mezi skupinami se prokazaly opét jen u Rey — Osterriethovy
komplexni figury (p<0,01).

Za zminku také stoji vysledky Testu verbalni fluence, pfi jehoz druhém testovani dosahovala
experimentalni skupina statisticky vyznamného zhorSeni vykonu (p<0.05). Tii dny po
ukonceni pobytu vSak doslo u obou skupin ke statisticky velmi vysoké mite zlepseni vykonu
oproti prvnimu testovani (p<0,001).

Tabulka 2: Doplrnkova analyza dat (Pred-P02)

, , C oy T . vy Rozdily mezi
Rozdily ve vykonech v testovani Pfed- Po2 v rdmci kazdé skupiny zvlast y .
skupinami
Test Skupina N M SD t df p t df p

TMT - verze A Experimentalni 17 -9,81 11,55 -350 16  0,003*

0,15 30 0,885
(Pfed - Po2) Kontrolni 15 -10,35 9,17  -4,37 14 0,001%*
TMT - verze B Experimentdlni 17 -21,57 17,79 -5,00 16  0,000***

-0,38 30 0,704
(Pfed - P02) Kontrolni 15 -19,21 16,72 -4,45 14  0,001**
TMT - obé verze  Experimentdlni 17 -29,63 26,86 -455 16  0,000%**

-0,01 30 0,995
(Pfed - P02) Kontrolni 15 -29,57 20,69 -5,54 14  0,000***
Rey- 3 min. Experimentdlni 17 1,35 6,70 0,83 16 417

-2,95 24,32 0,007**
(Pfed - P02) Kontrolni 15 6,80 3,40 7,76 14  0,000***
Rey - 30 min. Experimentalni 17 0,94 6,08 0,64 16 ,533

-3,16 30 0,004*
(Pfed - P02) Kontrolni 15 6,47 3,13 8,00 14  0,000%**
Rey - suma Experimentalni 17 1,03 11,43 0,37 16 ,715

-3,16 21,73 0,002**
(Pfed - P02) Kontrolni 15 11,93 4,66 9,91 14  0,000%**
FigFlu - CV Experimentalni 17 9,88 8,15 500 16 0,000%**

-0,37 30 0,712
(Pred - Po2) Kontrolni 15 10,73 3,58 11,63 14  0,000%**
FigFlu - Cv/CP Experimentalni 17 0,00 0,10 0,15 16 ,885

-0,71 30 0,483
(Pfed - Po2) Kontrolni 15 0,03 0,09 1,14 14 275
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KAI - KKP Experimentalni 17 24,81 30,45 3,36 16 0,004*

0,33 30 0,746
(Pred - Po2) Kontrolni 15 21,78 20,19 4,18 14 0,001**
Cisla pozpatku Experimentalni 17 1,00 1,32 3,12 16 0,007*

-1,22 30 0,232
(Pred - Po2) Kontrolni 15 1,53 1,13 528 14  0,000**
Verbalni fluence  Experimentalni 17 6,70 5,16 536 16  0,000%**

0,05 30 0,958
(Pred - Po2) Kontrolni 15 6,60 6,20 413 14 0,001**
TKP- SZ Experimentalni 17 -11,94 9,32  -528 16 0,000

-0,61 30 0,548
(Pfed - Po2) Kontrolni 15 -9,86 9,97 -3,83 14 0,002**
TKP —SZ/CH Experimentalni 17 -0,02 0,06 -1,87 16 ,081

-1,01 30 0,322
(Pfed - Po2) Kontrolni 15 0,00 0,09 -0,06 14 ,952
Attention test Experimentalni 16 -0,46 15,76  -0,12 15 ,908

0,53 23,37 0,598
(Pfed - Po2) Kontrolni 15 -2,87 852 -1,30 14 ,213
Stroop- SO Experimentalni 14 13,35 9,68 516 13  0,000%**

-0,99 27 0,333
(Pfed - Po2) Kontrolni 15 16,80 9,11 7,14 14  0,000%*
Stroop- CH/SO Experimentalni 14 0,02 0,07 1,16 13 ,268

-0,34 27 0,735
(Pfed - P02) Kontrolni 15 0,02 0,02 572 14  0,000***

Legenda: Pred-Po2 — testovani pted a téi dny po ukonCeni pobytu. Hladiny vyznamnosti: *p<0,05; **p<0,01;
**%p<0,001. Detailni popis ostatnich zkratek viz tabulka ¢. 1.

4 DISKUZE

Dodnes bylo realizovano jen velmi malo vyzkumu zabyvajicich se vlivem metody chamber
REST na kognitivni funkce. VétSina experimentalnich studii byla zaméfena na metodu
flotation REST. U té se vSak jista spojitost s mirou zlepSeni v rdmci nékterych kognitivnich
procest prokazala. Naptiklad vyzkumné studie Raaba a Gruzeliera (1994) potvrdila pozitivni
vliv floatingu na taktilni a pamétové schopnosti, kdy vyznamny vliv na pamét'ové procesy se
prokazal také experimentem Suedfelda a Eicha (1995), ktefi testovali ucinek metody flotation
REST na autobiografickou pamét’.

V nasi studii jsme s ¢asteCnymi modifikacemi navazovali na vyzkum z roku 2015 s nazvem
~Experimentalni studie kognitivnich a psychofyziologickych procesu v podminkach chamber
REST* (Havelkova, 2015). V ramci tohoto vyzkumu ziskana data naznacovala, Ze pobyt
Vv prostfedi omezené zevni stimulace souvisi s vykonem participanti v baterii kognitivnich
testd, a to ve sméru zlepSeni vykonu po absolvovani pobytu. Tato studie vSak nezahrnovala
kontrolni skupinu, tudiz nebylo zjistitelné, zdali k signifikantni mife zlepSeni dochazi na
zakladé pobytu vV podminkach chamber REST, nebo zdali vysledky zkresluje efekt zacviku.
Nasim soucasnym cilem tedy bylo eliminovat zminény limit pfedchozi studie a zodpovédét
tuto nejasnost zarazenim kontrolni skupiny do procesu testovani.
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Dle vysledkii naseho vyzkumu se piiklanime k nazoru, ze by metoda chamber REST mohla
mit vliv na kognitivni funkce. V ramci sledovanych ¢tyfdennich pobytl spiSe ve sméru jejich
docasného snizeni (ovSem je nutno zduraznit, Ze se nejednd o signifikantni vysledky).
Vysledky prokézaly, Ze statisticky vyznamné rozdily v mife zlepSeni vykonu mezi skupinami
byly naleznuty pouze u Rey-Osterriethovy komplexni figury, a to jak pii porovnavani vykont
mezi prvnim a druhym testovanim, tak pfi porovnavani vykond mezi prvnim a tietim
testovanim. Rey-Osterriethova figura méfi vizualné-motorickou kontrolu, pozornost,
bezprostiedni vizualni pamét’ a uroven strukturace percepcni aktivity. Za jednu z moznych
interpretaci téchto vysledkii bychom mohli oznacit to, Zze pobyt v prostfedi chamber REST
utlumuje tyto kognitivni procesy (tyto procesy zde nejsou potiebné). Dle vysledki dopliikové
analyzy dat tento kognitivni deficit pfetrvaval u experimentalni skupiny jesté tfi dny po
ukonceni pobytu.

Tento ptedpoklad do jist¢ miry podporuje také zvoleny postup pfi testovani Rey-
Osterriethovy figury. Participantim pii prvnim testovani neni sdéleno, ze figuru, kterou maji
za ukol ptekreslit, budou nasledné reprodukovat. U druhého a tfetiho testovani to jiz védi,
tudiz se mohou snazit si figuru pfi kopii zapamatovat. Z tohoto piedpokladu vyplyva, ze
vykon v rdmci druhého testovani by mél byt vyssi nez vykon z testovani prvniho. O to vic je
piekvapujici, Ze u experimentalni skupiny v ramci druhého testovani dochazelo ke zhorseni
vykonu, ackoliv ne statisticky vyznamnému.

Jako podstatné vnimame to, ze experimentalni skupina dosahovala v Kratkém testu v§eobecné
inteligence signifikantn¢ vyssi hodnoty 1Q (p<0,05) nez skupina kontrolni jiz pfi prvnim
testovani pred zapocetim experimentalni procedury. Toto zjisténi bychom mohli povazovat za
jednu z moznych charakteristik, kterou se mohou odliSovat jedinci, ktefi se pro pobyt v
prostfedi chamber REST rozhodnou, od téch, ktefi o ,terapii tmou“ nemaji zajem
(ptipomenme, ackoliv rozfazovani do skupin — vzhledem k charakteru experimentalni
procedury — nebylo ndhodné, ze jak experimentalni tak kontrolni skupina patfily do stejného
zakladniho souboru, ktery byl s nabidkou pobytu v prostfedi chamber REST osloven; do
kontrolni skupiny pak byli vybrani jedinci z fad téch, ktefi se nerozhodli stat se participanty
V ramci experimentalniho pobytu).

Za zajimavé také povazujeme to, ze v Testu verbalni fluence dosahovala experimentalni
skupina signifikantniho zhorSeni vykonu (p<0.05) pfi testovani po pobytu v prostiedi chamber
REST. Ke stejnému zjisténi dospéla také jiz zminovana studie zroku 2015 s nazvem
»~Experimentdlni studie kognitivnich a psychofyziologickych procesii v podminkdach chamber
REST* (Havelkova, 2015). Tento vysledek si mizeme vysvétlit tim, ze jednim z hlavnich
principti pobytu v podminkdch chamber REST je socidlni izolace, ktera neodmyslitelné
souvisi s utlumem komunikace. To by mohlo byt jednim z divodl, pro¢ experimentalni
skupina dosahovala signifikantniho zhorSeni vykonu pfi testovani fe¢ové plynulosti nékolik
hodin po pobytu nez pred jeho zacatkem. Tyto dvé domnénky potvrzuji také vysledky
dopliikové analyzy dat, které prokdzaly statisticky velmi vysoce vyznamny rozdil (p<0.001) u
experimentalni skupiny mezi prvnim a tfetim testovanim Testu verbalni fluence, a to ve sméru
zlepseni vykonu (jinymi slovy bylo zhorSeni bezprostiedné po pobytu pii testovani
s tfidennim odstupem jiZ zcela kompenzovano).

V nékterych testech dochéazelo k signifikantnimu zlepSeni ve vykonech u obou skupin pfi
druhém testovani, ale statisticky vyznamné rozdily ve vykonu mezi obéma skupinami nebyly
prokazany. Mira zlepSeni v téchto testech tedy byla pravdépodobné zpiisobena pouze efektem
zacviku, nikoliv pobytem v prostfedi omezené zevni stimulace (pojedndvame-li o vykonech
experimentalni skupiny).
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Pokud bychom vychézeli z ptedpokladu, Ze cCtyfdenni pobyt v prostfedi chamber REST
skutecné utlumoval nékteré kognitivni procesy, vyvstava otdzka, pro¢ mnoho zahrani¢nich
vyzkumu doslo k zavértiim, ze prostiedi omezené zevni stimulace nékteré kognitivni procesy
podporuje. Moznym, a dle naseho nazoru nejvice pravdépodobnym diivodem by mohlo byt
to, ze participanti naseho vyzkumu stravili v téchto podminkach pftili§ dlouhy casovy usek
(Ctyfi dny). Vyzkumy vykazujici pozitivni vliv prostfedi REST na kognitivni funkce jsou
charakteristické tim, ze vyzkumné osoby v tomto prostiedi stravily fddové hodiny, maximalné
pak 24 hodin. Dle Suedfelda (1980) totiz dosahuje aktivace kognitivnich procesti maxima 24.
hodinu pobytu v prostiedi REST, kdy nasledné¢ dochazi k pravdépodobnému postupnému
utlumu. Tuto teorii by z ¢asti mohly potvrdit také vysledky jiz prvnich vyzkumu senzorické
deprivace, které prokazaly, Ze u dobrovolniki podstupujicich pobyt podobny podminkdm
chamber REST (toho casu vyzkumy senzorické deprivace) byly po 14 dnech trvani
experimentu zjistény kognitivni a percepéné-motorické deficity (Zubek, 1969).

K t¢émto moznym interpretacim vysledkt je vSak tieba mit rezervovanéjsi pfistup, jelikoz mél
nas vyzkum jistd omezeni a limity, o kterych budeme pojednéavat v nasledujici podkapitole.

4.1 Limity vyzkumu

Jako prvnim, a pravdépodobné nejzasadnéjSim limitem vyzkumu byla nevyrovnanost ve
vykonech mezi experimentdlni a kontrolni skupinou jiz pfed zménou podminek. Ackoliv
statisticky vyznamné rozdily byly nalezeny pouze ve vysledcich testu orientacné méficim
inteligen¢ni kvocient participantd, experimentalni skupina dosahovala vy$sich vykontd oproti
skupin€ kontrolni ve vétsing testi, 1 kdyz ne statisticky vyznamnych (coz si miizeme vysvétlit
signifikantné vyssi vstupni inteligenci experimentalni skupiny). Tento fakt by mohl byt
jednim z divodul, pro¢ experimentdlni skupina nedosahovala pfi druhém testovani takové
miry zlepSeni oproti skupiné kontrolni (tzv. ceiling effect). Uvédomujeme si, ze pocatecni
nevyrovnanost skupin je zésadnim problémem pii snaze o prezentaci platnych vysledkd,
avSak vramci organizace vyzkumu by bylo velice obtizné sestavit skupiny tak, aby se
Vv primérnych vykonech viibec nelisily.

Radi bychom zminili také to, Ze jsme nebyli schopni kontrolovat nékteré faktory, ackoliv
jsme se o to snazili. Participanti byli napfiklad upozornéni na to, at’ na testovani dorazi
vyspani a v celkové optimalnim rozpolozeni. Mnoho z nich vSak ptichazelo unavenych ¢i
vystresovanych (tyto aspekty jsme vzdy zjiStovali). Jednim z divodi bylo také to, ze
testovani experimentalni skupiny probihalo mimo jiné ve zkouskovém obdobi, coz mohlo
psychickou pohodu i kvalitu spanku jedince ovlivnit negativnim zplisobem (zatimco testovani
kontrolni skupiny probihalo z kapacitnich diivodi béhem nasledujiciho semestru).

Dalsi limit vnimame v tom, Ze ne vZdy testoval po vSechna tfi testovani jednoho participanta
jeden examinator. Ackoliv examinatofi byli vzdy zacviceni a méli k dispozici pfirucky a
piesny popis postupu, kazdy meél sviij individudlni styl. K tomuto zjisténi jsme dospéli
diky vypovédi probanda, ktery se konkrétné u Testu opakovani cisel pozpatku zminil, Ze si
Cisla pfi druhém testovani pamatuje I€pe, protoze druhd administratorka je pifi prvnim
testovani predc¢itala moc rychle. Tohle byl jen jeden ptipadii rozdilnosti individudlniho stylu
administratorti, ktery mohl mit vliv na zkresleni vysledkil. VSechna testovani by jeden ¢lovék
casové nemohl zvladnout, avSak tento problém by se do budoucna mohl vyfesit tim, Ze by
jeden examinator testoval vzdy jednoho ¢lovéka po vSechna tii testovani. Podminky mezi
jednotlivymi probandy by byly sice nerovnomérné, na miru zlepseni konkrétniho probanda by
to vSak nemélo takovy vliv. Jako jesté¢ optimdlngjsi se vSak jevi varianta Cist¢ pocitatového
testovani kognitivnich funkei. Tou vSak nase pracovisté v soucasné dob¢ nedisponuje.

S ohledem do budoucna by bylo vhodné redukovat limity vyzkumu na minimum, aby
vysledky byly co nejmén¢ zkresleny jakoukoliv nezadouci proménnou.
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Dle naseho nazoru by navic bylo zajimavé testovat zmény kognitivnich procesti v rdmci
kratkodobégjsich (n€kolikahodinovych) pobyti v prostfedi chamber REST, ¢imz bychom
mohli ovéfit platnost vysledki pfedchozich vyzkumi, a ovéfit platnost piedpokladu o vlivu
délky pobytu na zlepSeni, resp. zhorseni kognitivnich funkeci.

Také by do budoucna mohlo byt perspektivni zvolit si cestu uzSiho zaméfeni a zkoumat
kuptikladu jednu poznavaci funkci nékolika kognitivnimi testy. V tomto ptipadé bychom se
zam¢fili na testovani paméti, na niz pozitivni vliv metody flotation REST deklarovalo jiz
mnoho vyzkumi (Raab & Gruzelier, 1994; Suedfeld & Eich, 1995).

.....

nalézt odpovédi na praktické otdzky ohledné pfipravenosti klientd (téméf vyhradné z fad
dusevné pracujici populace) na (okamzité) opetovné zarazeni do pracovniho procesu. Dosud
nemame odpovéd na to, zda je po tydennim pobytu jedinec schopny od dalSiho dne
vykonavat stejné kvalitné¢ veskeré Cinnosti vysoce zatézujici kognitivni funkce (zejména
vrcholovi fidici pracovnici, manazefi...), nebo zda je vhodna nékolikadenni postupna
adaptace (napf. vikend mezi ukoncenim pobytu a zacCatkem pracovniho procesu). Dalsi
potencidlni prakticky dopad se tyka fizeni osobniho automobilu a je uveden na konci zavéru.
Dosavadni vyzkumnd zjisténi (Zubek, 1969; Suedfeld, 1980) i naSe ziskana data ze
¢tyfdennich pobytl pfitom naznacuji (a¢ nesignifikantné), ze by mohlo dojit k docasnému
utlumu nékterych kognitivnich funkei.
5 ZAVER

Hlavnim cilem této prace bylo zjistit, zda ¢tyfdenni pobyt v podminkach chamber REST
souvisi s vykonem participantli v rozsihlé baterii kognitivnich test, a ve kterych testech
dochazi ke zlepSeni, resp. zhorSeni vykonu oproti vysledkiim kontrolni skupiny, kterd pobyt

Vv podminkach chamber REST neabsolvovala. Ukolem tedy bylo zjistit, zda pobyt v prosttedi
omezené zevni stimulace ma vliv na vybrané kognitivni procesy.

Jelikoz se dle vysledkl nasi studie kontrolni a experimentalni skupina statisticky vyznamné
lisily v mife zlepSeni vykonu pifi druhém a tfetim testovani pouze u Rey-Osterriethovy
komplexni figury, nelze vyvodit zavér, Ze by mél ctyfdenni pobyt v podminkdch chamber
REST vyznamny vliv na ndmi testované kognitivni funkce. Bylo by vSak zadouci tento vliv
podrobnéji prozkoumat u tydennich pobytl tzv. terapie tmou (tj. u nejcastéji zakupované
varianty této sluzby ze strany klientil), nebot’ zde spatifujeme potencialni prakticky dopad
V tom, zda je ¢i neni bezpecné bezprostiedné po ukonceni pobytu fidit automobil pii zpatecni
cesté.

Finanéni podpora
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LZE SI ZA PENIZE KOUPIT STESTI?
CAN MONEY BUY HAPPINESS?

Michal DURINIK, Jakub PROCHAZKA

Abstrakt: V tomto textu predkladame prehled empirické literatury zabyvajici se vztahem mezi
riiznymi formami utraty penéz a prozivanymi pocity Stésti a zivotni spokojenosti které z téchto
utrat vyplyvaji. V textu se zamérujeme zejména na studie vyuzZivajici metody experimentu,
jelikoz tyto umoznuji usuzovat na kauzalni vztahy mezi klicovymi koncepty. Uvadime ctyri
zdkladni zpusoby utrdceni penez, u kterych bylo kauzalné demonstrovano, Ze prispivaji
K vys$si urovni vaimaného Stésti. Jsou to. utrdceni za zdzZitky namisto véci, utrata v prospéch
jinych lidi, diiraz na frekvenci namisto intenzity proZitku a princip odlozené spotreby.
Prokazané piisobeni je casto v kontrastu s tim, co lidé o svych zazitcich ocekavali — lidem tedy
zplisoby utraceni které nejvice prispivaji k vnimanému Stésti nejsou zrejmé. Tyto zpiisoby
mohou jednotlivci vyuzivat pri individualnich ndakupnich rozhodnutich, také se mohou stdt
soucasti firemnich politik podporujicich koncept stastnych zaméstnancii.

Abstract: In this review, we summarize the empirical literature investigating the relationship
between the nature of one$s spending and perceived happiness and life satisfaction. We put
emphasis on experimental studies, as they allow to infer causal relationships between the key
concepts. Studies have shown four basic types of spending to have beneficial impact on
spender’s happiness and satisfaction. Relationships demonstrated in studies are often in
contrast with what people intuitively perceive and forecast. Informed individuals may use
these modes of spending their money to enhance their well-being. Furthermore, these
concepts may become parts of companies ‘ policies aimed towards increasing employee well-
being.

Kli¢ova slova: stésti, utrdceni, Zivotni spokojenost, well-being.
Keywords: happiness, spending, life satisfaction, well-being.
1 LZE SI KOUPIT STESTI?

Bohatstvi nepfinese Stésti, za penize si $tésti koupit nelze. Vyzkumné studie, které v tomto
textu predkladame, ale presvédCiveé naznacuji, ze nekteré zplisoby utrdceni penéz piinaseji
vEtsi pocity Stésti nez jiné. Lidé tedy mohou diky informovanému rozhodovani se o svych
utratach, zvysit své vnimané Stésti. Jinymi slovy, Stésti si (do jisté miry) koupit Ize, pokud
vime jak na to.

re¢

Ptedné musime definovat co pod slove ,,Stésti* rozumine. N&kteti autoti pod slovem ,,Stésti
rozumi celkovou spokojenost se svym zivotem, jini zase pocity radosti v konkrétnim
okamziku. Pti ¢teni vyzkumnych studii je tedy potieba u kazdého autora mit jasno v tom, co
mysli, mluvi-li o §t&sti. Stésti v obou chapanich, tedy §tésti okamzitého prozivani, i $tésti jako
pozitivni hodnoceni svého zivota je ale zddouci a proto mezi nimi, zabyvame-li se vyzkumy o
zvySovani §tésti, ostrou hranici v naSem piipad¢ kreslit nebudeme.

Pouze pokud umime §tésti méfit, miizeme totiz hovofit o jeho zvySovani, pfipadné sniZzovani.
Velkou skupinu metod méteni tvoii psychologické testy a dotazniky, z nichZ jedna ¢ast méfi

Stésti dlouhodobé: subjektivni pohodu (subjective well-being) nebo spokojenost se zivotem
(life satisfaction). K témto nastroju patti naptiklad:
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e Skala k méfeni subjektivniho §tésti Subjective Happiness Scale (Lyubomirsky &
Lepper, 1999). Jednou ze ¢tyi otazek je napiiklad ,,Nékteti lidé jsou obecné velmi
Stastni. Uzivaji si zivota bez ohledu okolnosti a v§e vyuzivaji naplno. Jak Vas tato
charakteristika vystihuje?*

e Dotaznik Oxford Happiness Questionnaire (Hills & Argyle, 2002) obsahuje 29
vyrokl, u kterych respondenti hodnoti svou miru souhlasu. Ukazkovymi polozkami
jsou tieba ,,Nachazim krasu v mnoha vécech “ nebo ,,Hodn¢ se sméji*.

o Skéla spokojenosti se Zivotem Satisfaction With Life Scale (Ed Diener, Emmons,
Larsen, & Griffin, 1985). Respondenti hodnoti miru souhlasu u péti vyroki, naptiklad
,Jsem spokojen se svym zivotem‘ nebo ,,Kdybych mohl Zit znovu, skoro nic bych
nezménil*®.

Stésti ve smyslu nalady v daném okamziku, intenzity a sily momentalniho afektu, méfi
napiiklad skala PANAS — Positive and Negative Affect Scale (Watson, Clark, & Tellegen,
1988). U dvaceti ptidavnych jmen (napf. ,,vzruSeny*, ,hrdy*, ,provinily* nebo ,aktivni®)
hodnoti respondenti jak moc se takto citi v okamziku odpovidani. Alternativou je opakovany
sbér dat vdlouhé sérii okamziki napfic ¢asem, Experience-Sampling Method
(Csikszentmihalyi & Larson, 1987). Pfi vyuziti této metody jsou respondenti naptiklad
pomoci SMS nebo mobilni aplikace (v pivodnich studiich byl vyuzivan pager) nékolikrat
denn¢ dotazovani na to, jak se prave citi.

Dal$im zptsobem jak méfit pocity okamzitého §tésti, je métit respondentiim hladiny hormonti
asociovanych s pocity Stésti, naptiklad oxytocinu nebo serotoninu. V tomto textu se vsak
témto metoddm, ani studiim, které je vyuzivaji, nevénujeme, klicové jsou pro nds metody
jednoduché svou administraci 1 vyhodnocenim.

Rozsahla literatura o kontextudlnich efektech v (nejen spotiebitelském) rozhodovéani se
zabyva vlivy na rozhodovani a projevené preference, které na rozhodovatele maji efekt
ukotveni (Tversky & Kahneman, 1974), efekt navnady (Huber, Payne, & Puto, 1982), efekt
sttedni moznosti (Simonson, 1989) a dalsi efekty. Tato literatura piesvédcivé naznacuje, ze
lidé nejsou dobii v pfedpovidani toho, jaky uzitek jim spotieba statku nebo sluzby pfinese.
Lidé dokonce nejsou nutn¢ konzistentni v tom, které statky preferuji pfed jinymi. Podobné¢ je
tomu 1 u Stésti: maji-li lidé odhadnout, jaky dlouhodoby dopad na jejich $tésti bude né&jaka
udalost mit, obvykle vyznam udalosti pfeceniuji. Zptisob, jakym piedvidaji své nalady
(affective forecasting) je Casto zkresleny a ptfedpovédi, které¢ lidé délaji, jsou pak od
skutecnosti vzdalené (Buehler & McFarland, 2001; Gilbert, Pinel, Wilson, Blumberg, &
Wheatley, 1998; Hoerger, Quirk, Lucas, & Carr, 2010; Wilson & Gilbert, 2005).

Jak argumentuji Wilson a Gilbert (2005), lidé hyperbolizuji ocekavané dopady vyznamnych
udalosti. Brickman, Coates a Janoff-Bulman, (1978) zkoumali kratkodobé a dlouhodobé $tésti
(mimo jiné 1) vyhercl v loterii: jednu skupinu tvofili lidé ktefi pravé vyhrali velkou sumu
V loterii, druha skupina byla kontrolni. Nabizi se ocekavat, ze po vyhte v loterii budou lidé
dlouhodobé mnohem S§tastn€js$i nez ti, co v loterii nevyhrali. Vyherci byli bezprostiedné po
udalosti opravdu mnohem Stastnéjsi, nez kontrolni skupina, v pritbé¢hu jednoho roku se ale
uroven jejich $tésti vratila na hodnoty kontrolni skupiny.

Zjednodusené feceno, lidé nedovedou spolehlivé urcit, co je udéla stastnymi, jak moc, a na
jak dlouho. O co by tedy mé¢l opirat své rozhodovani ten, kdo se chce citit St’asten, ale vi, Ze
jeho vlastni odhady a ptedpovédi jsou nespolehlivé? Tento text nabizi pifehled nékolika,
pirevazné experimentalnich, studii zkoumajicich zavislost urovné reportovaného S$tésti od
riznych proménnych.

Obecn€ se vétSimu Stésti t&Si ten, kdo:
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e Utraci za zazitky misto za véci.

e Utraci na jiné lidi, ne na sebe.

e Namisto jedné velké utraty udéla postupné vice malych .
e (dlozi spotfebu na pozd¢ji, ale zaplati uz ted.

2 NAKUP ZAZITKU MiSTO VECi

Utratime-li sumu penéz za zazitek, udéla nas to (a to i dlouhodob¢) Stastnéj§imi, nez
kdybychom si koupili néjakou véc (Carter & Gilovich, 2010; Van Boven & Gilovich, 2003).
Respondenti vyzkumu Cartera a Giloviche (2010) si méli vzpomenout na jednu utratu za véc
a jednu Utratu za zazitek, kterymi si v minulosti chtéli udé€lat radost. V dotazovani pak 57%
uvedlo, Ze vice $tésti jim ptinesl nakup zazitku, 34% pak uvedlo ze vice Stésti ptinesl nakup
véci. Je to podnétny vysledek, ale diky pouZzité metodé dotazovani nemizeme délat zavéry o
kauzalité.

Nicolao, Irwin, a Goodman (2009) vyuzivaji experiment, metodu ktera kauzalni vztahy
identifikovat umoznuje. Respondenti byli rozdéleni na dvé skupiny a lidé v obou skupinach
dostali od vyzkumniki po 7 dolarti na pozdéjsi Utratu. Jedna skupina méla penize utratit na
néjaky zazitek (napiiklad kino, lekci kresleni,...) a druha skupina si méla koupit néco
vécného. U obou skupin doslo hned po nakupu k porovnatelnému nardstu $tésti, t€ém, ktefi si
koupili zazitek vSak pocit Stésti vydrzel déle.

Jak Ize vysvétlit, Ze spotieba zazitkli zvySuje $tésti v del$Sim horizontu, nez spotfeba hmotnych
statkti? Jednim z kli¢a je hédonicka adaptace (Frederick & Loewenstein, 1999). Hédonicka
adaptace (hedonic adaptation) popisuje postupné sniZovani intenzity pozitivniho (nebo 1
negativniho) afektu. Adaptace (tedy ptizpusobeni se, navyknuti si) vV tomto pfipadé znamena
pokles intenzity afektu s postupujicim ¢asem. Postupné si zvykame tfeba na skvély novy
telefon, aZz se zng stane pouze ,telefon”. Van Boven a Gilovich (2003) uvadéji, ze
k zazitkim se v myslenkach vracime ¢astéji, nez ke vécem, a proto u nich hédonicka adaptace
probihda pomaleji (83% jejich respondenti uvedlo, ze se kutraté za zazitek vraceji
v mySlenkach castéji nez k ttraté¢ za veci). Dalsim faktorem je, Ze zadzitky jsou Castéji nez
véci sdilené s jinymi lidmi, a tato socialni slozka zaZitkli (udrZzovéani existujicich vztahd,
navazovani novych,...) dale zvySuje vnimaneé §tésti spojené s utratou za zazitky.

3 UTRACENI V PROSPECH JINYCH LIDI, NE PRO SEBE

Spokojenost se zivotem vyznamné souvisi s kvalitou a vnimanou dilezitosti mezilidskych
vztaht jednotlivce.

Dunn, Aknin a Norton (2008) se svych respondenti dotazuji na to, jakou ¢ast jejich utrat tvoii
utraty ve prospéch jinych lidi, tfeba charitativni pfispévky, darky pratelim a podobné. Lidé,
ktefi utraceji ve prospéch jinych vice, reportuji také vyssi urovné Stésti. Dle pouzité metody
dotazovani opét neni mozno usuzovat na kauzdlni vztahy. Podle této studie nelze
argumentovat zda lidé ktefi utraceji vice pro jiné jsou $tastnéjsi, zda Stastni lidé utraceji vice
pro jiné lidi, nebo zda jsou obé veli¢iny ovliviiovany tfeti veli¢inou, kterou studie neméfi.

Dunn et al., (2008) na dotaznikové Setfeni navazuji experimentalni studii, ktera uz umoznuje
usuzovat na kauzalitu. Uastnici studie dostali na zaCatku stanovenou penéni sumu a
instrukce podle piislusnosti ke skupiné: 1idé v prvni skupin€ si méli koupit néco pro sebe, lidé
ve druhé skupiné pak méli za tyto penize nékoho obdarovat. Pozdéji pak ti, ktefi pouzili
penize v prospéch n¢koho jiného, reportovali vyssi hladinu Stésti, nez ti, ktefi penize pouzili
na néco pro sebe.
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S vyuzitim zobrazovaci technologie magnetické rezonance (MRI) ukazali Harbaugh, Mayr a
Burghart (2007), Ze akt darovani penéz charit¢ aktivuje mozkova centra spojovana
S pfijimanim odmen, a tak pozitivné ovliviiuje ndladu. Tento pozitivni efekt se projevil, 1 kdyz
smensi intenzitou, i pokud dar nebyl dobrovolny ale byl nevyhnutelnou soucasti
experimentalni procedury.

Diener a Seligman (2002) ukazuji, Ze pro pocit $tésti a zivotni pohody je kli¢ova kvalita
mezilidskych vztahl. Utracime-li ve prospéch jinych lidi (prosocial spending), posiluje to
nase mezilidské vztahy, a ty podporuji nd$ pocit spokojenosti a Stésti. Dalsi cestou, kterou
utrata pro jiné zvySuje nas pocit $tésti, je pozitivni sebeprezentace (Dunn, Biesanz, Human, &
Finn, 2007). Jejich vysledky podporuji myslenku, ze se citime 1épe, pokud utracime tak, aby
nas to vykreslilo v pozitivnim svétle pfed ostatnimi - a to i kdyz si pied samotnym ¢inem
myslime, Ze vice $tésti ndm piinese sobecké rozhodnuti.

Pokud utrdceni penéz na jiné lidi pfinasi Stésti tomu, kdo davé, pro¢ nevidime kolem sebe
vice dart, ptispévkl na charitu a pozvani na obéd? Vysvétlenim je jiz zminované zkresleni
v piedvidani nalad (affective forecasting bias). Zkresleni spoc¢iva v rozdilu mezi tim, jakou
miru $tésti ndm néco opravdu piinese, a tim, jakou miru $tésti jsme od toho oc¢ekavali.

Vétsina lidi si mysli, Ze utratit penize sami na sebe je udé€la StastnéjSimi nez kdyby je utratili
v prospéch nékoho jiného (Dunn et al., 2008) a uz pouhé pomysleni na penize snizuje
pravdépodobnost prosocialniho chovani (Vohs, Mead, & Goode, 2006). Vime tedy, Ze Gtrata
pro né€koho jiného zvysuje Stésti vice nez utrata pro sebe, ale také vime ze 1idé si spiSe mysli
opak a podle toho pak utraceji spise sobecky.

4 VICE MALYCH UTRAT NAMISTO JEDNE VELKE

Jak jiz bylo zminéno, hédonickd adaptace ptedstavuje ptizplisobovani se, zvykani si na
uplynulé zazitky. Disledkem toho mimo jiné je, ze uroven vnimaného Stésti ze zazitku/z
nakupu se s béhem ¢asu snizuje. Zkresleni afektivnich predpovédi (affective forecasting bias)
pak spociva v nedostatecném zahrnuti hédonické adaptace do uvaZovani o budoucich
pocitech, které nam nakup piinese. AZ karikaturné zfejmé je toto zkresleni u déti a jejich
»pokud dostanu pejska budu navzdy Stastna a uz nikdy nebudu nich chtit*.

Pokud si v casovych odstupech délame mnoho malych radosti, nez stihne pln¢ zafungovat
hédonicka adaptace a my si zvykneme na pfijemny pocCit z nového, objevi se nova mala
radost, zvyS$i naSe Stésti a proces hédonické adaptace za€ind nanovo. Toto tvrzeni podporuji
Diener, Sandvik a Pavot (1991). Zjistili ze $té€sti mnohem vice neZ s intenzitou prozitkl
souvisi s jejich frekvenci. Tedy, pro pocit $tésti neni zas tak dulezité, jak velkou radost si
clovek udéld, spise je vyznamné jak Casto, byt i drobné, radosti zaziva.

Tak jak pii utrdceni pro sebe a pro jiné lidi, a u nakupu zazitkl a véci, 1 v této oblasti byvaji
afektivni predpovédi neptesné. Nelson a Meyvis (2008) nechali tcastniky vyzkumu
vyzkousSet si masazni podlozku. Jedna skupina dostala masaz trvajici 180 sekund, druha pak
dv¢ kratsi 80-ti sekundové masdze oddélené dvacetivtetinovou pauzou (celkovy €as ztraveny
masazi byl tedy 160s). Pfed samotnou maséazi vétSina ucastniki vyjadfila preferenci pro
dlouhy, nepferuseny zazitek. Na konci studie vSak hodnotili masaz a své pocity z ni 1épe ti,
ktefi podstoupili zazitek s prestdvkou. Neslo zde pouze o hodnoceni spokojenosti dotaznikem,
lidé ze skupiny s pieruSenim byli také ochotni za podlozku vice zaplatit.

Doporucit vice malych utrat napfic ¢asem bychom mohli dokonce 1 na zaklad¢ klasické
ekonomické teorie. Ta pracuje S konceptem klesajiciho mezniho uZitku ze spotieby — kazda
dalsi spotfebovana jednotka statku ndm ptinese mensi uzitek, nez ta predchozi. Snime-li tii
suSenky najednou, jsme spokojenéjsi, nez kdybychom snédli pouze jednu. Diky klesajicimu
meznimu uzitku ze spotieby nejsme ale tikrat spokojenéjsi. Rozd¢€leni vétsiho zazitku na sérii
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mensich, postupné spotiebovani statku namisto okamzitého spotiebovani a utraceni za vice
rozliénych véci nez za jednu velkou je pomérné jednoduchy zptisob, jak si Ize informovanou
utratou penéz zvysit pocit $tésti (Kahneman, 1999; Mellers, 2000).

5 ODLOZENA SPOTREBA

Sledujeme-li reklamy, neni tézké podlehnout dojmu, Ze spotiebovat dnes a platit az
budoucnosti pfindsi nejvic spokojenosti. S pomoci konceptu hédonické adaptace Ize ale
argumentovat pfimo proti tomuto tvrzeni, a experimentalni studie tento argument dale
podporuji.

Koupime-li si zbozi s tim, Ze platit za n¢j budeme az za rok, hédonicka adaptace zpusobi
pokles miry ptijemnych prozitkl, které¢ diky tomuto zbozi zazivame. Miizou dokonce tplné
vyprchat, nez piijde Cas platit. A pokud méame platit za néco, co ndm uz ned¢la radost, nejenze
to uroven vnimaného §tésti nezvysuje, ale naopak ho snizuje. Nakupy s odlozenym placenim
vedou, jak doklada rozsahlé literatura, k nezodpovédnym rozhodnutim a k zadluzovani, které
dale negativné pisobi na troveni vnimaného S$tésti (Berns, Laibson, & Loewenstein, 2007;
McClure, Laibson, Loewenstein, & Cohen, 2004; Soman, Ainslie, Frederick, Li, & Lynch,
2005; Thaler & Sunstein, 2008).

Hédonicka adaptace se ale nevztahuje pouze na pozitivni zazitky, ale i na negativni —
naptiklad na placeni za zbozi. Pokud tedy ¢loveék za zbozi zaplati hned, ale jeho spotiebu
odlozi do budoucnosti, po negativnim zazitku vydani penéz nastoupi hédonickéd adaptace a
zazitek Casem ,,pteboli”. KdyZ pak za néjakou dobu dojde k spotieb¢ jiz zaplaceného zbozi,
vysledny pocit $tésti neni snizen o nepiijemné placeni.

Vyhoda odlozené spotieby je také vtom, ze piinasi dodatecny druh radosti: radost
z o¢ekavani. Jak ukazuje Bryant (2003), lidé, ktefi méli vice ¢asu oéekavat piijemnou udalost
prozivali celkové vysSi urovenl Stésti. Pokud se participanti téSili na udalost, prozivali
pfijemné pocity nejen béhem udalosti a po ni pfi vzpominkach, ale 1 pfedtim, neZ udélost
nastala.

Tteti vyhodou odloZené spotieby pak je, ze pokud se lidé rozhoduji ,,do budoucna®, voli si
moznosti, které jsou pro né¢ z dlouhodobého pohledu vice prospésné — at’” uz z hlediska
zdravotniho, finan¢niho ¢i jiného. Read a Leeuwen (1998) nechali své respondenty vybrat si
mezi sladkou ty¢inkou a ovocem. Respondenti v jedné skupiné dostali to, co si vybrali ihned,
druha skupina védéla, Ze bude muset tyden pockat. Lidé¢, ktefi si vybirali co budou jist za
tyden, si pak mnohem castéji vybrali ovoce (tedy zdrav§jsi alternativu), nez ti, kteti cekat
nemuseli. Stejny princip pak vyuzili Thaler a Benartzi (2004) ke zvySeni po¢tu zaméstnancil,
kteti si vice spofi na dlichod. S vyuZitim znalosti o tom, jak se lidé rozhoduji o své
budoucnosti, zménili formuli ,,ano, chci si z aktualni vyplaty odlozit na dichod vice* na ,,ano,
Z piisti vyplaty si chcei odlozit na dichod vice*.
7 ZAVER

Tento text je pfehledem literatury zabyvajici se vztahem mezi tim, jak lidé utraceji své penize
a jakou uroven S$tésti jim to piindsi. ZvlaStni diraz je kladen na experimentdlni studie,
umoziujici tvorbu kauzalnich zavért. V textu jsou shrnuty Ctyfi zpiisoby utraceni, které
kterymi se pfi rozhodovani o svych utratach fidit: utracet za zaZitky - ne za predmeéty, utracet
Vv prospéch jinych - ne pro sebe, utracet postupné mensi sumy — ne narazove, pfistoupit ke
spotiebé s Casovou prodlevou po zaplaceni.

Mit vice penéz znamend vice ptilezitosti udé€lat si S nimi radost, bohatstvi miize plisobit i
opacné: Quoidbach, Dunn, Petrides a Mikolajczak (2010) uvadéji, Zze schopnost tésit se
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Z malickosti a uzivat si drobné radosti zivota byla oslabena pravé u majetnéjSich lidi.
Vysvétluji to tim, ze bohatstvi umoziuje pfistup k intenzivnim zazitklim, vedle kterych pak
drobné radosti vypadaji vSedn¢ a nezajimavé. I kdyz tedy penize miizou, jsou-li utraceny
vhodnym zpiisobem, piinaset §tésti, mizou také naopak otupit schopnost $tésti si vychutnavat.

Financ¢ni podpora

Tvorba tohoto textu byla podpofena v rdmci projektu specifického vyzkumu Masarykovy
Univerzity MUNI/A/1021/2015.
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KVAZI-EXPERIMENTALNI STUDIE PI"J@OBENi KOUCOVANI
NA PRACOVNI VYKON ZAMESTNANCU

QUASI- EXPERIMENTAL STUDY ON COACHING AND IT’S IMPACT
ON EMPLOYEES PERFORMANCE

Ivana FABIANOVA

Abstrakt: Predklidand studie se zabyvd ovérovdanim pusobeni koucovani na vykon
Jjednotlivce. Vychazi z predpokladu, Ze v soucasnosti je velka cast firemnich financnich zdroju
investovand do rozvoje pracovnikii, nicméné neni prokdzané, zda tato investice prinasi
organizacim zisk v podobé zvyseného vykonu (4. uroven Kirkpatrickova modelu). Studie
overuje efekt koucovani jako nezavislé promenné, na vykon obchodnich reprezentantii, ktery
je zavislou promeénnou. Vykon probandii byl méreny jako procentualni mira plnéni
obchodniho planu (KPI) a probihal pred zahajenim koucovani, po zahadjeni koucovani, 1
mésic, 2 mésice nebo 4 mésice po ukonceni koucovani. Do studie bylo zarazeno celkem 261
obchodnich reprezentantii nadnarodni telekomunikacni spolecnosti. VSichni absolvovali Sest
60- minutovych koucovacich setkani s minimalnim rozestupem 2 tydnii. Data byla sbirana
po dobu celého roku 2012, 2013, 2014 a 2015. Vzhledem k charakteru dat a jejich rozlozeni
byly rozdily vypocitané pomoci parového t-testu. Vysledky ukazaly statisticky vyznamny rozdil
(p< .001, d= .45) ve vykonu obchodnich reprezentantii pred koucovanim a po zahdjeni
koucovani, pred zahdjenim koucovani a 1 méesic po ukonceni koucovani (p< .001, d= .39) a
pred zahdjenim koucovani a 2, resp. 4 mésice po ukonceni koucovani (p< .001, d= .46).
Hlavni limit studie spociva v absenci kontrolni skupiny. Predkladana studie probéhla jako
soucast diplomové prace autorky.

Abstract: Presented study deals with the verification of the effect of coaching on individual
performance. It assumes that a large part of the company financial resources is currently
invested in staff development, but it is not proven whether this investment brings profit to
organizations in terms of increased performance (4th grade of Kirkpatrick Model). The study
verifies the effect of coaching as an independent variable to the performance
of sales representatives, which is a dependent variable. The test group performance was
measured as a percentage of business plan achievement (KPI) four times for each participant
and took place before the first coaching session, during the coaching period and 1 month, 2
months or 4 months after the end of coaching. The study included a total of 261 sales
representatives of a multinational telecommunication company. They all went through six 60-
minute coaching sessions with a minimum interval of 2 weeks. The data were collected in
2012, 2013, 2014 and 2015. Due to the nature of the data and its distribution,
the differences were calculated using a paired t-test. The results showed a statistically
significant difference (p <.001, d = .45) in the performance of business representatives before
the commencement of coaching and after commencement of coaching. Before
the commencement of coaching and 1 month after last coaching session (p <.001, d = .39)
and before the commencement of coaching and 2, resp. 4 months after the last coaching
session (p <.001, d = .46). The main limit of the study is the absence of a control group.

Kli¢ova slova: Koucovani, Evidence-based, Efektivita, Kirkpatrickitv model mereni efektivity
vzdélavani.
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1 UVOD

Koucovani, jako metoda profesniho i osobniho rozvoje, je v soucasnosti modernim a velmi
intenzivné vyuzivanym nastrojem dosahovani definovanych cilti. Zaroven je ale také pomérné
nakladnou zalezitosti. Pravé kvili finanénim prostiedkim a c¢asu, ktery zameéstnanci
koucovani vénuji, je dulezité nastavit zplusob, jakym bude efektivita koucovani meéfena.
Pro firmu, ktera zprostiedkuje svym zaméstnancim koucovani, je stézejni monitorovat
profesni rist a mit tak pfehled o tom, nakolik je kouCovéani pro zaméstnance (a firmu)
piinosem.

Zpusobu, jakymi lze ovéfovat efektivitu vzdélavani, je n€kolik, naptiklad Bersiniiv model
(2008), Phillipstiv model névratnosti investic (1996) nebo Brinkerhoffova metoda uspésnych
pripadt (2003). Jednim z nejstarsich, ale zaroven nejpropracovanéj$ich a v soucasnosti také
nejvic vyuzivanych modeli, ktery byl pivodné vytvoteny v 50. letech pro méfeni efektivity
vzdélavani, zahrnujici vSechny oblasti rozvoje, je Kirkpatrickiv model. Jeho autoti, Donald
L. Kirkpatrick a James D. Kirkpatrick (1998) definovali zménu na 4 moznych trovnich-
spokojenost, védomosti, chovani a vysledky. Pro vyzkum uc¢innosti metody jsou nejcennéjsi
pravé zmény na urovni vysledkl, které maji pro firmu redlny piinos. Jedna se naptiklad
o zmény v plnéni obchodnich planti, motivaci zaméstnanct, zvySeni produktivity ¢i snizeni
zmetkovitosti, zkraceni doby zavedeni nového produktu na trh atd. V souasnosti existuje
nékolik malo obdobnych vyzkumi na toto téma. Jednou z takovych studii je vyzkum Djutse
et al. (2008), ktefi méfili efektivitu koucovani z hlediska snizovani absenci v zaméstnani
z ditvodu zdravotnich potizi. Komplexné&jsi studie byla provedena Cavanaghem, Atkinsem,
Specem a Granthem (cit. podle Grant, Stober, 2006), kde bylo zji§tovéano, jestli je mozné
pomoci koucinku zvysit Ctyfi klicové psychologické charakteristiky, které jsou dilezité pro
vedeni lidi (mindfullness, pozitivita, zamér a pespective- taking capacity). Studie vznikla
ve snaze obohatit kouCovani zalozené na dikazech (tzv. evidence- based coaching), které
Schueller (2014) definuje jako raciondlni a védomé vyuzivani nejlepSich soucasnych
poznatkil integrovanych se zkuSenostmi z praxe k co nejlepSimu a nejkvalitnéjSimu provedeni
koucovani.

Cilem prezentované studie je ovérit efektivitu koucovani na zékladé obchodnich vysledkt
konzultant T-Mobile Czech Republic a.s. Méfeni plnéni jejich individualnich prodejnich
plant s ohledem na pobocku kde piisobi, je provadéno u jednotlivych respondenti opakovane:

e pted zahdjenim koucovani,

e Vv prubéhu koucovani,

e dva (resp. Ctyfi) mésice po ukonceni koucovani.
Testovany byly tii vyzkumné hypotézy:

1. Primér obchodnich vysledkii v pribéhu koucovani je vysS§i nez primér obchodnich
vysledku pred koucovanim.

2. Primér obchodnich vysledkii mésic po ukoneni koucovani je vyss§i nez primér
obchodnich vysledki pied koucovanim.

3. Primér obchodnich vysledki dva (resp. Ctyfi) mesice po ukonceni kouCovani je vyssi nez
primér obchodnich vysledki pred koucovanim.

Oproti nulové hypotéze:
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Mezi primérem obchodnich vysledkti v pribéhu koucovani, mésic po ukonceni koucovani,
dva (resp. ¢tyfi) mésice po ukonceni koucovani a primérem obchodnich vysledkd pred
koucovanim neni signifikantni rozdil.

Pilotni projekt, ktery byl realizovany v Severnich Cechach v roce 2012, ukazal, Ze praméry
obchodnich vysledki kouct vzrostly a projekt byl rozsifen do celé republiky.

2 METODY
2.1 Vyzkumny vzorek

Vyzkumny vzorek tvoii zaméstnanci této telekomunikacni spolec¢nosti, kteti pracuji na pozici
konzultantl ve znackovych prodejnach po celé Ceské republice. Jejich naplni prace je
prodavat sluzby a mobilni a hlasovd zafizeni piichozim klientim, poskytovat servis
a aktivné oslovovat a nabizet sluzby klientiim. Spole¢nost metodu koucinku prokazatelné
vyuziva jako jeden ze zplsobil individudlniho rozvoje zaméstnanci. O odborny rozvoj
zaméstnanci peCuje také zaskolovanim a zauCovanim, Skolenim v oblasti produktl
i mekkych dovednosti, prohlubovanim kvalifikace a zvySovanim kvalifikace v zajmu
zamé&stnavatele, odbornou praxi, ktera je urena predevSim absolventim, podporou studia
zaméstnancl, podporou vyuky anglického jazyka. Konzultanti jsou placeni na zakladé fixni
Castky a bonusti, které dostdvaji v pripadé splnéni limiti v oblastech, relevantnich pro
obchodni zamér spoleCnosti. Tito zaméstnanci dostali prilezitost absolvovat individualni
kouCovani od internich koucd spole¢nosti. Ve vyzkumu jsou nazvani probandi, nebo ve
vztahu ke kou¢um klienti.

Celkové se do vyzkumu zapojilo 261 konzultanti a manazerd pobocek, kteti béhem let 2012,
2013, 2014 a c¢ast roku 2015 absolvovali individualni koucovani. Z vyzkumného vzorku byli
vyfazeni:

e konzultanti, ktefi si stanovili kvalitativni cile, a nebylo znich poznat, jakého
procentudlniho vykonu chtéji dosahnout,

e konzultanti, kteti béhem koucovani ukonc¢ili pracovni pomér ve spole¢nosti T- mobile
CZ a nebylo mozné doplnit jejich vykony,

e konzultanti, ktefi ukoncili kouCovani pred€asné (tj. pfed 6. konecnym setkanim).
Konec¢ny vzorek €itd 213 respondenti.
2.2 Faze vyzkumného projektu

Cely proces koucovani se sklada z piipravné, realiza¢ni a kontrolni faze. Ptipravna faze
zahrnuje navstévy na pobockach a sezndmeni s manaZerem pobocky, kick- off setkdni,
naplanovani harmonogramu koucovéani. Realizacni faze zafina nominaci do projektu,
uvodnim setkanim v triddé kouc¢- koucovany konzultant- manaZer a prvnim az Sestym
koucovacim setkanim.

Kontrolni faze obnasi zaznamenani dat o vykonech koucovanych do tabulky urcené k analyze.
2.3 Vyzkumny design

Cely vyzkum je koncipovany kvantitativné. Vyhodou tohoto typu vyzkumu jsou numericka
a presna data, zpracovanim kterych je mozné pifijmout alternativni hypotézu (resp. nemoci
zamitnout hypotézu nulovou). Konkrétn¢ se jedna o opakovana méfeni, ktera umoznuji
postihnout rozdil pred a po intervenci. Nevyhodou tohoto vyzkumného designu je piredev§im
zcitlivéni zptsobené pretestovym méfenim a piirozené zlepSovani v Case, které by nastalo
1 bez plisobeni intervence.
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24 Proménné

Nezavislou proménnou v Kvazi- experimentu je kouCovani jako intervence, jejiz pusobeni
na zavislou proménnou je ovéfovano. Zavislou proménnou jsou obchodni vysledky
konzultantti. Uvedené proménné maji metricky charakter a nabyvaji hodnot z intervalu 0- 3
(resp. 0- 300%).

Hodnoty k zavislym proménnym byly zapisovany do tabulky, jejiz ptiklad je uvedeny nize
vcetné jejich blizsiho popisu:

Pocatecni Dosazeny
Konzultant Obdobi stav stav Cil 4 Cil 5
bfezen —
1 duben 0,40 0,82 1,84 1,9

Konzultant oznacuje potadové ¢islo konzultanta v tomto vyzkumu. Jméno, pohlavi, misto
zameéstnani a dals$i udaje o konzultantovi jsou interni informace spolecnosti a nemohly byt
zvefejnény. Cislo konzultanta neni pofadi, ve kterém se do projektu piihlasil.

Obdobi oznacuje mésice v roce, kdy koucovani probihalo, zpravidla se jednd o 2 mésice,
které se vyjimecné protahly do tifi mésici.

Pocatecni stav oznacCuje pramérny vykon konzultanta za dva meésice pred zahijenim
koucovani. Jedna

se o prodejni plan, ktery ma stanoveny kazda prodejna individudlné.

DosazZeny stav vyjadiuje vykon konzultanta, ktery byl ziskany primérem vykond mésic po
zah4jeni

koucovani. Jedna se o vykon s ohledem na prodejnu, kde konzultant plisobi.

Cil 4 vyjadiuje vykon konzultanta, kterého dosahl prvni mésic po skonceni kou€ovani. Jedna
se o vykon s ohledem na prodejnu, kde konzultant plisobi.

Cil 5 vyjadiuje vykon konzultanta, ktery dosédhl druhy mésic po skonc¢eni koucovani. Od roku

2014 byl tento Gdaj nahrazeny udajem za ctvrty mésic po skonCeni koucCovani. Jedna se
o vykon s ohledem na prodejnu, kde konzultant ptsobi.

Jednotlivé vykony jsou vyjadieny Vv procentech pfevedenych na desetinnd ¢isla.
2.5 Etika

Spole¢nost T- mobile klade velky diraz na peclivy vybér koucl. Roli pfi vybéru hraje
odpovidajici vzdélani, vycvik v koucovani a zkuSenosti kouce. Konzultanti maji moznost
vybéru ze tii koucl, ktefi interné pusobi ve spolecnosti. Koucové absolvuji vzdy jednou
meésiéné spolecné setkéani, kterému fikaji Den koucu. To slouzi k jejich rozvoji na urovni
supervizniho setkani, praci s nahravkami a vzdélavani. Koucovani maji sami moZnost
hodnotit spokojenost s koucem pomoci desetimistné skaly, pfiCemz 1 znamena maximalni
nespokojenost a 10 maximalni spokojenost. Nedilnou soucasti jejich prace je také Eticky
kodex.

Pti zpracovani dat byla zachovana plnd anonymita konzultanta a jejich jméno bylo hned pfi
zaznamenavani proménnych nahrazeno ¢islem tak, aby nebylo mozné identifikovat konkrétni
konzultanty. Zarovei kouci 1 kouCovani védi a souhlasi s tim, Ze jejich data budou vyuzita pro
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potieby vyzkumu a jejich osobni udaje nebudou veiejné sdileny. S vysledky vyzkumu bylo
obeznameno vedeni spolecnosti.

3 VYSLEDKY

Data byla zpracovana pomoci statisticko- analytického programu IBM SPSS Statistics 19,
pfiCemz byla nejdiiv ovefend normalita rozlozeni dat, v dalSim kroku prob¢hla analyza
pomoci parového t-testu a nasledné byla vypocitana velikost efektu Cohenovym d.

3.1 Test normality rozloZeni dat

Jest¢ pfed samotnou analyzou dat byly jednotlivé  soubory  podrobeny
Kolmogorov- Smirnovovu testu normality rozlozeni dat, ktery indikuje, nakolik jednotliva
méieni kopiruji kiivku normalniho rozlozeni. Nesignifikantni vysledek je dany p> .05
a znamena, ze data jsou normalné rozlozena. Signifikantni vysledek p< .05 znamena,
ze vrozlozeni dat doSlo k seSikmeni. Normalita dat byla ovéfovdna také pomoci hodnot
strmosti a Spicatosti, které jsou soucasti deskriptivniho popisu soubort (Pallant, 2004).

3.2 Parovy t- test

Pro ziskani priimérti a p- hodnoty byl zvoleny parovy t- test, ktery umoziuje ovéfit, zda dveé
rozdéleni maji stejné sttedni hodnoty. Parovy typ t- testu analyzuje data u stejnych osob pred
a po intervenci, kterou bylo v tomto piipadé koucovani. Porovnava stiedni hodnotu u:

e pocateéniho stavu (plnéni prodejniho planu ptfed koucovanim) a dosazeného stavu
(plnéni prodejniho planu beéhem koucovani),

e pocateéniho stavu (plnéni prodejniho plénu pred koucovanim) a cile 4 (plnéni
prodejniho planu mésic po ukonceni koucovani),

e pocatecniho stavu (plnéni prodejniho pldnu pied koufovanim) a cile 5 (plnéni
prodejniho planu dva, resp. ¢tyfi mésice po ukonceni koucovani).

3.3 Velikost efektu

Pro ziskéani konkrétni hodnoty praktického pfinosu byla vypocitana hodnota velikosti efektu.
Velikost efektu pojmenovava skupinu indext (eta squared, Cohenovo d, Cohenovo f), které
méii velikost efektu urcité metody (v tomto piipadé koucovani). P- hodnota nemusi byt vzdy
validnim indikatorem, napiiklad ve velkych souborech, kde i relativné maly rozdil bude
statisticky vyznamny. To ale jeSté¢ neznamena také praktickou nebo teoretickou signifikanci.

Hodnota Cohenova d byla vyhodnocovana pomoci nasledujiciho voditka (Cohen cit. dle
Pallant, 2005): 0,2= maly efekt; 0,5=pramérny efekt; 0,8=velky efekt.

3.4 Interpretace vysledki

I ptesto, ze strmost (Pocatecni stav= 12.47, Dosazeny stav= .59, Cil 4= 3.78, Cil 5= .51)
a Spicatost (Pocatecni stav= 2.09, Dosazeny stav= .88, Cil 4= 1.43,Ccil 5= .83), ani
Kolmogorov- Smirnoniv test normality dat pro Pocate¢ni stav (Z (176) = .132, p< .001), pro
Dosazeny stav (Z (176) = .189, p< .001), pro Cil 4 (Z (176) = .185, p< .001), (Z (176)= .156,
p< .001) neukazuji na normalni rozlozeni dat, kvuli velkému souboru byl zvolen parovy
t- test. Na obrazcich 1-4 je mozné vidét rozlozeni dat v jednotlivych souborech pomoci
histogramu.
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Tabulka 2- Hodnoty testu normality rozlozZeni dat.

Kolmogorov-Smirnov
Statistika Stupné p- hodnota
volnosti
Pocdatecni stav ,132 176 ,001
Dosazeny stav ,189 176 ,001
Cil 4 ,185 176 ,001
Cil 5 ,156 176 ,001
Histogram Histogram
50 Mean =088 501
Stel. Dev. = 0,358 Mean=112
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Obr.  1-  Histogram  rozloZeni Obr. 2- Histogram  rozloZeni
procentudlniho  plnéni  obchodniho procentualniho  plnéni  obchodniho
planu pied zahdjenim koucovini planu mésic po zahdjeni koucovani
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Histogram Histogram

6071 Mean = 1,09 507 Mean =113
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cil_4 cil_s
Obr.  3-  Histogram  rozlozeni Obr. 4- Histogram rozlozeni
procentualniho  plnéni  obchodniho procentudlniho plneni obchodniho planu 2
planu mésic po ukonceni koucovini (resp. 4) mésice po ukonceni koucovani

Po ovéfeni normality rozloZeni dat byly vypocitané priméry vykonl probandl v jednotlivych
obdobich. Tabulka 3 uvadi deskriptivni charakteristiky jednotlivych méteni pocatecniho
stavu, dosazené¢ho stavu, cile 4 acile 5 ahned pod nimi je grafické zobrazeni primért
jednotlivych méfeni.

Tabulka 3- Deskriptivni charakteristiky sledovanych proménnych:

Pocatecni stav | DosaZeny stav |Cil4 |Cil 5
N validni 218 219 194 182
N chybéjici |48 47 72 84
Median 9 1.0 97 1.0
Minimum |.00 .50 33 30
Maximum |3.00 2.34 3.00 |2.64
Primér .87 1.11 1.9 1.13
Rozptyl 14 A1 15 .16
SD .38 .32 40 40
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25. percentil | .71 .89 .84 .85
50. percentil | .9 1 97 1
75. percentil | 1.1 1.34 1.39 1.5
Strmost 12,47 .59 3.78 51
Spicatost  |2.8 .88 1.43 |.83

Graf 1 — Srovnani priumeéru u ctyr sledovanych proménnych

120 B Pocatecni stav
B Dosazeny stav
100 - @ Cil 4
OCil 5
80 -
60 -
40 -
20
0 _|

Na zékladé deskriptivnich charakteristik je mozZné fict, Ze:
e prumé&rmné plnéni cild pied zahajenim koucovani (pocatecni stav) je 87%,
e prumérné plnéni cili v pribéhu koucovani (dosazeny stav) je 111%,
e prumérné plnéni cili mésic po ukonceni koucovani (cil 4) je 109%,

e prumeérné plnéni cilit 2 mésice po ukonceni koucovani (cil 5) je 113%

Nasledné byly tyto priméry srovnany pomoci parového t- testu a vypocitané p- hodnoty pro
kazdou testovanou dvojici, doplnéné vypoétem Cohenova d:
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Tabulka 4- Vysledky testové statistiky pro 3 sledované dvojice.

Parové rozdily

95%

interval

spolehlivosti rozdilu

Z 7
° 3
C N
S Z
o S Standardni
p- S £ | Pramérny Standardni chyba
t hodnota § & | rozdil odchylka praméru nejnizsi nejvyssi
1] 6.661 | 0.001 209 0.23 0.51 0.04 0.16 0.30
2 | 5.203 | 0.001 189 0.22 0.57 0.04 0.13 0.30
31614 0.001 181 0.26 0.56 0.04 0.17 0.34

Vysledky jednotlivych t- testl Ize verbalizovat nasledovné:

1. Na zakladé vypoctl pomoci parového t- testu je mozné fict, ze existuje signifikantni
rozdil mezi priméry vykonl konzultantd pied koucovanim (M= .88, SD= .37)

a v priibéhu koudovani (M=1.12, SD= .33), t (209)= 6.661, p< .001, d= .45.

2. Na zéklad¢ vypoctlh pomoci parového t- testu je mozné fict, Ze existuje signifikantni
rozdil mezi primeéry vykont konzultantd pted koucovanim (M= .87, SD= .39) a mésic

po ukonceni kouc¢ovani (M=1.09, SD= .40), t (189)=5.203, p< .001, d=.39.

3. Na zékladé vypoctli pomoci parového t- testu je mozné fict, Ze existuje signifikantni
rozdil mezi priméry vykonl konzultanti pted koucovanim (M= .87, SD= .36)

a v priibéhu koudovani (M=1.13, SD= .40), t (181)= 6.140, p< .001, d= .46.
4 DISKUSE

Vyzkum ovétoval,

zda

koucovani

1. pfed zahdjenim koucovani,

Vv prubehu koucovani,

2
3. meésic po ukonceni koucovani a
4

zvySuje prodejni

dva (resp. ¢tyfi) mesice po ukonceni koucovani.
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vysledky konzultanti prodeje
Vv telekominikac¢ni firmg&. Vysledky byly méfeny na vzorku 261 probandi, ktefi prosli
koucovacim rozvojovym programem o délce 2 mésice, bc¢hem kterych probéhlo 6
koucCovacich setkani. Pfifazovana byla k sob¢é vzdy dvé riznd méfeni u stejnych probandi.
K dispozici byla méteni:




Vzhledem k tomu, Ze u nékterych probandt nebyla k dispozici v§echna méfeni, realny pocet
probandi byl vkazdé dvojici niz§i podle toho, kolik dvojic bylo mozné na zakladé
dostupnosti sparovat.

Data byla sbirana v priib¢hu let 2012, 2013, 2014 a ¢ast roku 2015, vzdy ve dvou po sobé
nasledujicich mésicich. Tato Siroka Skala let, umoznila zachytit vykony probandi
v rozdilnych ekonomickych situacich a umoznila tak snizit vliv intervenujici proménné,
kterou by ekonomicka situace na trhu mohla byt.

Meéfeni jednotlivych proménnych (pfed koucovanim, v pribéhu koucovani a dva (resp. Ctyfii)
mésice po koucovani bylo vzdy primérem dvou meésict tak, abychom se vyhnuli extrémnim
vykoniim a co nejvic se piiblizili béznému a pfirozenému vykonu probanda. Nebylo ale
mozné vyloucit dovolenou, dlouhodobé&j$i nemoc nebo jiny divod pracovni neschopnosti,
ktera piirozen¢ snizila vykon konzultantd.

Mgéfeni probihalo v regionech po celé Ceské republice, pfi¢emz byly zohlednény rtizné cile
jednotlivych pobocek. To umoznilo eliminovat intervenujici proménnou, kterou by mohla byt
riznd poptavka sluzeb zptisobena rozdilnou ekonomickou situaci v jednotlivych regionech.

Analyza dat probihala pomoci parového t- testu v prostiedi SPSS, které umoznilo ziskat
deskriptivni statistiku souborti, provézt test normality rozloZeni dat, srovnat stfedni hodnoty
vykonti konzultantl a vypocitat velikost efektu.

Na zaklad¢ vysledkt, které byly vypocitané pomoci SPSS programu je mozné fict, Ze
koucovani na signifikantni irovni zvySuje prumérné plnéni cilti oproti vychozim hodnotam.
Toto zvySeni je relativné stalé jiz od zacatku koucovani a nesnizuje se v priabchu dalSich
meéfeni probihajicich mésic, dva ¢i ¢tyfi mésice po koucovani. Z toho je mozné usuzovat, ze
zde vznika efekt sebekoucovani, kdy si konzultant po absolvovani nékolika koucovacich
setkani osvoji principy koucovani a dokaze je pouzivat 1 bez intervence kouce. Na zaklad¢
méfeni velikosti efektu Cohenovym d, které ukazuje na praktickou signifikanci metody
kou€ovani, je mozné fict, ze vliv kou€ovani na vykon obchodnich reprezentantl je primérny
(ve smyslu stfedni).

Unikatnost tohoto vyzkumu spoc¢iva predev§im v zachyceni dlouhodobého casového
horizontu jedné firemni kultury nap#i¢ celou Ceskou republikou a ovéfeni hypotézy zvysovani
vykonnosti, kterd je soucéasti témét kazdé definice o koucovani. Pfesnd data prodejnich
vysledkli umoznila nahlizet na vykony zpohledu C¢&isel, coz je idedlni pro méfeni
kvantitativnimi metodami.

Vyzkum se vydal cestou srovnani vysledkd jednotlivych konzultanti pied intervenci a po
intervenci. Druhou moZnosti, ktera by jisté pfinesla zajimavé vysledky (a ktera byla ptivodné
také  zamyslena), by  bylo srovnani ~ parovanych  vysledki ~ pokusnych
a kontrolnich probandl, které by umoznilo srovnavat vysledky koucovanych
a nekoucovanych konzultanti ve stejnych ¢asovych periodach. Tato varianta byla ale obtizné
realizovatelnd vzhledem kjiz velkému mnoZstvi konzultanti, ktefi koucovanim prosli
a dostupnosti jejich prodejnich vysledkd, které jsou interni informaci spolecnosti. Data by
byla velkym pfinosem z hlediska vykonu nekoucovanych konzultanti. Lze pfedpokladat, Ze
att uz u kouCovanych, tak u nekoucCovanych, vznikd urc¢it¢  zlepSeni
a nartst prodejnich vysledkd, ktery je pfirozeny pro kazdého zaméstnance. K pfirozenému
zlepsovani dochazi postupné praxi, zlepsovanim v prodejnich a komunikaénich dovednostech,
nabyvanim novych dovednosti a znalosti z daného oboru.

Zaméstnanci se také ucastni dalSich rozvojovych programu, jako jsou kurzy, skoleni v oblasti
mékkych dovednosti, produktova a dalsi Skoleni, kterd jist€ maji vliv na jejich prodejni
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vysledky. Uplné vyélenéni jejich podilu na zlepseni prodejnich vysledkt by bylo jen obtizné
realizovatelné. Data by mohla byt ptesnéjsi, kdyby byla k dispozici vyse obvyklého nartstu.

Dalsi moznosti zlepSeni této studie by mohlo byt srovnani na zakladé rtizné délky a mnozstvi
koucovacich setkdni. Do vyzkumu byli zafazeni pouze konzultanti, kteti absolvovali pravé
Sest kouCovacich hodin. Ostatni, ktefi koucovaci projekt ukoncili pfedcasné, byli vyrazeni.
Otazkou tedy je, jak by se zménil vykon v piipad€ navyseni nebo snizeni jejich poctu.

Neni mozné vyloucit ani piisobeni Hawthornského efektu, ktery by mohl zplisobit zvySovani
vykonu pouze proto, ze byli probandi sledovani a védéli, ze jsou jejich obchodni vysledky
predmétem jesté vétsiho zajmu prave kvali tomu, ze jsou soucdsti koucovaciho programu.
Me¢teni v kontrolni skuping by tento efekt mohlo eliminovat.

Zajimavé by bylo také dlouhodobé hledisko efektu koucovéni. V pribéhu koucovani muize
byt zvyseni prodejnich vysledkd zpiisobeno tim, Zze klient na kazdém setkani ptijde na nové
zpusoby a moznosti komunikace s klientem, které v praxi vyzkousi a postiechy z tohoto
pokusu pfinasi na dalsi koucovaci setkani. Podpora, kterou ze strany kouce citi, miize byt
motivaci k neustdlému zlepSovani. Pisobit zde miize opét také Hawthornsky efekt.
Po ukonceni kouc¢ovani mize kou¢ovanému toto sdileni a prace s motivaci chybét a po Case
muze dojit k ndvratu ke vzorcim chovani, které byly pfitomny ptfed zacitkem koucovani.
Otazkou tedy zlstava, jak udrzet motivaci zaméstnanci pro trvaly rozvoj? Jak ud¢lat
z mySlenky uceni se ze zkuSenosti pfirozenou soucast firemni kultury ve smyslu ucici se
organizace (z angl. learning organizations)? Jak probudit v zaméstnancich pfirozenou
zvédavost a chut’ poustét se do novych, nevyzkousenych zplsobl oslovovani zikaznikl
a prodeje?

Pro firmy je jednim z kli€ovych parametri zisk. Pravé proto by méla byt redlnd efektivita
koucovani métena praveé s ohledem na celkovy zisk firmy. Koucovani spole€nosti pfineslo
zvySeni vykonu jednotlivych konzultant, ale investovali do pracovniho ¢asu konzultantd, do
personalniho obsazeni koucl, nakladi spojenych s koucovanim a také vycviku a Skoleni
vyjadfeni, tedy nakolik pfineslo koucovani spolecnosti zisk. Toto méfeni mlze byt velmi
problematické, ale urcité by se dalo s pomoci analytikli controllingu spolecnosti spolehlivé
odhadnoult.

DalSim bodem k zamysleni také je, jak nedélat vysledky firmy zavislé od koucovani. Mohlo
by se stat, ze by koucovani zvySovalo vysledky konzultant a zpusobilo by, Ze by se
konzultanti spoléhali na kouce jako zdroj jejich uspéchu. Podobné by jim pftipisovali také
zasluhy za svlij neuspéch. Je dilezité, aby dokazali konzultanti samostatné pracovat na urcité
vykonnostni trovni a koucink by byl pfirozenou formou podpory a ne intervenci, ktera je
zachrani v situacich nizkého vykonu.

Koucovani podiizenych by mohlo byt také dovednosti manazeri. Jejich integrace do procesu
koucovani by ale nesméla nahradit proces vedeni lidi.
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ROVNOVAHA PRACOVNEHO A OSOBNEHO ZIVOTA A (NE)ISTOTA
PRACOVNEHO MIESTA V DATACH ESS: POROVNANIE CR A SR

WORK-LIFE BALANCE AND JOB (IN)SECURITY IN THE ESS DATA:
COMPARISON OF THE CZECH REPUBLIC AND SLOVAKIA

Denisa FEDAKOVA

Abstrakt: Rovnoviha prdce a osobného Zzivota a istota pracovného miesta sa radia medzi
mimoriadne zdsadné charakteristiky pracovného prostredia. Cielom prispevku bolo poukazat
na mieru vyskytu sledovanych premennych v odpovediach respondentov z dvoch krajin (SR a
CR) a zistit vzdjomny vztah sledovanych premennych, ako aj ich vztah s d'alsimi premennymi.
Vyskumnii vzorku tvorili respondenti prieskumu ESS (European Social Survey) 2.kola (2004)
5.kola (2010) a6.kola (2012) zo Slovenskej a Ceskej republiky. Zistenia potvrdili
signifikantné rozdiely medzi respondentmi oboch krajin ako v spokojnosti s rovnoviahou medzi
prdcou a osobny Zivotom, tak aj vo vnimani istoty pracovného miesta (vysSiu hodnotu
priemerného skére v oboch pripadoch uviedli respondenti z CR). Korelacnd analyza
poukdzala na Statisticky vyznamné vztahy medzi spokojnostou s rovnovahou prdce a
osobného zivota a premennymi: konflikt rodina — praca (negativna korelacia) a prezivanie
pocitu sviezosti a dobrej ndlady (pozitivna koreldcia) v oboch krajindch. Statisticky vyznamné
vztahy sa potvrdili aj v pripade vnimanej istoty pracovného miesta a premennej autonomnost’
v prdci (pozitivna koreldcia) v oboch krajinach. Obe premenné: spokojnost s rovnovihou
prace a osobného Zivota a istoty pracovného miesta Statisticky vyznamne pozitivne korelovali
navzdajom, ako aj s prezivanim pocitov Stastia a pozitivnej ndlady a s prileZitostami pre
stretavanie sa s priatelmi a pribuznymi. V zavere tak mozno konstatovat, Ze rovnovaha prace
a osobného Zivota a vnimand istota pracovného miesta sa javia byt nielen vyznamnymi
charakteristikami zamestnania, ale suvisia aj so subjektivnou pohodou a charakteristikami
mimopracovného prostredia zamestnanych.

Abstract: Work-life balance (WLB) and job security (JS) stand as crucial job characteristics.
The aim of the paper is to describe the level of perceived WLB and JS, the correlation
between them and their correlation with other selected variables in the responses of Czech
and Slovak respondents. The sample consisted of European Social Survey (ESS) round2
(2004), round 5 (2010) and round 6 (2012) respondents from two countries. Findings showed
significant differences between CZ and SK respondents in the level of WLB satisfaction and
the level of perceived JS — in both cases the higher levels were reported by Czech
respondents. Correlation analysis revealed significant relationships between WLB
satisfaction and: family to work conflict (negative relationship) and feelings of cheerfulness
and good mood (positive relationship) in both examined countries. Significant correlations
were present also in the analysing the relationship between JS and job autonomy (positive
relationship) in both countries. Both WLB and JS variables significantly inter-correlated and
also correlated separately with feelings of happiness, good mood and with active social life of
respondents. Findings emphasised that WLB and JS belong to significant characteristics of
not working life exclusively but with subjective well-being and characteristics of non-working
life and family environment as well.

KPucové slova: rovnovaha prace a osobného Zivota, (ne)istota pracovného miesta, Europska
socialna sonda (ESS).
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1 UVOD

Praca aosobny zivot st zdkladnymi doménami v zivote zamestnaného jednotlivca.
Rovnovaha prace a osobného Zivota a istota pracovného miesta sa radia medzi mimoriadne
zasadné charakteristiky zamestnania. Cielom tohto prispevku je poukazat’ na mieru vyskytu
sledovanych premennych v odpovediach respondentov z dvoch krajin (SR a CR) a zistit
vzajomny vztah sledovanych premennych, ako aj ich vztah s d’al§imi premennymi.

V tvode si najskor priblizime podobnosti a rozdiely v zakladnych charakteristikach trhu prace
vCR aSR, aby sme vysledky nasej $tadie mohli interpretovat v kontexte S$pecifik
sledovanych krajin. Z charakteristik uvadzame mieru zamestnanosti a mieru nezamestnanosti
z obdobia kedy boli data ziskavané. Podl'a statistik OECD (2017) bola miera zamestnanosti
v 2004 v CR na trovni 64,2% a Vv SR 57%; v roku 2010 v CR 65% a Vv SR 58,8%; V roku
2012 v CR 66,5% a Vv SR 59,7% a stale ma rastcu tendenciu. Miera nezamestnanosti mala
v sledovanych rokoch takéto hodnoty: v roku 2004 v CR 8,3% a Vv SR 18,2%:; v roku 2010
v CR 7,3% aV SR 14,4% av roku 2012 v CR 7% a v SR 14% a stale ma klesajucu tendenciu.
Uvedieme eSte jednu charakteristiku — index St’astia, ktort kaZdoro€ne zverejiiuje OSN
(report 2012, str. 30-31). V obdobi rokov 2005-2011 sa CR umiestnila na 36. mieste a SR na
55. mieste (tzv. Cantril ledder) a v spokojnosti so zivotom (report 2012, str. 36) v obdobi
2007-2010 sa CR umiestnila na 38.mieste a SR na 51.mieste.

2 ROVNOVAHA PRACA — OSOBNY ZIVOT

Podl'a spravy Eurofondu pre rok 2016 nazvanej ,,Work-Life balance: creating solutions for
everyone* Styria z piatich zamestnancov v Eurdpe uvadzaju, Ze si spokojni s rovnovahou
medzi pracou a osobnym zivotom. Na druhej strane vSak z tohto zistenia vyplyva, Ze jeden
z piatich zamestnancov v Eurdpe nepocituje rovnovahu medzi pracou a osobnym zivotom
ato je dostatocne zavazny argument, aby sa tejto problematike venovala pozornost aj
Vv prostredi pracovnej psychologie.

Marks a MacDermid (1996, str. 421) definovali rovnovahu medzi rolami ako ,,tendenciu stat’
sa plne oddani vykonu kazdej roly v systéme roli jednotlivca®. Greenhaus a kol. ( 2003,
str.513) ponukaji int definiciu rovnovahy pracovného a osobného Zivota: ,,je to miera akou je
jednotlivec  rovnomerne oddany arovnomerne spokojny s vlastnou pracovnou
a rodinnou/mimopracovnou rolou®. Ti isti autori rozliSuji 3 komponenty rovnovahy préca -
osobny/rodinny zivot: ¢asova rovnovaha, rovnovaha oddanosti a rovnovaha spokojnosti. Hill
akol. (2001) pri hladani faktorov ovplyvilujucich rovnovdhu pradca — osobny Zivot
zdoraziiuji ulohu pracovnej flexibility. Na opodstatnenost vnimania rovnovahy prace
a osobného zivota ako ustrednej charakteristiky prace upozornil Harrington a kol. (2015). Tito
autori uskutocnili prieskum zamerany na zistovanie zakladnych charakteristik prace na
vzorke 1100 nahodne vybratych zamestnancov reprezentujucich generaciu Y z piatich
organizacii. Prieskum poukdazal na doleZitost” vybranych charakteristik prace, pricom medzi
najdolezitejSie charakteristiky prace respondenti oznacili moznosti kariérneho rastu
arovnovahu medzi pricou a osobnym Zivotom. Dalsie v poradi boli plat, benefity a istota
pracovného miesta.

3 (NE)ISTOTA PRACOVNEHO MIESTA

Neistota pracovného miesta sa dostala do pozornosti v 80. rokoch, kedy v roku 1984 v
Academy of Management Review publikovali ¢lanok Leonarda L. Greenhalgha a Z.
Rosenblatta. Uvedeni autori definovali neistotu pracovného miesta ako: ,,vnimant
bezmocnost udrzat si chcenii kontinuitu pracovného miesta v ohrozujucej situdcii
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(Greenhalgh a Rosenblatt, 1984, s. 438). Pod (ne)istotou pracovného miesta rozumieme
vnimanie (ne)jasnej buducnosti vlastného pracovného miesta zamestnancom. Co sa tyka
psychologickych dosledkov vnimanej neistoty pracovného miesta je potrebné pripomenut’, ze
zatial' ¢o o strate pracovného miesta sa hovori ako o jednej z najstresujucejSich situdcii
Vv zZivote ¢loveka, neistota suvisiaca s hrozbou straty prace mdze pre zamestnanca znamenat
ohrozujucu situaciu. Griep akol. (2016) uvadzaji, ze chronickd pracovna neistota ma
v mnohych apektoch negativnejsie psychologické dopady ako kratkodoba nezamestnanost’.

Zmena charakteru prace, reStrukturalizacie pracovného trhu a stability pracovného miesta
vSak spdsobili, Ze istotu pracovného miesta uz viaC nie je mozné povazovat za jednu zo
zakladnych charakteristik prace v 21.storo¢i (napr. Bianchi a Milkie, 2010; Sparks a kol.,
2001; Gilpin a Gilpin 2000). Vyskumnic¢ky Esser a Olsen (2012) na datach ESS potvrdili v
krajindch s transformujucou sa ekonomikou nizku mieru istoty pracovného miesta a zaroven
poukazali na to, ze miera nezamestnanosti vystupovala ako najvyznamnejSi faktor pri
vysvetlovani rozdielov medzi krajinami vo vnimanej istote pracovného miesta (¢im vyssia
miera nezamestnanosti, tym vyss§ia miera neistoty pracovného miesta). Kraimer a kol. (2005)
vysvetlovali suvislosti vnimania istoty pracovného miesta na vzorke 149 zamestnancov na
plny uvédzok so zmluvou na dobu urcit. V sulade s ich hypotézou sa potvrdilo, Ze negativne
vnimanie istoty pracovného miesta zamestnancami spdsobovalo vnimanie terminovanej
pracovnej zmluvy ako hrozby pre ich zamestnanie. Zamestnancov s nizkou mierou pracovnej
istoty charakterizoval negativny vztah medzi vnimanim hrozby viazanosti zmluvy
a pracovnym vykonom. Inu stvislost’ vyskumne potvrdila IStotiova (2015). A sice, stvislost’
medzi vnimanou neistotou pracovného miesta a pracovnou spokojnostou, kde neistota
pracovného miesta signifikantne negativne korelovala s vnimanou pracovnou spokojnostou.

4 METODA
4.1 Dotaznik ESS

Z hlavného dotaznika Eurdpskej socidlnej sondy sme pre ucely tohto prispevku vybrali
nasledujliice premenné:

Istota pracovného miesta: ,,Moje pracovné miesto je isté* 1- vobec nie pravdivé, 4 — velmi
pravdivé

Rovnovéha praca-osobny zivot ,,Nakol'ko ste spokojny s rovnovahou medzi ¢asom stravenym
v praci a Casom stravenym na iné stranky/aktivity vasho zivota?“ 1 — mimoriadne
nespokojny/a, 10- mimoriadne spokojny/a

Dalej sme z rotujicich modulov (Praca, rodina a subjektivna pohoda) dotaznika ESS vybrali

tie, ktorych vztah k istote pracovného miesta a rovnovahy praca — osobny Zivot sme chceli
overit. Vybrané premenné mozno zaradit’ do troch kategorii:

Subjektivna pohoda: pocity Stastia, pocit sviezosti a dobrej nalady,

Charakteristiky osobného/rodinného prostredia: stretivanie sa s priateI'mi a rodinou,
konflikt/zasahovanie z rodiny do préce, prijem domacnosti,

Charakteristiky pracovného prostredia: opora od kolegov v praci, riskovanie so zdravim
V praci, autonémia v praci, pracovné priputanie, nahraditelnost’ na pracovnej pozicii a
tyzdenny pracovny cas.

Pri Statistickom spracovani dét boli aplikované vahy, tak ako to odporicaji metodologické
pokyny ESS (Ganninger, 2013).
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4.2 Vzorka

Vyskumnu vzorku tvorili respondenti prieskumu ESS (European Social Survey) z 2. kola
zberu dat (2004), z 5. kola (2010) a zo 6. kola (2012) zo Slovenska a Ceskej republiky. Podty
respondentov sa v jednotlivych analyzach roznia a tak st uvadzané pri vysledkoch. Do vzorky
boli zahrnuti vyhradne zamestnani respondenti s tyzdennou pracovnou dobou v rozpiti 35-60
hodin.

5 VYSLEDKY

Prvym cielom tohto prispevku bolo zistit mieru vyskytu sledovanych premennych v
odpovediach respondentov zo SR a CR. Tabulka 1 popisuje priemerné skore premennej
»Spokojnost’ s rovnovahou praca - osobny zivot® zistovanych v 5.kole a v 6.kole ESS, ako aj
rozdiely v odpovediach respondentov z oboch skiimanych krajin. Mozno konstatovat’, ze
Vv oboch krajinach ma sledovana premennd rastci trend, t.j. respondenti st spokojnejsi
S prezivanou rovnovahou praca — osobny Zivot. Zaujimavym zistenim je, ze zatial’ ¢o v roku
2010 uvadzali signifikantne vysSiu mieru spokojnosti s rovnovédhou prace — osobny Zzivot
slovenski respondenti, vroku 2012 uvadzali signifikantne vys$Siu mieru spokojnosti
S rovnovahou prace — osobny Zivot pre zmenu Ceski respondenti.

Tab. 1: Rozdiely v spokojnosti s rovnovahou praca — osobny Zivot medzi respondentmi z CR
a SR v dvoch meraniach ESS

Spokojnost’ s rovnovahou

praca - osobny Zivot Priemer CR  Priemer SR t p
5kolo ESS (2010) 5,69 6,04 -2,03 0,043
6kolo ESS (2012) 7,10 6,14 5,354 0,000

Vysvetlenie pozoruhodného narastu spokojnosti s rovnovahou praca — osobny Zivot v CR
vysvetl'uje tabulka 2, kde je moZné vidiet’ vyrazny percentudlny narast odpovedi o extrémnej
spokojnosti medzi ¢eskymi respondentmi (z 1,8% podielu odpovedi v 5.kole na 13,1% podiel
odpovedi v 6.kole ESS).

Tab. 2: Percentualne zastipenie extrémnych odpovedi respondentov z CR a SR v dvoch
meraniach ESS

extrémne nespokojny/a extrémne spokojny/a

Spokojnost’ s rovnovahou
praca — osobny zivot 5koloESS 6 koloESS 5koloESS 6 kolo ESS

CR (N=354) 0,9% 0,4% 1,8% 13,1%

SR (N=159) 0,8% 1% 4% 3,3%

Druhou premennou, ktorej v naSom prispevku venujeme pozornost je istota pracovného
miesta. Tabul'ka 3 popisuje priemerné skore premenne;j ,,Istota pracovného miesta* zistovanej
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v 2.kole av 5.kole ESS, ako aj rozdiely v odpovediach respondentov z oboch skiimanych
krajin. Mozno konstatovat’, Ze v oboch krajinach ma sledovand premenna klesajuci trend, ¢o
vzhl'adom na pouziti odpoved’'ovl Skdlu znamend, ze miera vnimanej istoty pracovného
miesta ma klesajicu tendenciu v oboch krajinach. Statisticky vyznamné rozdiely medzi
krajinami sa potvrdili v oboch meraniach, pricom v oboch pripadoch vy$$iu mieru neistoty
(niz$ie hodnoty priemerného skore) pracovného miesta vykazovali slovenski respondenti.

Tab. 3: Rozdiely v miere istoty pracovného miesta medzi respondentmi z CR a SR v dvoch
meraniach ESS

Istota prac. miesta Priemer CR Priemer SR t P
2kolo ESS (2004) 2,36 1,97 4,172 0,000
5kolo ESS (2010) 2,09 1,86 2,531 0,012

Vysvetlenie klesajiiceho trendu istoty pracovného miesta mozno vidiet’ aj rozbore extrémnych
odpovedi v tabul’ke 4. Slovenski respondenti uvadzali v 5.kole ESS podstatne menej odpovedi
vyjadrujucich istotu pracovného miesta (z 11,4% poklesol podiel odpovedi na 5,5%) a ¢eski
respondenti uvadzali v 5.kole ESS podstatne vysSie percento odpovedi vyjadrujicich vnimant
neistotu pracovného miesta (z 19,6% vzrastol podiel odpovedi na 32,4%).

Tab. 4: Percentualne zastipenie extrémnych odpovedi respondentov z CR a SR v dvoch
meraniach ESS

vobec nie pravdivé vel'mi pravdivé
Istota pracovného
miesta 2 kolo ESS 5 kolo ESS 2 kolo ESS 5 kolo ESS
SR (N=152) 45,3% 46,2% 11,4% 5,5%
CR (N=362) 19,6% 32,4% 9,4% 8,1%

Druhym ciel'om tohto prispevku bolo zistit’ vzajomny vzt'ah sledovanych premennych, ako aj
ich vztah s dalSimi vybranymi premennymi. Vzijomné vztahy medzi premennymi su
uvedené v tabulkach 5 a 6. V tabulkach st uvadzané len tie premenné, ktoré aspon v jednej
krajine vykazovali signifikantny vzt'ah k rovnovéhe praca — osobny Zivot (v tabulke 5) alebo
Kk istote pracovného miesta (v tabulke 6). Premenna rovnovaha praca — osobny Zzivot
korelovala signifikantne takmer so vSetkymi vybranymi premennymi (okrem nahraditel'nosti
na pracovnej pozicii). Zaujimavym zistenim je, ze to neboli pracovné charakteristiky, ktoré
vykazovali silnejSie vztahy s premennou rovnovaha praca — osobny zivot. V odpovediach
respondentov z CR bola spokojnost’ s rovnovahou praca — osobny Zivot najsilnejsie vo vzt'ahu
s konfliktom rodina — praca (negativne), s prezivanim pocitu sviezosti a dobrej nalady
aspocitom Stastia (pozitivne). V odpovediach respondentov zo SR bola spokojnost’
s rovnovahou praca — osobny Zivot v najsilnejSom vztahu s prezivanim pocitu sviezosti
adobrej nalady aso spokojnostou s prijmom domacnosti (pozitivne) a vo vztahu
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s konfliktom rodina — praca (negativne). V oboch krajindich sa potvrdila signifikantna
pozitivna korelacia medzi spokojnost’ou s rovnovéhou praca — osobny Zivot a vnimanim istoty
pracovného miesta.

Tab. 5: Korelaéné koeficienty jednotlivych premennych s premennou ,,Spokojnost’
s rovnovahou praca — osobny Zivot™ v oboch krajinach

Korelaty spokojnosti s rovnovahou

%

praca - osobny zivot CR SR
pocity $t’astia 205 159"
stretdvanie sa s priate’mi a rodinou  .135" 151"
subjektivne celkové zdravie 102" ns
doba trvania vzdelania ns .099"
tyzdenny pracovny Cas -101"  -.1137
prijem domacnosti 168" 256
pocit sviezosti a dobrej nalady 2577 .260™
opora od kolegov ns 120™
riskovanie so zdravim v praci 1447  -1577
autondémia v praci 132" ns
pracovné priputanie -176™  -.169™

konflikt/zasahovanie z rodiny do

. -282™  -236™
prace

istota pracovného miesta 158" 143"

Premennd istota pracovného miesta nekorelovala signifikantne s viacerymi vybranymi
premennymi. V pripade premennej istota pracovného miesta to boli predovSetkym pracovné
charakteristiky, ktoré vykazovali silnej§ie vztahy s touto premennou. Co sa tyka vzajomnych
vztahov medzi vnimanou istotou pracovného miesta avybranymi premennymi,
v odpovediach respondentov z CR bolo vnimanie istoty pracovného miesta najsilnejsie vo
vzt'ahu s autondmiou v praci, vo vztahu so spokojnost'ou s prijmom domdacnosti a vo vztahu
so socidlnou oporou od kolegov (pozitivne). V odpovediach respondentov zo SR mozno
hovorit’ o silnejSom vztahu medzi vnimanou istotou pracovného miesta iba v pripade
premennej autondémia v praci (pozitivne). Ostatné signifikantné vztahy uz nevykazovali
silnejSie korela¢né koeficienty.
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Tab. 6: Korelacné koeficienty jednotlivych premennych s premennou ,,Istota pracovného
miesta® v oboch krajinach

.

Korelaty istoty pracovného miesta CR SR
pocity $t’astia 128" ns
stretdvanie sa s priateI'mi a rodinou ns .093"
subjektivne celkové zdravie ns 116™
doba trvania vzdelania 104" 091"
prijem domécnosti 250 182"
pocit sviezosti a dobrej nalady 1577 ns
opora od kolegov 239" .085"
autondémia v praci 263" 325"
nahraditelnost’ -.234™ -.183"

6 DISKUSIA A ZAVER

Zistenia prispevku komunikuji zistenia o dvoch zdkladnych charakteristikach prace v 21.
storo¢i: rovnovaha praca — osobny Zivot a neistota pracovného miesta. Nase vysledky na
jednej strane poukazuju na trend narastajucej spokojnosti s rovnovahou praca — osobny zivot
zamestnanych v Cechach a na Slovensku, no na strane druhej je tu v oboch krajinach
pritomny trend poklesu vo vnimani istoty resp. narast vnimanej neistoty pracovného miesta.
Za pozornost’ a mozno aj d’alSie zistovanie stoji narast mimoriadnej spokojnosti s rovnovahou
medzi pracou a osobnym Zivotom uvadzany respondentmi z CR v roku 2012. Ulohu v tejto
stivislosti moZu zohravat’ aj rozdiely v socidlne politike oboch krajin. Vysvetlenim zisteného
stavu (tykajuceho sa rovnovahy praca — osobny Zivot) moze byt’ aj skuto¢nost’, Ze v obdobi
rokov 2012-2014 (World happiness report, 2015, str.26) sa v rebricku meraného S$tastia
umiestila CR na 31.mieste a SR na 45.mieste, pri¢om sa rozdiel medzi ¢eskymi a slovenskymi
respondentmi prejavil v kategérii ,,moznost slobodného rozhodovania o Zivotnych
moznostiach®, kde vyssie skorovali ¢eski respondenti. ZvySenu pozornost’ si urCite zasluzi aj
zistenie 0 naraste vnimanej neistoty pracovného miesta. Aj napriek tomu, Ze miera vnimane;j
neistoty pracovného miesta je v CR a SR Statisticky vyznamne odli$na a va¢$mi ju pocituju
slovenski respondenti, obe krajiny sa dostavajii do centra pozornosti ak sa zameriame na
celoeuropsky priestor. IStoniovej (2015) vysledné porovnania 27 krajin v miere prezivanej
neistoty pracovného miesta preukazali, ze Slovenskd a Ceska Republika predstavuji dve
krajiny, v ktorych respondent uvadzali najvys$Siu mieru prezivania neistoty pracovného
miesta.

Za limity naSej Stadie povazujeme slabu kontrolu intervenujucich premennych, ako aj
obmedzeny vyber psychologickych premennych v dostupnych datach ESS.

Zatial' ¢o Studia Bozoganovej akol. (2015) sa zameriavala predovSetkym na zistovanie
vplyvu charakteristik pracovného miesta a subjektivnych pracovnych charakteristik
zamestnanca na prezivanie zamestnaneckej neistoty na Slovensku, v nasom prispevku
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potvrdené existujice vzt'ahy medzi rovnovahou praca — osobny Zivot a istota pracovného
miesta, ako aj dalS$imi premennymi, poukazuji na pritomnost’ psychického prezivania
VvV pracovnej aj mimopracovnej sfére zamestnanych ako aj dolezitost’ zistovania kauzality
medzi subjektivnou pohodou a sledovanymi hlavnymi premennymi. V zavere tak mozno
konStatovat’, Ze rovnovaha prace a osobného Zivota a vnimana istota pracovného miesta sa
javia byt nielen vyznamnymi charakteristikami zamestnania, ale stvisia aj so subjektivnou
pohodou v osobnom zivote zamestnanych.

Finanéni podpora

Prispevok je stucastou rieSenia projektu VEGA 2/0172/15 “Vnimanie bezpecia v kontexte
prace a osobnosti”.
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EMOCIONALNA INTELIGENCIA MANAZEROK A MANAZEROV
A POSUDZOVANIE VYSKYTQ KOGNITIVNYCH OMYLOV
MANAZERMI

EMOTIONAL INTELLIGENCE OF FEMALE AND MALE MANAGERS
AND ASSESSMENT OF COGNITIVE DISTORTIONS BY MANAGERS

Miroslav FRANKOVSKY, Zuzana BIRKNEROVA

Abstrakt:  Vyskyt kognitivnych omylov v manazérskej praci nie je zriedkavy. Suvisi
S objektivnym podmienkami tejto prace, ale aj so subjektivnymi charakteristikami manazérov.
V tomto kontexte je Vv prezentovanom prispevku siustredend pozornost na analyzu suvislosti
medzi atributmi emociondlnej inteligencie manazérov a posudzovanim vyskytu kognitivnych
omylov manazérmi. Udaje boli ziskané pomocou metodik TEIQue-SF (emociondlna
inteligencia) a PKO18 (vyskyt kognitivnych omylov) od 286 manazérov. Z tohto poctu bolo
197 manazérov (69%) a 89 (31%) manazérok. Korelacné koeficienty potvrdili existenciu
viacerych Statisticky vyznamny korelacnych koeficientov medzi atributmi emocionalnej
inteligencia manazérok a manazérov a posudzovanie faktorov vyskytu kognitivnych omylov
manazérmi. Manazéri s nizSou emocionalnou inteligenciou maju vyraznejsi sklon ku
kognitivnym omylov. Uvedend vseobecnd suvislost sa prejavila predovsetkym v kontexte
atributov emocionalnej inteligencie WellBeing a Sebakontrola. Uvedené zistenia je potrebné
interpretovat’ s respektovanim velkosti vyskumnej vzorky manazérov. Ich vyuZitelnost' v praxi
je tak pri vybere ludi na manazérske pozicie, ako aj pri vzdelavani a tréningu manazérov.
Zistené vysledky prispeli z metodologického hladiska k overovaniu povodnej metodiky PKOI18
V kontexte manazérskej prdce.

Abstract: The occurrence of cognitive distortions in managerial work is not rare. It is related
to the objective conditions of this work, but also to the subjective characteristics of the
managers. In this context, the presented paper focuses on analyzing the links between the
attributes of managers' emotional intelligence and assessing the occurrence of cognitive
distortions by managers. The data were obtained by means of the TEIQue-SF (emotional
intelligence) and PCD18 (cognitive distortions) methodologies from 286 managers. Of this
number, there were 197 male managers (69%) and 89 (31%) female managers. Correlation
coefficients confirmed the existence of several statistically significant correlation coefficients
between the female managers' and the male manager's emotional intelligence attributes and
the assessment of the factors of cognitive distortions by managers. Managers with lower
emotional intelligence have a more pronounced tendency towards cognitive disotrtions. This
general relationship was manifested especially in the context of the emotional intelligence
attributes of WellBeing and Self-control. These findings need to be interpreted with respect to
the size of the research sample of managers. Their usability in practice is in selecting people
for managerial positions as well as for educating and training managers. From a
methodological point of view, the results obtained contributed to the verification of the
original PCD18 methodology in the context of managerial work.

KUlucové slova: emocionalna inteligencia, kognitivne omyly, metodiky TEIQue-SF, PKO18,
manazer.

Key words: emotional intelligence, cognitive distortions, methodologies TEIQue-SF, PCD18,
manager.
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1 UVOD

Vyznamnou sucastou manazérskej prace je prijimanie rozhodnuti v situdciach s réznym
kontextom. Prijimanie rozhodnuti manazérmi sa uskutocfiuje pod vplyvom emocii,
kognitivnych schém a scendrov (Beck, 1967) s nevyhnutnostou akceptovania urcitych
obmedzeni kognitivnych schopnosti (Newel, Simon, 1972). Od manazérov sa vSak vSeobecne
ocakava, Ze ich myslenie, poznavanie, rozhodovanie bude zodpovedat’ kritériam objektivnej
racionality (Samuels, Stich, Faucher, 2004). Skumanie sklonu ku kognitivnym omylom
vV manazérskom rozhodovani predpokladd existenciu rozdielovn medzi normativnym
uvazovanim — ako by sa mal manazér rozhodovat' v intenciach logiky a deskriptivnym
uvazovanim — ako sa v skuto¢nosti rozhoduje.

11 Kognitivne omyly

Rozhodovacia tedria je tedriou velkej sily aelegancie (Bermudez, 2009). Jej skiimanie
V stuvislosti S manazérskym rozhodovanim ma podla Petersona (2009) interdisciplinarny
charakter. Vyskyt kognitivnych omylov v manaZérskej praci nie je zriedkavy aje casto
spajany prave s procesom rozhodovania a s vyuzivanim subjektivnych heuristik. Kognitivne
omyly mézu ovplyviiovat’ cely komplex manazérskych funkcii od priebeznych (analyza,
rozhodovanie, implementacia) az po sekvenéné funkcie (planovanie, organizovanie, kontrola,
personalistika a vedenie). Vyskyt kognitivnych omylov v manazérskej praci je zaroven
nevyhnutné interpretovat’ v kontexte subjektivnych bariér, ktoré je mozné Specifikovat’ na
strane manazéra, ako aj v kontexte situacnych faktorov.

Jednym z vyznamnych teoreticko-metodologickych vychodisk vymedzenia konceptu
kognitivhych omylov je predpoklad, Ze mentdlny obraz vonkajSej skutoCnosti nie je len
pasivnhym obrazom, ale je tvoreny na zaklade interakcie medzi vonkaj$imi podnetmi a uz
existujicimi mentdlnymi Strukturami (Beck, 1979; 2007; Kelly, 1955; Ellis, 1962; David,
Lynn, Ellis, 2010; Allais, 1953; Mandel, et al., 2005; Istenik, 2011 ai.). Uvedena interakcia
ma charakter relativne stabilného casto nevedomého spdsobu organizacie myslenia a
hodnotenia udalosti (Brugger, 1994; Zibrinova, Birknerova, 2012). Kognitivne omyly je takto
mozné odlisit’ od 1Zivej argumentécie, ktora je realizovana vedome a timyselne (Ruisel, 2012).

Kognitivne omyly moézu podl'a Schwenka (1982) nastat’ uZz pri identifikdcii problému.
Nadvizuje chybné analyzovanie, usudzovanie a generovanie nespravnych alternativ.

Kognitivne omyly sa mézu prejavit’ aj pri implementacii. Maja vplyv na averziu voci riziku,
precefiovanie sa, nadmernu sebadoveru, o¢akavany uzitok z predikcie. Averzia voc€i riziku
sposobuje, Ze manazér sa neobdva zlyhania a tak sa stdva neopatrnym. Precefiovanie svojich
schopnosti stvisi s vyli¢enim napadov ¢i myslienok ostatnych, kde si manazér mysli, ze
vSetko zvladne najlepSie sam (Schwenk, 1982). Vyznam vyskytu kognitivnych omylov
Vv manazérskej praci je zvyrazneny aj tym, ze vysledky rozhodnuti manazérov ovplyviiuju nie
len ich zivot, ale aj vSetkych ich spolupracovnikov a vykon organizacie.

1.2 Emocionalna inteligencia

Z hladiska manaZérskej prace je emociondlna inteligencia vyznamnym faktorom
ovplyviujucim efektivnost’ spravania v multikultirnom manazérskom prostredi postmodernej
spolo¢nosti  (Brockert, Braunova, 1997) astvisi so Zivotnym postojom manazérov
a uspesnost'ou organizacii na globalnom trhu (Pletzer, 2009; Wilding, 2010). Podobne chape
poziciu emociondlnej inteligencie v konkrétnejSom kontexte pri skiimani obchodnych
konzultantov Bar-On (2005), ale aj napr. Sarinnapakorn, Sucaromana (2013).

Diskusia 0 konStrukte emocionalnej inteligencie je spdta so vSeobecnejSou diskusiou
0 otazkach vymedzenia inteligencie a o autondmnych druhoch inteligencie (Ruisel, 2004,

147



Gardner, 1983), predovSetkym dominuje otazka jej odliSenia od socialnej inteligencie
(Birknerova, Frankovsky, Zbihlejova, 2015; Lorincova, Lelkova, 2015), ako aj inych druhov,
napr. business intelligence (Rajnoha, Stefko, Merkova, Dobrovi¢, 2016). Vzajomne blizke
konstrukty emocionalnej a socialnej inteligencie Specifikuje Tredwell (2002) ako
sebauvedomenie a self-manazment vo vztahu k emocionalnej inteligencii, resp. socialne
uvedomenie a vztahovy manazment vo vztahu k socialnej inteligencii.

V prezentovanom vyskumnom projekte bola emocionalna inteligencia chapana ako
samostatny konstrukt, ktory sa vztahuje k monitorovaniu a regulovaniu emoécii v kontexte
vplyvu na myslenie a regulaciu spravania (Mayer, Salovey, 1993). Tento konStrukt je
spajany sempatiou, Vvyjadrovanim a chapanim pocitov, ovladanim emocii a nalady,
nezavislostou, prisposobivostou, oblibenostou, schopnostou rieSenia medziludskych
vztahov, vytrvalostou, priatel'skost'ou, laskavostou, tctou (Shapiro, 1998). V podobnom
chapani vymedzuji emocionalnu inteligenciu aj Bar-On (1997); Goleman (1997); Wilding
(2010); Von Kanitz (2008); Petrides, Furnham (2000).

Z hl'adiska emociondlnej inteligencie manazérov je mozné upozornit’ na pristup Brockerta,
Braunova (1997), podla ktorych je zdkladom emocionalnej inteligencie péat schopnosti:
sebavedomie, sebariadenie, sebamotivacia, empatia, angazovanost’, ktoré st vyrazne spité
s manazérskou pracou. Zaroven je potrebné upozornit, ako sme uz uviedli, na vyznam emocii
Vv kontexte vyskytu kognitivnych omylov v manazérskej praci (Hoschl, 2002; Forgas, 2001).

2 METODA

Udaje pri realizacii prezentovaného vyskumného projektu boli ziskané pomocou dvoch
metodik, dotaznika TEIQue-SF (Petrides, Furnham, 2006; Petrides, 2009) a dotaznika PKO18
(Frankovsky, Birknerova 2016a; 2016b).

Dotaznik PKO18 (Frankovsky, Birknerova 2016a; 2016b) obsahuje 18 poloziek a umoznuje
identifikovat’ Styri faktory vyskytu kognitivnych omylov:

e Negativne veStby: Cudia, ktori vysSie skoruji v tomto faktore skor ocakavaju to najhorsie,
vidia najmé negativne dosledky, oCakavaju katastrofy bez redlnych dévodov, neuvazuju
pozitivne (Cronbach’s alpha: ,872).

o Citanie myslienok: Ludia, ktori vy3§ie skoruju v tomto faktore sa domnievaju, Ze vedia,
¢o si myslia ini, vedia na zdklade toho urobit’ zver, snazZia sa ¢itat’ mySlienky druhych,
viac sa opieraju o preniknutie do myslenia inych, ako oto, ¢o hovoria alebo
robia(Cronbach’s alpha: ,756).

e NepodloZené zavery: Cudia, ktori vysSie skoruji v tomto faktore sa vedia rozhodnut’ aj na
zéklade jednej informacie, faktu, na rozhodnutie nemusia mat’ vel'a informdcii, hodnotia
javy na zaklade jednej udalosti(Cronbach’s alpha: ,723).

e Argumentiacia eméciami: Cudia, ktori vysSie skoruji v tomto faktore povazuji emocie za
sucast’ rozhodovania, povazuju ich za klicové pri rozhodovani, niekedy sa rozhoduju len
na zaklade emocii (Cronbach’s alpha: ,689).

V analyze sme pouzili aj celkové skore dotaznika PKOI18, ktoré charakterizuje vSeobecny
sklon k vyskytu kognitivnych omylov (Cronbach’s alpha: ,875).

Ulohou respondentov bolo odpovedat’ na kazd polozku na 6 — bodovej skale (0-rozhodne
nie, 1-nie, 2-skor nie ako ano, 3-skor ano ako nie, 4- ano, 5-rozhodne ano).

Dotaznik TEIQue-SF (Petrides, Furnham, 2006; Petrides, 2009) je skratenou formou
metodiky TEIQue a obsahuje 30 poloziek. Umoznuje identifikovat’ 15 atribitov emocionalne;j
inteligencie: Adaptabilita, Regulacia emocii, Impulzivita, Sebamotivacia, Empatia, Asertivita,
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Expresia emocii, Vzt'ahova komponenta, Socialna uvedomelost, Stastie, Percepcia emocii,
Manazment emocii, Sebaticta, Zvladanie stresu, Optimizmus. Ulohou respondentov bolo
odpovedat’ na kazdu polozku na 7-bodovej skale (1 znamena Uplne nestihlasim a 7 znamena
uplne sthlasim). Metodika umoziiuje integrovat’ tieto atributy do Styroch vseobecnejsich
faktorov: Well-being, Sebakontrola, Emocionalita a Sociabilita a dvoch samostatnych
komponentov  Adaptabilita a Sebamotivacia. Zaroven je mozné vyuzivat celkové skore
emocionalnej inteligencie (Kaliska, Nabélkova, Salbot, 2015).

Udaje boli ziskané od 286 manazérov. Z tohto poctu bolo 197 (69%) manazérov a 89 (31%)
manazérok. Priemerny vek respondentov bol 46 rokov (smerodajna odchylka 11,089 rokov).
Minimalny vek manaZérov bol 21 rokov, maximélny vek bol 73 rokov. Priemerna dizka
manazérskej praxe bola 15,5 rokov (smerodajnd odchylka 9,214 rokov). Minimalna dizka
manazérskej praxe bola 1 rok, maximalna dizka manazérskej praxe bola 44 rokov. Z hladiska
manazérskej pozicie bolo do vyskumu zahrnutych 74 (26%) top manazérov, 111 (39%)
manazérov na strednej urovni a 101 (35%) liniovych manazérov. Vo vyskumnej vzorke mali
zastupenie manaz€ri na vSetkych stupiioch riadenia, zo sikromnej aj verejnej sféry, z réznych
oblasti hospodarstva.

3 VYSLEDKY

Suvislosti medzi atributmi emocionalnej inteligencia manazérok a manazérov a posudzovanie
vyskytu kognitivnych omylov manazérmi boli analyzované Pearsonovym korelacnym
koeficientom.

Vypocitané korelacné koeficienty potvrdili existenciu viacerych Statisticky vyznamny
korelacnych koeficientov medzi atribitmi emocionalnej inteligencia manazérok a manazérov
a posudzovanie faktorov vyskytu kognitivnych omylov manazérmi (tabulka 1).

Stvislost medzi celkovym skore v emociondlnej inteligencii a celkovym skore vyskytu
kognitivhych omylov je reprezentovand zapornou Statisticky vyznamnou koreldciou.
Znamena to, ze ¢im manazéri vyssie skoruju v emocionélnej inteligencii, tym nizSie skéruja
vo vyskyte kognitivhych omylov. Manazéri s niZSou emocionalnou inteligenciou maja
vyraznej$i sklon ku kognitivnym omylom. Uvedend vSeobecna suvislost' sa prejavila
predovsetkym v kontexte atribitov emocionalnej inteligencie Sebakontrola a WellBeing (s
vynimkou faktora Argumentécia emdciami).

Aj napriek prevazujucej tendencii vyskytu zapornych koreldcii medzi atributmi emocionalnej
inteligencie manazérov a posudzovanim faktorov vyskytu kognitivnych omylov, ktoré
indikuji mensi vyskyt kognitivnych omylov so zvySujucou sa emocionalnou inteligenciou,
boli medzi jednotlivymi ukazovateImi emocionalnej inteligencie a posudzovanim faktorov
vyskytu kognitivnych omylov zistené aj kladné korelacie. Tieto suviseli predovsetkym
s posudzovanim faktorov vyskytu kognitivnych omylov na baze faktorov Citanie myslienok
a Argumentacia eméciami. Vyssi sklon ku kognitivnym omylom na baze Citania myslienok
maju manazéri s vySSou uroviiou Emocionality a Sociability. Zaroven vyssi sklon ku
kognitivnym omylom na baze Argumenticie emodciami maji manazéri s vySSou Urovilou
WellBeingu a Sociability.

Na urovni jednotlivych subskal emocionalnej inteligencie boli tieto kladné korelacie zistené
medzi posudzovanim faktorov vyskytu kognitivnych omylov na baze faktorov Citanie
myslienok a Expresiou emoécii, Empatiou a Vzt'ahovou komponentou. Zaroven boli zistené aj
medzi posudzovanim faktorov vyskytu kognitivnych omylov na baze faktorov Argumentacie
emociami a Sebauctou, Expresiou emoécii, Empatiou a Vztahovou komponentou (tabul’ka 2).
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Tabul'ka 1 Korelacia medzi atribiitmi emocionalnej inteligencie a posudzovanim faktorov
vyskytu kognitivnych omylov

Negativne | Citanie | NepodloZené | Argumenticia | PKO

ve§tby | myslienok zavery emociami celkom

Korelacia -511 -,037 -,121 ,160 -,230

WellBeing Vyznamnost’ ,000 ,538 ,041 ,007 ,000
Korelicia 429 000 -,159 -,118 -,291
Sebakontrola |y, mnost| 000 995 007 047 000
Korelacia -,210 ,148 -,149 ,091 -,053

Emocionalita |y mnose| 000 012 011 124 371
Korelicia -377 159 -122 137 -,098

Sociabilita Vyznamnost | 000 007 040 021 097
Korelicia -,319 -,045 -,100 -022 -,205

Adaptabilita |0 o nose| 000 452 091 708 000
Korelacia -,372 027 -,028 -,023 -175
Sebamotivicia |y nost| 000 647 640 704 003
Emocionalna Korelacia -,494 ,085 -,171 ,069 -,222
inteligencia |y, mnost| ,000 151 004 242 000

Tabul’ka 2 Korelacia medzi subskalami emocionalnej inteligencie a posudzovanim faktorov vyskytu
kognitivnych omylov

Negativne Citanie NepodloZené Argumenticia PKO
vestby myslienok zavery emociami celkom
Stastie -,308™ -,015 -,072 021 -,162"
Optimizmus -,605™ -,007 -,150" ,057 -,307"
Sebaiicta -,285™ -,061 -,063 ,288™ -,071
Regulacia emécii -,284™ -,069 -,153™ -,121" -,252"
Zvladanie stresu -,316™ ,089 -,025 ,084 -,085
Impulzivita -,346™ -,022 -,174™ -,222" -,305™
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Expresia emécii -,149" ,201"" -,091 ,149" ,037
Empatia -,129" 201" -,085 ,148" ,047
Percepcia emocii -,029 ,076 -,042 ,107 ,042
Socialna -,267" -,092 -,194™ -,166™ -,284™
uvedomelost’
Asertivita -,346™ ,063 -, 147" ,028 -1717
Vztahova -,260™ 204 -,104 ,190™ -,002
komponenta
ManaZment emocii -,192™ ,098 -,006 ,102 -,013

*p < 0,05; ** p<0,01
4 DISKUSIA A ZAVER

Prezentované zistenia svedc¢ia o zmysluplnosti Specifikovania faktorov vyskytu kognitivnych
omylov v manaZérskej praci a zaroven prispeli k obohateniu poznania v oblasti teoreticko-
metodologického konceptu vymedzenia a operacionalizovania konStruktu kognitivnych
omylov v manazérskej praci.

Z tohto hladiska je potrebné upozornit, ako sme uz uviedli, Ze aj napriek jednoznacnej
tendencii vyskytu zapornych korelacii medzi atribitmi emocionalnej inteligencie manazérov
a posudzovanim faktorov vyskytu kognitivnych omylov, ktoré indikuji mens$i vyskyt
kognitivnych omylov so zvySujlicou sa emociondlnou inteligenciou, na urovni vSeobecnych
faktorov, boli medzi jednotlivymi ukazovate'mi emocionélnej inteligencie a posudzovanim
faktorov vyskytu kognitivnych omylov zistené aj kladné korelacie.

Obohatenie poznania v oblastiach vyskytu kognitivnych omylov a emocionalnej inteligencie
na baze prezentovanych vysledkoch je mozZné Specifikovat’ z hl'adiska dvoch uhlov pohl'adu.
Z metodologického hladiska je prinosom overenie metodik PKOI18 a TEIQue-SF
Vv Specifickych podmienkach manaZérskej prace. Z teoretického hladiska je prinosom
identifikovanie a nasledné Specifikovanie podstatnych atributov vyskytu kognitivnych omylov
a emocionalnej inteligencie v kontexte manaZérskej prace. Prezentované vysledky svedcia
0 existencii vnutornej Struktary faktorov vyskytu kognitivnych omylov a emociondlnej
inteligencie. V tomto kontexte je potrebné upozornit na otazku zmysluplnej miery
vSeobecnosti vymedzenia tychto faktorov, resp. miery abstrakcie, ktora je nevyhnutna pri
tomto vymedzeni. Zaroven je potrebné zvazit' aj otdzku transsituacnosti pdsobenia tychto
faktorov ako dispoziénych charakteristik manazérov (Terry, 1994; Carver et al., 1989; Parkes,
1986; Holahan, Moos, 1987, Vyrost, Frankovsky, 1998 a i.).
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CLOVEK A UMELA INTELIGENCIA: CASOVY VYKON PRI
SLEDOVANI EMOCIi

HUMAN AND ARTIFICIAL INTELLIGENCE: TIME RELATED
PERFORMANCE OF EMOTION TRACKING

Mdria GABLIKOVA, Martina BARANKOVA, Bronislava STRNADELOVA, Jana
KORONIOVA

Abstrakt: Vyskum, ktory priniesol Paul Ekman a jeho kolegovia, prispel k vyznamnému
posunu v chdpani tvarovych vyrazov emocii. Okrem iného vyskumnici vychadzali aj z nazoru
Darwina, ktory tvrdil, Ze emocie su univerzdlne. Vydefinovali 6 primarnych emocii, z ktorych
kazda ma svoj zodpovedajuci tvarovy vyraz. Neskor boli tieto poznatky prepojené s umelou
inteligenciou. Pojem pocitacovy vypocet afektivnych prejavov (angl. affective computing) bol
prvy raz pouzity pred 20 rokmi a v sucasnosti je vyuzZivany v mnohych aplikovanych
disciplinach, najmd v biznise. Nds vyskum prindsa vysledky experimentu mapujuceho systém
oznacovania emocii, ktory trval priblizne rok. Celkom Styria koderi oznacovali na
Jjednotlivych snimkach z nahravokok ludskych tvari 6 primdrnych emocii, alebo neutral.
Porovnavali sme cas, ktory zabralo ludské kodovanie s kodovanim pomocou softwéru
Emotion ID. Studia prispieva presnymi informdciami k populdrnej diskusii o tom, ako nové
technolégie Setria cas. Dalej diskutujeme o potencidlnych vyhodach a nevyhoddch pouzivania
softwéru na detekciu emocii.

Abstract: During a lifetime research of Paul Ekman and his colleagues a significant leap
forward was taken in terms of understanding emotion related facial expressions. Among other
they build on Darwin notion that emotions are universal, defined 6 basic emotions and their
corresponding facial expressions. Later on this knowledge was automated in artificial
intelligence. Affective computing is 20 years old and it is globally used in various applied
disciplines, and especially business. This study examines results of a one year long
experiment of emotion data labelling. Four coders were labelling each frame of a recording
and labelled one of the 6 basic emotions or neutral. We establish the time needed for human
data labelling and compare it with the time performance of an Al software Emotion ID. This
study brings precise information into the popular discussion of how new technologies save
time. We further discuss the potential pros and cons of using an Al in emotion detection.

KPucové slova: umela inteligencia, zakladné emocie, rozpoznavanie emocii, vykon.
Key words: artificial intelligence, basic emotions, emotion recognition, performance.

1 INTRODUCTION

We have entered a new era where technology fundamentally alters the way we live, work, and
relate to one another. According to Schwab (2016), this era known as the Fourth industrial
revolution, is characterized by a fusion of technologies that is blurring the lines between the
physical, digital, and biological spheres and predicts that the breadth and depth of these
changes herald the transformation of entire systems of production, management, and
governance. This century promises, that artificial intelligence could be able to replace most of
the jobs required for the existence of human civilisation (Schwab, 2016). The discussion
about time dedicated to work is thus an important topic.
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Already in 1933, Keynes foresaw that computerisation of jobs will happen “due to our
discovery of means of economising the use of labour outrunning the pace at which we can
find new uses for labour” (Keynes, 1933, p. 3). Frey and Osborne (2013) bring proof that
around 47% of total US employment is at risk of computerization. Jobs susceptible to
computerization are mostly monotonous and manual jobs with low skill requirements.
Knowledge-based tasks are at risk as well. These tasks have long been regarded as impossible
or impractical for machines to perform (Frey and Osborne, 2013). According to the economist
McAfee, digital technologies are doing for human brainpower what the steam engine and
related technologies did for human muscle power during the Industrial Revolution (Bernstein,
Raman, 2015). With the availability of big data, a wide range of cognitive tasks are becoming
computerised as well. In performing the task of laborious computation, networks of machines
scale better than human labour (Campbell-Kelly, 2009). The Global Challenge Insight Report
(2016) states that 9% of HR managers rated Al (artificial intelligence) and Machine Learning
as a top trend for drivers for change in the labour market.

A unique segment of Al is affective computing which deals with research and development of
automatic systems that detect, interpret, process, and simulate human emotions (Picard,
1997). Facial coding softwares utilize the broad psychological knowledge about universal
emotions and their corresponding facial expressions pioneered by Paul Ekman (ibid).
Softwares like Affectiva, Face Reader, Realeyes, Emotion ID use computer vision and
machine learning to determine the emotional state of a person from facial expressions with
high accuracy (McDuff, 2014; D'Arcey, Johnson, Ennis, 2012).

ROC Emotion ID

anger 99,5%
disgust 99,9%
fear 98,3%
happiness 100%
sadness 97,7%
surprise 99,8%
neutral 97,5%
Table 1

Emotion ID software accuracy

Note: Accuracy was calculated based on ROC (receiver operating characteristic) analysis,
which serves to detect signal in presence of noise and calculates correct location for each
category of emotions (e. g. Hajian-Tilaki, 2013).

Determining an emotional reaction to a stimuli is a service offered by marketing research
agencies. Focus groups and interviews are offered to find out how customers feel about a
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certain brand, product, or advertisement. Comparing to self-report, facial expressions are
dynamic, continuous, spontaneous, implicit and do not interrupt a person’s experience
(McDuff, 2014). FACS [Facial Action Coding System] is a coding tool developed by Ekman,
Friesen, & Hager (1978/2002). This technique originates in anatomy and is based on
observing muscular changes that appear on a human face called action units (AUs) that
evaluates the presence and intensity of an action unit to the frames of the viewer’s facial
response.

Even though FACS is often labeled as labor intensive (Rosenberg, 2005; McDuff, 2014), the
actual time requirements is a topic poorly defined by research. Coan and Allen (2007)
suggest, that “a well-trained FACS coder can take 100 minutes to code 1 minute of video data
depending on the density and complexity of facial actions.” (p. 211). Affectiva software
(Farnsworth, 2017) states on their website, that it takes a trained FACS coder 60 minutes to
code 1 minute of a video. As with any system that is completed by humans, inconsistencies
will emerge as a result of different views and perceptions. This is usually counterbalanced by
having multiple human coders look through the same clips - a process that multiplies the time
(and cost). According to Rosenberg (2005), economy was the main driver for establishing
selective coding where only predetermined AUs are coded. Even then, any facial scientist
would admit, that the time-intensive process of observational facial measurement limits the
rate at which progress can be completed. Experts in computer science and psychology are
combining efforts to automate facial measurement (Rosenberg, 2005).

Further coding details like number of Action Units coded or number of frames per second are
omitted from the above-mentioned time-related conclusions about FACS which makes it
impossible to establish a precise time intensity of the coding task. Further, to our knowledge,
there is no information on time requirements of holistic coding of emotions. This is a
technique that does not require to code AUs and rather focuses on the overall emotion that is
displayed on a human face. Holistic coding has the advantage of speed even comparing to
selective FACS coding (Realeyes Data Services, 2016).

The exact time performance of a software coding also depends on various factors that need to
determined like the number of computer vision models and features, processing power of a
computer, etc. The goal of this study is to determine the speed of holistic human coding, how
much time can be saved by employing software coding comparing to human coding. We also
ask what is the effectivity of human coders in terms of agreement among coders.

H1: The speed of human holistic coding will be at least 15 frames per minute (Affectiva,
2017; Coan, Allen, 2007).

Abstracting from the standard frame rate 15 frames/second makes an average speed 15 frames
per minute. We expect that FACS coding used by Affectiva (2017) is selective because it
focuses on Action Units connected with facial expressions of basic emotions and thus the
speed is higher than what Coan & Allen (2017) mention.

Q1: How much faster will be Emotion ID software comapring to human holistic coding?
Q2: What is the effectivity of creating labels by human coders?

A label is created on a frame when 3 out of 4 human coders assign the same code to that
frame..
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2 METHODS

2.1 Sample

The sample of this study consists of 267 participants from Slovakia that were recruited via an
online panel — an opt-in community of people who are rewarded to be the subject of a
research. The final distribution of basic sociodemographic categories is the following:
(women: 67%; men: 33%, participants were from 12-82 years old (M=31.89; SD=12.12).

2.2 Testing Material

Testing material was a set of 22 emotion eliciting clips. The shortest clip lasted 11 seconds
and the longest 2:11. Each basic emotion (anger, disgust, fear, happiness, sadness, surprise)
was represented by 3 clips. Fear was the only exception with with 7 clips. Fear expression is
challenging to elicit and various fear stimuli were tested. For a more detailed description of
the testing material see Appendix No. 1.

2.3 Procedure

Online panelists were contacted via an email with a request to participate in an emotion
research. All 15,000 panelists of various sociodemographic characteristics were invited to
take part in this study. Respondents could watch any number of selected emotion clips. Their
facial responses were recorded while watching clips from home via their webcam.
Participation in the research was voluntary with respondents explicitly agreeing with
recording of their face for research purposes (informed consent form). Each respondent was
informed that s/he could stop her/his participation at any time and request the deleting of their
data. Participants were rewarded by points that they can exchange for material goods in the
panel online shop https://www.iprieskum.sk/odmeny/najoblubenejsie.

2.4 Methodology

431 facial recordings of facial responses to emotion clips have been tested using with 2
methods: human coding and software coding.

Human coding was executed by 5 slovak female coders who were in their MA studies in
Social and Working Psychology. Coders were trained in a workshops based on The Paul
Ekman Group training tools (2017, April 30) and passed the Micro Expression Training and
Subtle Expression Training with 80% precision score. Coders with the help of a specialized
labeling program and a labeling manual evaluated in chronological order each frame of a
recording. In each frame they coded one of basic emotions (anger, disgust, fear, happiness,
sadness, surprise) along with intensity (low, medium, high) or neutral. A custom label was
used for frames where the face was not visible enough to determine an emotional state. When
starting to code, each coder entered her ID. When the coder was finished, she logged out. The
labeling program registred the time spend of the activity.

The second employed method was software coding. Emotion ID software automatically
detects facial expressions of basic emotions and neutral state. Software is based on computer
vision and machine learning (Gablikova and Halamova, 2016). It detects the face on each
frame, creates a face model and based on algorithms calculates probability of occurrence of
each emotion (anger, disgust, fear, happiness, sadness, surprise and neutral state) on a scale
ranging from 0 to 1 (e. g. Lewinski, den Uyl, Butler, 2014). Emotion ID software uses 14
geometric features based on mathematical relationships between scanned points on a face and
5900 appearance features which scan appearance of wrinkles and shadows on the face (e. g.
Cohn, De la Torre, 2015). For the Emotion ID software accuracy in emotion detection see
Table 1. For determining the time needed to analyze all frames by Emotion ID software we
run the set of recordings on a computer with Emotion ID software where timestamps for
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beginning and end of data analysis were noted. Processor name that was used for software
analysis is Intel Core i5 (4278U) with speed 2,6 GHz.

2.5 Data Analysis

We used simple mathematical calculations in Microsoft Excell 2010 to determine the
quantitative difference in the speed needed for human and software coding data analysis.

3 RESULTS
H1: The speed of human holistic coding will be at least 15 frames per minute
H1 Confirmed.

431 recordings from 22 emotion clips consisted of 2,270,202 frames. The human
coding method needed 72,090 minutes to code which makes an average speed of 31,5 frames
per minute. This makes holistic human coding twice as fast as selective FACS coding.

Q1: How much faster will be Emotion ID software comparing to human holistic coding?

Software coding needed 2,192 minutes to code 2,270,202 frames which makes an
average speed of 1035,8 frames per minute. Emotion ID software is 33 times faster than
holistiv human coding.

Q2: What is the effectivity of creating labels by human coders?

471,925 frames were labeled by 5 human coders. Out of these frames, 336,674 frames
were coded with the same code by 3 out of 4 coders. The effectivity of creating labels by
human coders is 72%.

4 DISCUSSION

Software emotion coding repeatedly scores with precision that is comparable to human coding
(Barankova, Gablikova, Strnadelova & Koroniova, the same volume). In this study we
focused on time related performance of emotion coding of facial expressions by human
coders and an Al software Emotion ID and pring precise data into the discussion about time
intensity which is despite its importance a poorly researched topic in the field of emotion
tracking.

From the presented data we conclude that even though the effectivity of creating emotion
labels by human coders was high (3 out of 4 coders agreed on 71% of frames) it is the time
difference between the two methods employed that constitutes the crucial difference. The
average speed of a human coders was 32 frames per minute whereas software coded 1036
frames per minute. In our settings, software coding was 33 times faster than holistic human
coding. However, it is important to note, that the scalability of speed in a software solution is
basically limitless. For example, on a server with multiple CPUs 34 recordings can be
analyzed in parallel (Kunka, April 22, 2016, Personal communication). This would result in
an emotion analysis of 2,270,202 frames in just one hour and 5 minutes and make the
software analysis 1,109 times faster comparing to the fastest human coding. According to the
experiment of Chandler & Kapelner (2012) with 2,500 workers labeling medical images, it is
possible to increase the quantity of output of human coders with no change in quantity by
improving the perceived meaningfulness of a task. However, the increase in not as radical as
in terms of software processing power scalability. For this reason, we might see a shifts in
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how organizations look at resources at hand. The time needed to do a job could depend more
on the available processing power and code efficiency than human capital.

Frey and Osborne (2017) examine impact of future computerization on US labour. In coming
decades 47% of occupations in US will disappear with great probability (0,7 - 1,0). We do not
want to suggest that computers will take all the work. There are various limits to software
emotion coding (see Gablikova and Barankova, in press). Together with the study results of
Barankova et. all (same volume) it is obvious that the way forward is to combine the two
approaches - software and human coding. Most of the time intensive jobs can be automated,
whereas humans can take over the tasks that are more rewarding in terms of monotony
(Bernstein, Raman, 2015). In this context the discussion about work-life balance and leisure it
at place. Schwab (2016) predicts, that the Fourth industrial revolution will among others
affect the time we devote to work and leisure, how we develop our careers, and cultivate our
skills. An average adult American ages 25-54 with children spends 1 third of a day sleeping,
one third working and the rest on other activities (Bureau of labour statistics, 2015). We
hypothesize that the outcome will be a shift toward more leisure time. Shorter working hours
is already a practical topic in developed countries. In 2016, results from a 2-years long
swedish experiment with a 6 hours work day were announced. The costs over-weighted the
benefits, however many positive effects on workers” well-being emerged (Weller, 2017). A
study by Expert Market (Martin, 2016) indicate that most highly developed European cities
came out on top for excellent work-life balance including Vienna, Copenhagen, Brussels and
Milan. Workers in each city work fewer than 33.5 hours per week, with people in the top-
ranking city clocking just 30.84 a week.

Limits to this study include that we were not able to pair speed of human coding with
characteristics of each recording. This would allow us to determine, if gender and age of a
coder is correlated to speed of coding as a function of gender and age of a coded person.
Further research might determine the speed of FACS coding, selective FACS coding, and
holistic human coding. Ethics of using a software to read information from a human face is an
issue that arises naturally. The face is a place of high intimity that reveals a lot of information
about a person (Ekman, 2012). It is necessary to approach affective computing with increased
sensibility and with considering ethical principles.

5 CONCLUSION

Schwab (2016) suggests that if ale work is computerized humans might loose compassion and
cooperation skills. We suggest that if the human society is well prepared for more leisure time
and uses it in domains like taking care of others and sport activities, cooperation and
compassion might even increase.
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Appendix No. 1: Description of the testing material

Stimulus Lenght of emotion | Intended emotion | No. of  unique
clip to be elicited respondents
Puppies 0:26 anger 64
Schindler 1:22 anger 69
Africa Riot 2:05 anger 4
Amputation 1:03 disgust 4
Bear Grylls 1:08 disgust 4
Worms 1:25 disgust 39
Crocodyle Show 0:39 fear 4
Quarantine 1:34 fear 48
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Hannibal 1:47 fear 3
Mine 0:53 fear 3
Russia 0:53 fear 37
Shooting 0:10 fear 3
Wild 0:29 fear 3
Mishka 0:11 happiness 3
Funny Kids 1:30 happiness 4
Budweiser 1:00 happiness 57
Up 2:28 sadness 34
Boxer 2:44 sadness 4
African Kids 1:54 sadness 4
Open office 0:31 surprise 3
Pigeon 0:23 surprise 3
Magician 0:11 surprise 34
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VLIV PROSTREDI CHAMBER REST NA UROVEN
SYNDROMU VYHORENI

THE EFFECT OF CHAMBER REST ON THE LEVEL
OF BURNOUT SYNDROME

Ester GAWLASOVA, Michaela SLANA, Marek MALUS

Abstrakt: Metoda chamber REST (chamber Restricted/Reduced Environmental Stimulation)
ve specifické varianté znamé jako tzv. terapie tmou se jiz néekolik desitek let jevi jako ucinnd
metoda napomdhajici télesné i duSevni regeneraci. Syndrom vyhoreni rovnéz v poslednich
letech zaméstndva mysl védcii a nuti je soustiedit sviij vyzkumny potencial na jeho zkoumani.
Cilem toho prispévku je seznamit zajemce s vysledky kvaziexperimentalniho vyzkumu, jenz se
pokousi overit predpoklad, zda by pobyt v podminkdach omezené zevni stimulace, v nasem
pripadé pobyt ve tmé, mohl priznivé ovlivnit uroven syndromu vyhoreni. Experimentalni
design vyzkumu je zaloZen na opakovaném méreni miry syndromu vyhoreni dotaznikovou
metodou Burnout Measure (BM), autorii Ayalou Pinesovou a Elliottem Aronsonem (1980).
Tyto dotazniky byly predlozeny 46 participantiim, z nichz 23 probandii podstoupilo pobyt v
prostiedi chamber REST (klienti poskytovatelu ,,terapie tmou* a studenti vysokych skol) a
dalSich 23 ucastnikii tvorilo skupinu kontrolni. Statistickd analyza ziskanych dat castecne
potvrdila hypotézu, ze by pobyt ve tmé mohl byt potencidlné ucinnou metodou pri predchazeni
syndromu vyhoreni. U experimentalni skupiny tvorené jak klienty, tak u studentii VS byl
zaznamendadn statisticky vyznamny pokles proZivané miry vyhoreni nejen bezprostiedné po
terapii tmou i s mésicnim odstupem po absolvované procedure.

Abstract: Technology chamber REST (Restricted / Reduced Environmental Stimulation) in a
specific variant known as so-called. Therapy darkness for several decades, seems effective
method conducive to recovery. Burnout also in recent years occupied the minds of scientists,
forcing them to focus its research potential of its exploration. The aim of this paper is to
introduce interested in results kvaziexperimentdlniho research that attempts to verify the
assumption that would stay under conditions of limited external stimulation, in our case, stay
in the dark, could positively affect the level of burnout. Experimental research design is based
on the repeated measure the degree of burnout questionnaire method Burnout Measure (BM),
the authors Pinesovou Ayala and Elliott Aronson (1980). These questionnaires were
submitted participantim 46, of which 23 probands underwent stay in an environment
chamber (REST clients providers' therapy darkness "and university students) and the other
group consisted of 23 participants control. Statistical analysis of the data obtained partially
confirmed the hypothesis that would stay in the dark, could potentially be an effective method
to prevent burnout. In the experimental group made up of both providers therapy clients
darkness and university students, a statistically significant decrease in rate of experienced
burnout not only immediately after therapy darkness even a month apart after graduation
procedure.

Klicova slova: syndrom vyhoreni; chamber REST; omezena zevni stimulace, terapie tmou.

Keywords: burnout syndrome; chamber REST; restricted environmental stimulation;
darkness therapy.
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1 UVOD A TEORETICKA VYCHODISKA

Metoda chamber REST ve varianté , terapie tmou® se zd4 byt z pohledu lidské zkusenosti
ucinnd, potencialné terapeutickd metoda napomahajici regeneraci télesnych i duSevnich sil.
V souvislosti s touto procedurou jsou hledany stile nové praktické implikace a moznosti
vyuziti v terapeutické praxi. Syndrom vyhoteni je rovnéz aktualnim tématem, které stale
upoutava veédecky zajem a nabizi dalsi ptilezitosti k vyzkumnému badani, at’ uz se jedna o
zkoumani pficin ¢i hledani novych diagnostickych a intervencnich moznosti.

Chamber REST (Restricted Environmental Stimulation, ¢esky omezend zevni stimulace,
Kupka, Malti§, Kavkova & Rehan, 2012) spo¢iva v radikalnim omezeni ptivodu vnéjsich
informaci a podnéta (Malas, 2014). Béhem této procedury proband piebyva v malé a
jednoduse zatizené mistnosti se zdkladnim vybavenim vcetné koupelny v prostfedi snizené
stimulace. Tato technika nabizi klientovi prostor pro zklidnéni, které je v soucasné vykonove
orientované spolecnosti obtizné realizovatelné¢ (Kupka, Malas, Kavkova & Némcik, 2014).
Rada literarnich pramenti na toto téma nabizi pfedpoklad, Ze bychom proceduru chamber
REST mohli vyuzivat jako na potencialni podpirny nastroj, ktery by mohl byt velice vhodny
pro osoby zijici v trvalém pracovnim napéti a pfetizeni, ale dosud existuje jen malo studii,
které by toto tvrzeni empiricky potvrzovaly.

Jako syndrom vyhoteni byva popisovan stav emocionalniho vycerpani vznikly v disledku
chronického stresu a nadmémych psychickych a emocionalnich narokt (Kebza, Solcova,
2003). Kulturni kontext sehravd v ptipad€é burnout syndromu podstatnou roli. Co ¢&ini
pracovni ¢i studijni naroky tolik stresujicimi, mizou byt socidlni, ekonomické i politické
faktory, které vytvari soupefivé podminky a vyviji tlak na neustdlé podavani vykonu.
Maslachova a Goldbergova (1998) zdiiraziiuji, Ze ackoli je syndrom vyhoteni individualng
prozivany stav vycerpani, je siln€ zakotven v interpersondalnich vztazich a socidlnim Zivoté
jedince. Miizeme hovoftit ,,bludném kruhu“ syndromu vyhoteni, protoze nejenze zcasti
pramenti z interpersondlnich vztahi, ale socidlni Zivot jedince také zpé&tné ovliviiuje.

Prave to je jeden z diivodi, pro¢ by mohly byt metody pracujici s omezenim zevnich podnétt
velice u¢inné. Vytrzeni jedince z vSedniho prostfedi umozni pravé omezeni vnéjSich podnétu.
Dle Kramulové a Hrdlickové (2009) omezeni zevnich podnétii plsobi pozitivn€, protoze
odstrani moZné stresory a vede k celkové regeneraci. JelikoZ se kaZzdodenni naroky na ¢loveéka
odrazi v mife jeho vyhoteni, pravé ,,vytrzeni“ jedince z tohoto prostfedi, miize zpusobit
pozitivni zmény. Zda se pak logické vnimat chamber REST jako mozny psychohygienicky
nastroj pro pretizené osoby (Suedfeld, 1980).

Vyzkumna studie se zaméfuje na posouzeni, zda by pobyt v prostiedi snizené zevni stimulace
mohl mit pozitivni vliv na uroven vyhofeni jedinc zatizenych at’ uZ studijnimi nebo
pracovnimi ndroky. Na pobyt v prostiedi chamber REST v kontextu tohoto vyzkumu

pohlizime spiSe jako na potencialni prevenci syndromu vyhoteni, ktera by v kombinaci
s dal§im terapeutickym piisobenim mohla byt efektivni.

2 CILPRACE

Studie vychazi z ptedpokladu UrbiSe (2012), Ze by terapie tmou mohla byt ¢innou metodou
pro pietizené osoby ¢i dokonce osoby trpici syndromem vyhoteni. Dal§im podnétem pro
realizaci tohoto vyzkumu se nam staly vyzkumy zaméfené na jinou variantu metod
pracujicich s omezenou zevni stimulaci, a to konkrétné flotation REST. Na zdklad¢ tady

2 Termin , terapie tmou“ je zndm b&Znou populaci jako procedura pracujici s omezenou zevni stimulaci v podobé
nekolikadenniho pobytu v mistnosti, ktera je izolovana od veskerych podnétti vSedniho zivota. Tato procedura
byva dale nazyvana na akademické pudé jako technika chamber REST.
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studii bylo prokézano, Ze varianta flotation REST sama o sob¢ snizuje stres, uzkost, zmiriiuje
bolesti, ptisobi 1é¢ebné proti syndromu vyhoteni a na druhou stranu napomaha relaxaci a
rovnéz dodava jedincam energii (Bood, 2007; Kjellgren, 2003).

Vyzkum se snazi zodpovédéet, zda by dalsi z metod pracujicich s omezenim vnéjsich podnéta,
tedy varianta chamber REST, mohla také efektivné plisobit na uroven syndromu vyhoteni.
Hlavnim cilem vyzkumu je tedy popsat mozné efekty kratkodobych pobytl v prostiedi
snizené zevni stimulace (tzv. terapie tmou) na subjektivné vnimanou turoven vyhofeni,
pficemz predmétem naseho zkoumani neni diagnostikovany burnout syndrom, ale posouzeni
zmén v mife vyhoteni.

3 METODA

Na zodpovézeni vyzkumného cile byl zvolen kvaziexperimentalni design, ktery spocival
vV opakovaném meéfeni miry syndromu vyhoteni dotaznikovou metodou Burnout Measure
(BM), autori Ayalou Pinesovou a Elliottem Aronsonem (1980). Zmény v hodnotach miry
vyhoteni byly nasledné zkoumany v souvislosti s ,,experimentalnim* zasahem. Za tento zasah
povazujeme v naSem vyzkumu pobyt v podminkach chamber REST (Gawlasova, 2016).

Burnout Measure neboli Dotaznik psychického vyhoteni je zvefejnén v ¢eském znéni v knize
Hofet, ale nevyhotet (Kfivohlavy, 2012). Tento jednadvaceti polozkovy dotaznik je zaméfen
na tfi riizné aspekty jednoho jediného jevu, a to celkového vycerpani, které zkouma na tirovni
fyzické, emocionalni a psychické pomoci sedmibodové skaly.

Tento formulaf métici psychické vyhoteni klienti vypliovali celkem 3x:
1. vyplnéni probéhlo bezprostiedné pred zahdjenim varianty chamber REST;
2. vyplnéni se uskute¢nilo v pribéhu 1-3 dnti po absolvovani procedury;
3. vyplnéni formulafte klienti provedli s odstupem 1 mésice po vystupu.

Abychom zachovali stejné podminky, byly kontrolnim skupindm dotazniky rozdany ve
stejnych ¢asovych intervalech.

Pii volbé metod vramci statistické analyzy byl bran v Gvahu nizky pocet vyzkumného
souboru, proto byly k analyze dat vyuzity neparametrické metody. Pro ovéfeni platnosti
hypotéz byl zvolen Wilcoxoniv parovy test pro porovnani zmén v mife vyhoteni
opakovanych meéteni v priabchu casu uvnitt danych skupin a Mann-Whitneylv test pro
porovnani zmén miry vyhoteni v prubéhu ¢asu mezi jednotlivymi skupinami.

4 VYZKUMNY SOUBOR

Vyzkumny soubor tvofili bézni klienti ¢eskych poskytovatelli pobytu v prostfedi chamber
REST, tedy jedinci v produktivnim véku, ktefi si mohou ,terapii tmou® zaplatit a studenti
vysokych §kol. V kone¢ném poctu ¢itd vyzkumny vzorek 46 participantli, z nichz 23
probandi podstoupilo pobyt v prostiedi chamber REST a dalSich 23 ucastnikti tvotilo skupinu
kontrolni. Dale pracujeme srozdélenim experimentalni skupiny na klienty ceskych
poskytovateli ,terapie tmou“ a studenty vysokych $kol, ktefi v ramci vyzkumu Katedry
psychologie a Ustavu fyziologie a patofyziologie na Ostravské univerzitd v Ostravé
podstupovali pobyt v prostfedi chamber REST. Pocet dni stravenych v prostfedi chamber
REST se mezi jednotlivymi pracujicimi probandy liSil, minimalni doba trvani procedury byla
4 dny a maximalni 7 dnd. Studujici probandi podstupovali pobyt ve tm¢ v rozmezi 3 aZz 4 dnd.

K experimentalnim skupinam byly sestaveny kontrolni skupiny s ohledem na vyvazenost
pohlavi, v€k i vzdélani prostfednictvim pfilezitostného vybéru. Tabulky ¢. 1 a 2 ilustruji
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demografické udaje jak skupiny sestavajici z fad pracujici populace, tak skupin tvoienych
vysokoskolskymi studenty.

Tabulka 3: Demografické vudaje pracujicich participantii

Experimes:illgi skupina Kontrol\lln:l’ls:upina Cely soubor N=20
Pohlavi Pocet Pocet Pocet
Zena 3 3 6
Muz 7 7 14
Vék
Pramér 33 33 33
Minimum 23 23 23
Maximum 52 55 55
Tabulka 4: Demografické udaje studujicich participantii
Experimeﬁt:d:{gi skupina Kontro’\lln:ils3kupina Cely soubor N=26
Pohlavi Pocet Pocet Pocet
Zena 8 7 15
Muz 5 6 11
Vék
Pramér 23 22 23
Minimum 20 19 19
Maximum 29 26 29

5 VYSLEDKY

V ramci statistické analyzy dat jsme porovndvali u kontrolnich skupin zmény v trovni
vyhotfeni napfed mezi prvnim a druhym méfenim a poté mezi prvnim a tfetim méfenim,
abychom méli zaznamenany posun vramci delSiho casového tseku. V pfipadé
experimentalnich skupin se jednalo o srovnavani miry vyhoteni ve tfech okamzicich, a to:
pted pobytem v prostiedi chamber REST, po absolvovani procedury v rozmezi zhruba t¥i dnt
a nasledné opakované métreni miry vyhoteni s odstupem jednoho mésice.
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U experimentalni skupiny tvofené klienty poskytovatela ,terapie tmou“ (N=10) byl
zaznamenan statisticky vyznamny pokles nejen bezprostfedné po terapii tmou (p<0,05), ale
také s mésicnim odstupem po absolvované proceduie (p<0,01). Rovnéz u vysokoskolskych
studentll podstupujicich pobyt v prostiedi chamber REST (N=13) byl nalezen statisticky
vysoce vyznamny rozdil (p<0,01) nejen bezprostiedné po absolvovaném pobytu v prostiedi
chamber REST, ale také s mésicnim odstupem (p<0,01). Tyto vysledky zndzoriiuje tabulka 3.

Tabulka 5: Wilcoxoniv test (experimentdlni skupiny)

Experimentdlni skupina tvoiend Kklienty (N=10) A p
Zména miry vyhoteni pred TT®a 3 dny po TT -2,429 ,015
Zména miry vyhoteni s mési¢nim odstupem po TT -2,701 ,007

Experimentdlni skupina tvoFend studenty VS (N=13)

Zména miry vyhoteni pted TT a 3 dny po TT -2,970 ,003

Zména miry vyhoteni s mési¢nim odstupem po TT -3,041 ,002

*Statisticky vyznamné zmény jsou zvyraznény tucéné (p < 0,05)

U kontrolnich skupin (N=10 u pracujicich; N=13 u studentd VS) v pribéhu mési¢niho
opakovaného méfeni nebyly zaznamenany signifikantni zmény (p>0,05). Vysledky jsou
prezentovany na tabulce €. 4.

Tabulka 6: Wilcoxonitv test (kontrolni skupiny)

Kontrolni skupina tvoiend Klienty (N=10) Z p
Prvni a druhé méfeni -,561 575
Prvni a tfeti méfeni (s mési¢nim odstupem) -,153 ,878

Kontrolni skupina tvoiend studenty VS (N=13)

Prvni a druhé méfeni -524 ,600

Prvni a tfeti méfeni (s mésicnim odstupem) -,804 422

3 TT*“ pouzivame jako zkrdceny pojem pro , terapii tmou
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Tabulka ¢. 5 shrnuje vysledky Mann-Whitneyova testu. Porovnani zmén u miry vyhoteni v
pribé¢hu opakovaného méfeni mezi experimentalni a kontrolni skupinou, které tvofili
pracujici jedinci, nam odhalila statisticky vyznamné rozdily (p<0,05). Ptekvapivé vysledky
pfinasi rovnéz statistickd analyza zmén v posunu miry vyhofeni mezi experimentdlni a
kontrolni skupinou, jez byly tvofeny studenty VS. Nastal signifikantni rozdil (p<0,05) pouze
bezprostiedn€ po vystupu ze tmy, nikoli s mési¢nim odstupem (p>0,05).

Tabulka 7:Mann-Whitneyiiv test (srovndani miry vyhoreni u experimentdlnich a kontrolnich

skupin)

ES a KS pracujici Mann-Whitney U | Wilcoxon W 4 p
Prvni a druhé meéreni 17 72 -2,495 ,013
Prvni a treti mereni

16 71 -2,57 ,010
(s mesicnim odstupem)
ES a KS studujici Mann-Whitney U | Wilcoxon W Z p
Prvni a druhé meéreni 42 133 -2,179 ,029
Prvni a treti mereni

63 154 -1,103 270
(s mésicnim odstupem)

*ES pouzivame jako zkraceny vyraz pro experimentalni skupinu, KS pouZivame jako
zkraceny vyraz pro kontrolni skupinu. Statisticky vyznamné zmény jsou zvyraznény tucné (p
<0,05).

Na grafu 1 je ilustrovdno porovnani zmén v Urovni vyhofeni u experimentalni skupiny a
skupiny kontrolni sestavaji z pracujicich probandi v pribéhu opakovaného méfeni.
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Graf 2: Srovnadni priimérnych hodnot miry vyhoreni KS a ES (pracujici participanti)
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Na grafu 7 je rovnéz znazornén rozdil v rovni vyhofeni v pribéhu vyzkumu mezi
experimentalni a kontrolni skupinou tvofenou vysokoskolskymi studenty.

Graf 3: Srovmdni primérnych hodnot miry vyhoreni ES a KS (studenti VS)
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6 DISKUZE

Tato studie se vénovala ovéfeni predpokladu, zda by pobyt v prostiedi chamber REST mohl
pusobit pozitivné na prozivanou miru syndromu vyhoteni, pficemz predmétem zkoumani
nebyl diagnostikovany burnout syndrom, ale pouze troven vyhofeni méfend dotaznikem
Burnout Measure (BM).

Vysledky casteéné potvrdily hypotézu, Ze by ,.terapie tmou* mohla byt potencialné¢ uc¢innou
metodou pfii pfedchazeni syndromu vyhotfeni. Signifikantni pokles miry vyhoteni po
»experimentalnim* zasahu byl zaznamenéan jak u experimentalni skupiny tvofené klienty
poskytovatell terapie tmou, tak u vysokoskolskych studenti (N=13) podstupujicich pobyt
Vv prostfedi chamber REST. Po absolvovani procedury byl naméien u klientd poskytovatelt
terapie tmou statisticky vyznamny rozdil (p<0,05) v Grovni vyhoteni tfi dny po terapii tmou a
statisticky vysoce vyznamny rozdil (p<0,01) také s odstupem jednoho mésice. Signifikantni
pokles u vysokoskolskych studentli byl zaznamenan (p<0,01) nejenze kratce po absolvovani
procedury, ale také s mésicnim odstupem (p<0,01).

Opakované méfeni miry vyhoteni u kontrolnich skupin (N=10 u pracujicich; N=13 u studentt
VS) neprokézalo signifikantni zmény (p>0,05), coZz muze poukazovat na potencialni vliv
pobytu v prostfedi chamber REST na prozivanou Groven syndromu vyhofeni.

Na zaklad¢ téchto vysledkli mlZzeme konstatovat, Ze se pobyt v prostfedi chamber REST
neboli ,.terapie tmou® jevi byt jako podplirna metoda pti predchazeni syndromu vyhofeni
(Gawlasova, 2016).

Srovnani zmén vnimané urovné vyhoteni behem opakovaného méfeni, mezi experimentalni a
kontrolni skupinou, tvofenou pracujicimi jedinci, pfineslo signifikantni rozdil (p<0,05).
Muzeme tedy predpokladat, ze pobyt v prosttedi S omezenou zevni stimulaci mé¢l na pracujici
jedince pozitivni vliv ve smyslu subjektivniho prozivani miry vyhoteni. Porovnani zmén miry
vyhoteni mezi experimentalni skupinou a kontrolni skupinou, sestavenou ze studentii VS,
pfinaSi rovnéZ zajimavé vysledky. Nastal statisticky vyznamny rozdil (p<0,05) pouze
bezprostfedné po vystupu ze tmy, nikoli s mési¢nim odstupem (p>0,05). Mohli bychom proto
predpokladat, Ze pobyt v prostiedi chamber REST muze ptlisobit rozdilné¢ na pracujici a
studujici jedince ve smyslu déletrvajiciho efektu. Nemtzeme zanedbat napiiklad fakt, ze
klienti jsou samoplatci, coz mlize byt vyraznou proménnou, miZe to byt rovnéz otdzka veku,
zivotniho stylu rozdilného u studentl a pracujicich a mozna mnoho dalSich faktord, které
nemame podchyceny. Stalo by za to je pokusit se odhalit v ndvazné studii rozsahlejsiho
charakteru (Gawlasova, 2016).

Dle UrbiSe (2012) nastava piiblizné u 90 % klienti BRC po absolvovani alespon
sedmidenniho pobytu vyrazné energetické nabuzeni. Urbi§ metodu doporucuje osobam
zda zklidnéni pietrvava dlouhodobé, anebo jde o kratkodoby efekt. V souvislosti s otazkami
trvani efektu omezené zevni stimulace byl proveden vyzkum Kjellgrenové, Buhrkallové a
Norlandera (2010), ve kterém se autofi zabyvali zkoumanim vlivu floatingu, metody zalozené
rovnéz na omezeni vngjSich podnétl, na syndrom vyhofeni v kombinaci s
dalSim psychoterapeutickym ptisobenim. Statistickd analyza dat prokézala signifikantni
zlepseni v oblasti kvality spanku, sniZzeni uzkosti, deprese, Gstup obtizi spojenych s bolesti.
Miuizeme tedy piedpokladat, ze by pobyt v prostiedi chamber REST mohl byt mnohem
efektivnéjsi v kombinaci s psychoterapii.

Suedfeld (1999) se domniva, ze vytrzeni jedince z vSedniho prostfedi a omezeni vnéjSich
podnétil, vede ke zménam rigidnich vzorcli mysleni a chovani. Cloveék kromé bezprostiedniho
zklidnéni mysli a regenerace télesnych i duSevnich sil také ziskava jakysi ,,nadhled®.
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Vzhledem k tomuto nazoru muzeme predpokladat, ze by pobyt v prostiedi chamber REST
mohl piasobit pozitivné na miru vnimaného vyhoteni také ve smyslu ,usporadani® si
pracovniho i osobniho Zivota. Pravé tuto domnénku &asteéné potvrdil M. F.4, ktery nam
napsal: ,,samotny pobyt bych popsal jako relaxacni. (...) Adaptace na bézny Zivot probéhla
naprosto organicky, bylo snadné se udrzet na klidné viné Tmy. V prubéhu prvnich dni po
vystupu jsem svou mysl pouzival stejnym zpiisobem jako ve tme, sledovanim vlastnich
myslenek, oddeéleni spolecenského vedomi od viastniho srdce a citu, odstup od ,,filmového
pasu* myslenek. Pocitoval jsem volnost a pozoroval absurditu dennodennich situaci. Bez
stresu Ci napéti.

Ptedpoklad Urbise (2012), ze by terapie tmou mohla byt velice vhodna pro pfetizené jedince,
byla castecné potvrzena. Je vSak ziejmé, ze aby byl néazev ,terapie tmou* skutecné
opodstatnény, tj. védecky podlozeny, je tfeba jesté velkého vyzkumného usili. Na podkladé
dosavadnich zkuSenosti se zdd jako velmi pfinosné kombinovat pobyty ve tmé s redlnym

terapeutickym vedenim®.

7 ZAVER
Pobyt v prostfedi chamber REST se v této studii jevi jako metoda S potencidlem pozitivné
ovlivnit vnimanou troven syndromu vyhofeni. Po absolvovani procedury doslo u
vyzkumnych souborti k redukci pfiznakiti vyhoteni, a to jak u vysokoskolskych studentii
podstupujicich chamber REST V ramci vyzkumu Katedry psychologie a Ustavu fyziologie a
patofyziologie na Ostravské univerzité, tak u klientd ¢eskych poskytovatell ,.terapie tmou,
tedy ucastnikti/osob z tad pracujici populace. Nelze vSak opomenout fakt, ze tyto vysledky
neni mozné zobecnit na celou populaci, jelikoz byly ucinky pobyti v prostfedi chamber REST

ktera by mohla nastinit nové moZnosti védeckého badani a poukézat tak na nové praktické
implikace a 1éCebny potencial metody chamber REST (Gawlasova, 2016).

7.1 Limity vyzkumu

Jednim z hlavnich limitd této studie je relativné nizky pocet participantii vyzkumného
souboru, kvili némuZ nemiiZeme s jistotou nase vysledky zobecnit. Podminkou tcasti klienti
Ceskych poskytovateli ,,terapie tmou“ na nasem vyzkumu byla ochota spolupracovat, coz je
hlavnim divodem, pro¢ sbér dat trvajici ¢tyfi mésice, do néhoz bylo zapojeno celkem Sest
poskytovateli terapie tmou v CR, nenaplnil Zadouci rozsah vyzkumného souboru. I pies nizky
pocet participanti vSak vysledky naznacuji, Ze tato oblast zkoumani nabizi slibné moZnosti
k dalsimu védeckému badani.

Dalsi limitujici nevyhodou se stdvd nemoznost kontrolovat proménné vstupujici do
vyzkumného prostoru ,,zvenc¢i®, aniz by jejich pfitomnost byla zamérem experimentatora.
Kazdy vyzkumnik se potyka s problémem zvanym ,intervenujici proménné®“. Otazkou je,
jakou roli sehraly v tomto vyzkumu rusivé elementy. Na zakladé této skutecnosti by bylo
s ohledem do budoucna velice vhodné sledovat vyvoj i po ukonceni prvniho mésice, dale
dopliiovat sbér dotaznikovych dat i o kvalitativni data, a v neposledni fad¢ sesbirat data
kontinualn¢ v prubéhu nékolika mésict ¢i dokonce let s ohledem jak na absolvovanou délku
pobytu, tak 1 na vstupni miru vyhoteni (Gawlasova, 2016).

4 Student podstupujici pobyt v prostfedi chamber REST
5 Pracovni hypotézy Mgr. Marka Malise, Ph.D. a Mgr. Martina Kupky, Ph.D.
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NAMETY PRO ROZVOJ PROFESNICH DOVEDNOSTI SOCIALNIHO
CHARAKTERU U UCITELU

SUGGESTIONS HOW TO SUPPORT TEACHERS' PROFESSIONAL
SOCIAL SKILLS

llona GILLERNOVA, Markéta NIEDERLOVA

Abstrakt: Postupné se meéni podminky pro edukacni prdci ucitelii na riznych typech skol.
Souviseji s obsahem vzdélavani, stejné jako s Fadou socidalné podminénych zmén v interakci
uciteli a zaku i dalSich aktérii Skolnich interakci. Profesni kompetence ucitele presahuje svou
obsahovou a didaktickou slozku a vyrazné je propojena se socialnimi dovednostmi, zejména:
poznavani druhych a sebereflexe, komunikace na riiznych urovnich, zvladani konfliktnich
situact. Aktualni otazkou i pregradudlni i postgradualni pripravy ucitelu je, jak efektivne
rozvijet jejich profesni dovednosti. Prispévek je namétem pro mozZnou, vnitiné provazanou a
psychologicky relevantni diagnostiku a intervenci.

Abstract: Amending the conditions for the educational work of teachers in different types of
schools. Content related to education, as well as with a number of social changes in the
interaction of teachers and school pupils and other actors. Beyond his professional
competence and didactic a content file and is connected with social skills, in particular:
learning and self-reflection, at various levels, managing conflict situations. The current
undergraduate and postgraduate training and teachers is how effectively to develop their
professional skills. Contribution is the subject of possible, coherent and psychologically
relevant diagnosis and intervention.

Kli¢ova slova: socidalni dovednosti ucitele; psychologicka diagnostika a intervence;
individualni a skupinova podpora dovednosti.

Keywords: teacher s social skills; psychological diagnostic and intervention, individual and

group support skills.

1 NEKTERA VYCHODISKA PRO PODPORU A ROZVOJ
PROFESNICH DOVEDNOSTI UCITELE SOCIALNE
PSYCHOLOGICKE POVAHY

Profesni dovednosti uéitele se utvareji a rozvijeji v souvislosti s fadou proménnych socialni i
osobnostni povahy. Nacrtneme alesponi nékteré z nich, které podporuji kontinudlni rozvoj
dovednosti ulitele ve prospéch efektivity jeho edukacnich aktivit zejména v interakci se zaky.

Pro profesni plisobeni ucitele je typické, Ze se uskutecituje v rozsahlé siti vztahii naroénych na
efektivni zvladnuti. Sit' socialnich vztaht a procesi Vni realizovanych je specificka
intenzitou, dlouhodobosti i spletitosti a komplikovanosti svého plisobeni. Do sité Skolnich
vztahl patii a na jejich podobé¢ se podileji — kromé zdkladni edukac¢ni interakce mezi uciteli a
zaky — interakce mezi uciteli navzajem, mezi rodici a uciteli, mezi Zaky navzdjem aj. Vztahy
mezi Skolou jako instituci a obci €1 spole¢nosti hraji rovnéz diilezitou roli. Je tedy potiebné,
aby ucitel do téchto vztahl vstupoval s jistotou, otevienosti, znalostmi a to tak, aby mohl
naplnit svou profesni roli.
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Z jednoho uhlu pohledu je zfejmy vyznam plisobeni procesu a vztaht ve zminéné socialni siti,
Z jiného uhlu je jasna a psychologicky zdivodnéna potieba individualizace ve vzdélavani
zakl, respektovani jejich individudlné podminénych vzdélavacich potieb (napt. Mertin,
2011). Z povahy role ucitele 1ze ocekavat i jeho mozné kompenzaéni ptisobeni v piipadé
méné piiznivych podminek vyvoje zdka v ostatnich socidlnich vztazich (rodinnych,
vrstevnickych).

Ackoli je pfinosem vzdélavaciho systému jeho rozmanitost, ktera se kupiikladu projevuje
v rizné koncipovanych alternativnich edukacnich ptistupech nebo v domacim vzdélavani, je
tteba také v béznych Skolach vzdélavajicich zaky podle skolnich vzdé€lavacich programt
podporovat takové dovednosti ucitele, které rozvinou moznosti edukac¢nich interakei se zaky
kognitivniho 1 socidlniho charakteru.

Ucitelé Vv souCasné Skole maji vice volnosti v koncipovani a prezentaci vyuky svého
pfedmétu, ve které mohou uplatnit jak hloubku znalosti, tak didaktickou tvofivost a vétsi
pestrost vyuky ve vSech smérech. Od ucitelt se vsak také pravem ocekava, ze kvalifikované
zvladnou nejen obsah vyuky, ale také naptiklad socidlni vztahy ve Skolni tfid€, vcetné
nepiiznivych socidlnich projevl v podob¢ Sikany, Ze si poradi s agresi mezi zaky, zac¢lenénim
74k z jinych kultur do svych tfid, s inkluzi atd. atd. (napf. Stétovska, 2011). Efektivita
ruznych edukacnich aktivit ucitele se ptiznivé projevuje jak ve znalostech a dovednostech
zaku, tak v jejich spokojenosti ve skole.

Struéné je mozné piipomenout vybrané vysledky znaSich vyzkumt: napiiklad ucditelé
pozitivné reflektuji jako smysluplnou praci zejména bézné edukacni ¢innosti 1 jejich rozvijeni
a aspiruji na odborny rist a vzdélavani (Stétovska, 2011). Ocetiuji, kdyz feditelé aktivné
zasahuji do procest a vztaht na dané Skole, podporuji ptiznivé pracovni klima a spole¢né se
snazi optimalizovat zvlddani naro¢nych situaci v edukacnim svété Skoly (Provaznikova,
2011). Zapalenost ucitell podporuje jejich motivovanost k praci, pozitivni zpétnad vazba a
uspéchy zaki, ale také spolupracujici tym ucitelt a dobré vedeni skoly (Justova, 2012).
Pozitivni klima Skoly vyznamné ovliviluje spokojenost uciteld, ktefi se reflektuji jako
vyznamni spolutvirci tohoto klimatu (Tomkova, 2016). Neni pochyb o tom, Ze profesni
dovednosti socidlniho charakteru jsou diileZitou soucasti zminénych protektivnich faktord.

Na podporu rozvoje profesnich socidlnich dovednosti uditelii mizeme vyuzit i postiehy
z finského Skolstvi, které je Casto zminovano jako velmi efektivni systém prace ucitelll se
zéky. Neni bez zajimavosti, ze prvni etapa rozvoje finského vzd€lavaciho systému byla
namifena na ucitele a jejich dikladnou profesni ptipravu, ve které dovednosti socialni povahy
zabiraly znacnou cast jejich ptipravy (Sahlberg, 2010). Teprve ve druhé fazi se ve spolupraci
takto pfipravenymi uciteli d¢ji zasadni zmény vzdélavaciho kurikula Zakt. V tamnim Skolstvi
je zfejma prestiz ucitele podporovana vyrazné staitem, dominuje spoluprace v celé siti procest
a vztahu ve $kole, role ucitele nabizi vice prostoru zakam atd. (Kralova, 2017).

2 PROFESNI DOVEDNOSTI UCITELE

Pti realizaci své profese ucitel ve Skole vykonava celou Skalu rozmanitych ¢innosti — dilci 1
komplexné&jsi povahy. Jsou zastoupené €innosti spojené s obsahem pieddvanych oborovych
poznatkdl (napf. vyklad), sjejich didaktickym zpracovanim (napf. vyucovaci metody na
konkrétni vyucovaci hodinu), zahrnuje mnozstvi CcCinnosti ucitele, které souviseji
s reflektovanim, napliiovanim i rozvijeni edukacnich interakci se Zaky a Skolni tfidou a vSech
socidlnich vztahi ve Skole (napf. rozhovory se Zaky i jejich rodi€i, zjiStovani socialniho
klimatu ve $kolni t¥idg, intervence do socialnich vztahtl ve $kolni tfidé aj.). Cinnosti uéitele,
vztahy, do kterych ve svété Skoly vstupuje a dals$i osobnostni i socidlni proménné vedou
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k vymezeni potfebnych profesnich dovednosti i moznych cest k jejich osvojovani a rozvijeni
(Gillernova, Krejcova et al., 2012; Kyriacou, 1996, Svec, 2002 aj.).

Riznym druhtim cinnosti ulitele odpovidaji jisté dovednosti, které pftispivaji k jejich
pfiméiené realizaci ve slozitém a specifickém socialnim svéte Skoly. Pijmeme-li predpoklad,
ze efektivni realizaci ¢innosti rizné povahy usnadnuji dobie rozvinuté dovednosti, 1ze uvést,
ze profesni kompetenci ucitele podporuji nasledujici okruhy profesnich dovednosti:

e dovednosti spjaté s obsahem vyucovani a jednotlivych vyucovacich pfedmétu, souvisejici
S tim, co ucitel vyucuje, co zakiim piedklada (vyucovaci predmét, ucebni latku, téma);

o didaktické dovednosti, které vyjadiuji didaktickou a metodickou stranku pfipravenosti
ucitele, dovednosti spojené s tim, jak ucitel vyucuje, jak piredklada obsah vyucovani;

e diagnostické dovednosti vztahujici se k obsahu, k jednotlivému zakovi ¢i k celé $kolni
tiidé i k uliteli (vCetné sebereflexe) a napomahaji tak adekvatnimu vyuziti ostatnich
skupin profesnich dovednosti;

e socialni dovednosti ucitele, které zajiSt'uji rovinu rozvoje interakce mezi ucitelem a zaky i
zéky navzajem; vyrazné podporuji efektivni plisobeni dovednosti okruhu diagnostického,
ale téz didaktického a Casto 1 obsahového.

Soubor socidlnich dovednosti ucitele je tvofen dovednostmi rizného zaméteni (na jedince,
Skolni tfidu, sebe samého, klima Skoly). U kazdého ucitele se setkdvame s jinym souborem
velmi dobie i méné rozvinutych dovednosti, kazdy ucitel ma rezervy pro rozvoj v riznych
skupinach dovednosti.

Psychologické a edukaéni souvislosti interakci uciteli a zakl implikuji urcité osobnostni
charakteristiky a pievazujici zaméfeni ucitelli, mezi néz muzeme zafadit:

kognitivni predpoklady a §irsi spektrum z4jm1,
flexibilita, tolerance i pfiméfena dominance,

socidlni a emocionalni inteligence, profesni u¢innost,
integrita osobnosti, resilience, oteviena budoucnost,
pozitivni vyladéni, diivéra v rozvoj zaki.

Stejné¢ tak muizeme vyjmenovat nékteré dil¢i i komplexnéjsi socidlné psychologické
dovednosti, o kterych s jistotou vime, Ze se podileji na efektivité edukacni praxe. Jsou to:

e akceptace, autenticita, empatie,

e komunika¢ni dovednosti, naslouchani, odliSovani prozitku a pocitti od Gvah, tsudkt a
nazorl, porozuméni neverbalnim projevim,

e poznavani druhych, poznavani a vedeni zakii, uméni pochvalit,

e secbereflexe, sebekontrola, seberegulace, uvédomovani vlastni profesni ucinnosti,
sebediivéra a sebejisté vystupovani,

e zvladani konfliktnich situaci, respektovani a tolerovani odlisného pohledu na projevy
interakci

e management Skolni tfidy, vedeni ke spolupraci, k odpovédnosti aj.

o wr

Individualni rozdily v reflexi uéiteld Zaky samotnymi jSou zna¢né, neexistuje jeden spravny
postup ucitele vhodny pro vSechny zéky (Gillernova, 2016). Zaci reflektuji své ucitele tak
odlisng, jak ucitelé rozdilné reflektuji své zaky.

Rozvinuté socialni a diagnostické dovednosti uditele povazujeme za hlavni piedpoklad

efektivniho napliiovani ostatnich skupin profesnich dovednosti. Kromé toho zajistuji
adekvatni realizaci fady aktivit spojenych se siti Skolnich socidlnich a edukaénich procest a
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vztahtl, vyrazné podporuji implementaci zmén do prace $koly jako (Sirova, 2016; Krejéova,
2013). Na tuto skutecnost také opakované poukazuji vyzkumné studie. Naptiklad se potvrdilo
se, ze zaci preferuji ucitele, jehoz edukacni styl se vyznacuje silnym vedenim (jasné kladeni
pozadavkl a jejich dislednéj$i kontrola) a kladnym edukacnim vztahem (porozuméni,
laskavost, akceptovani, zajem o zdka) (Gillernova, 2016). Jiny nez kladny edukacni vztah
eliminuje komunikacni aktivity zakti ve vyuce ciziho jazyka. Socidlni dovednosti uciteli se
jevi jako predpoklad tuspésSného vyuzivani oborovych, didaktickych 1 diagnostickych
profesnich dovednosti (Dvorak, 2014). Obecn¢ davaji zaci prednost ucitelim dislednym a
laskavym, odmitaji ucitele s nizkymi pozadavky.

Lze ptredpokladat, Ze typologické a individudlni charakteristiky ucitell souvisejici s
osobnostnimi vlastnostmi, profesnimi dovednostmi a zkuSenostmi zpusobuji, Ze se ucitelé 1isi
v profesnich dovednostech, ve volbé pfistupu k zakiim apod. Ve vyzkumu i samotné praxi
jsou lédkavé uvahy, jak jednotlivé skupiny proménnych diagnostikovat, jak intervenovat ve
prospéch jejich rozvoje. Je mozné se ubirat riznymi cestami — hledat ideal ucitele, edukacni
styly ucitele aj.

S notnou dévkou jistoty 1ze zobecnit, Ze ucitel — ideal neexistuje. Urcité odliSnosti nabizeji ve
zjednodusené podobé respektovat typologické piistupy k charakteristice uditeld (napf.
logotrop a paidotrop; styl exekutivni, facilitatni nebo liberalni; edukaéni styl vymezeny
edukacnim vztahem a edukaénim fizenim aj.) (napt. Gillernova, 2013), ale uzZ méné oteviraji
cestu k rozvoji jejich dovednosti v dil¢ich krocich. Z hlediska moznosti osvojeni a dal$iho
rozvijeni profesnich dovednosti ucitele nejlépe vyhovuje pojeti uditele — experta, ktery
ovlada sviij pfedmét a jeho souvislosti s jinymi predméty a praxi, znd mnozstvi strategii a
postupti vyucovani, efektivné organizuje ¢as sviij i zakav, rozviji vztahy mezi zaky, prokazuje
vysokou flexibilitu ve vztahu k rozlicnym skolnim situacim i individualnim diferencim zaka
aj. (PiSova et al, 2013; Sternberg, Williams, 2002).

Nelze byt nejlepSim ucitelem pro kazdého zdka, ale lze byt ucitelem — expertem, ktery
projevuje zejména flexibilitu kognitivni 1 socidlni povahy, toleranci, dynami¢nost a
mnohotvarnost v oborovém, didaktickém 1 socidlné psychologickém ohledu. OvSem ziskat
tuto expertnost v pregradudlni ptipravé se jevi jako nedostizné, vzdy jde o dlouhou cestu
profesniho vyvoje a rozvoje riznych profesnich dovednosti.

3 SOCIALNE PSYCHOLOGICKY VYCVIK PRO UCITELE JAKO
MOZNOST ROZVOJE SOCIALNICH DOVEDNOSTI PRI
SKUPINOVE PRACI

Socialné psychologicky vyevik pokryva dovednosti, které 1ze obecné velmi dobte vyuZzivat
Vv jakékoli profesi, avSak pro praci uclitele se nékteré znich jevi jako stéZejni: socidlni
percepce, socialni interakce, socialni komunikace, zvladdani interpersondlnich konflikt,
asertivni jednani, vladani zat€Zovych situaci ve skupiné€, rozvoj self efficacy (osobni
ucinnost), rozvijeni tvofivosti a psychohygiena v ramci profese (Komarkové, Slaménik,
Vyrost, 2001; Gillernova, Krejcova a kol., 2012). Forma skupinové prace s uciteli se v praxi
podpory socidlnich dovednosti ucitell velmi osvédcila.

V pregradualni piipravé uciteli, kterou na svém pracovisti spoluzajistujeme, je socialné
psychologicky vycvik zatazen do povinné vyuky a je realizovan ve vyukovych blocich. Ve
skupinach pracuji rizn¢€ oborové zameéteni studenti 1 ucitelé, maji Casto jen dil¢i pedagogické
zkuSenosti. Je studenty ocefiovan s ohledem na propojeni sedukacni praxi, piiklady a
variantami feSeni situaci Skolnich interakci. Obsahové se piili§ neliSi od socialné
psychologickych vycviki v postgradudlnim vzdélavani.
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V postgradualnim vzdélavani (napt. ve kvalifikaénim studiu vychovnych poradct) je takovy
vycvik organizovan formou vicedenniho skupinového setkani uciteld z riznych Skol, takze
jde o skupiny dosti heterogenni (ucitelé prvniho a druhého stupné zakladni Skoly, stfedni
Skoly, gymnazia, uc¢iiovské obory, skoly se specialnimi potiebami atp.). Tato heterogenita se
Vv praktické praci na vycviku ukazuje spiSe jako vyhoda. Jednak se vzajemné obohacuji o
riznorodé zkuSenosti pfi feSeni situaci na konkrétnich typech $kol a skupina je vice oteviend
vuci novym zkuSenostem, které ziskdvaji i v ramci takového typu vycvikt. Ackoli tito ucitelé
ptichazeji z riznorodych edukacnich podminek, je zfejmé, ze pozadované socialni dovednosti
jsou témer totozné a tudiz je lze rozvijet a procvicovat spolecné a rozvijet tak tfeba i
flexibilitu.

Nase dlouholet¢ zkuSenosti s potfadanim téchto druhi vycviku v pregradudlnim i
postgradudlnim vzdélavani uciteli postupné vedly k vybéru socidlnich dovednosti pro profesi
ucitele podstatnych a zaroveil k vytvoreni jednotné koncepce z hlediska zastoupeni rtiznych
technik (Gillernova, Krejcova a kol., 2012). Nezfidka jsme se setkali stim, ze ucitelé
ocekavaji od takovych vycvikl jakysi ,,seznam ¢i soupis® jednotlivych technik a nejlépe pak
S jasnym urcenim, ktera technika se hodi na nacvik konkrétni dovednosti. VétSinou prevlada
poveédomi, Ze na konkrétni socidlni situaci ¢i konflikt existuje jakysi ,,ndvod nebo recept™ jak
Ji v praxi feSit a jaké socialni dovednosti jsou k tomu zapotiebi. Pro Gcéastniky vycviku je
dulezitd zejména sebereflexe, otevienost ¢i ochota experimentovat se svym chovani a
ménit nékteré méné efektivni postupy edukacnich interakei ucitelt a zaku.

V ramci kazdé vyuzivané techniky ¢i cviceni lze vymezit nékolik dulezitych momentt.
Kromé samotné realizace dobfe ptipraven¢ho cviCeni vnimame jako mnohem dilezité;si
Z hlediska rozvoje socidlnich dovednosti praveé tu ¢ast, kterd nasleduje. Tu mizeme ¢lenit na
nékolik dil¢ich kroku:

e bezprostiedni sdéleni ¢i sdileni prozitkli a emoci ze strany za¢astnénych;

e zaramovani probéhlé techniky do soustavy socidlnich dovednosti ulitelti spolecné s
lektorem vycviku;

e spole¢né hledani stejnych nebo podobnych situaci v edukaéni praxi, v profesnim
zivoté ucitell a poskytnuti ndmétd, jak s nimi zachazet.

wewvr

realizace techniky. Nezifidka pravé zde by mél byt poskytnut prostor 1 pro diskusi at’ uz ke
konkrétnim technikdm ¢i konkrétnim problémtim, které techniky casto asociuji u ucastniki.

Jak jsme jiz uvedli, na zdkladé n&kolikaletych zkuSenosti s takto pojatymi a pfipravenymi
vyeviky si uvédomujeme, ze diky nabizenym moznostem rozvoje a procvi¢ovani socialnich
dovednosti ucitelti, jim zaroven poskytujeme materidl pro jejich vlastni praci se skupinami
(zékd, studentl, zdjmové komunity atp.). Na zaklad€ jejich vlastni zkuSenosti je rovnéz
vybavujeme i kompetencemi pro takovou praci (Gillernova, Krejcova a kol., 2012).

Zkusenosti lektorského tymu z vycvikli rozvijejicich socialni dovednosti ucitel postupné
krystalizovaly v obecnéjsi postupy a zavéry. V praktickych souvislostech lze jako piiklad
uvést nasledujici zésady (Stétovskd, Niederlova, 2015):

Zasady pro praci s interaktivnimi hrami ve vycvicich pro uditele

e Pro¢ — cil hry se kterou pracuji, kam sni sméfuji, ¢eho chci dosdhnout, co se
dozvédét, co nazorné ukazat. ..

e S kym — kdo bude cilem mého piisobeni (je nutno upravit material s ohledem na vék
¢1 handicap), faze vyvoje skupiny, znalost skupiny, spolecné zkusenost, déleni roli ve
skupiné (spoluprace), stanoveni tymovych pravidel...
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e Priprava prostredi — jak upravit prostor, aby to napomahalo interakci a jejimu
rozvoji, jak pracovat s mirou formalnosti...

e Piiprava materidlu — co budeme pro techniky potiebovat, jak upravit vychozi
(inspiracni) material a zdroje...

e DuSevni hygiena — Casovy rezim a oSetfeni pocitu uspésnosti a neuspesnosti ucastnikli
a vedoucich, rovnéz bilance prace s energii...

e MoZna rizika — v ¢em vnimdm rizika pro Gcastniky (mtj odhad), vztah k tématu ze
strany vedouciho (instruktora) ve smyslu toho, zda mam téma zpracovano na osobni
rovin¢ a mazu ho bezpecné otevfit. ..

e Kam interakce sméruje — ale také cemu se chci vyhnout, kde stanovuji hranice
tematické, etické 1 lidské. ..

e Bilance — jak prob¢hl proces interaktivni ,hry“, co bylo ofekavano a co nového,
reflexe Gcastniki 1 tymu kolegt. ..

e OSetfeni nasledkii — pravidla pro Uc¢astniky 1 vedouci, moznost nasledné interakce,
kontakt na odborniky (pokud by bylo tfeba a souvislosti pfesahovaly kompetence
vedouciho skupiny...

4 PSYCHOLOGICKA DIAGNOSTIKA JAKO MOZNOST ROZVOJE
SOCIALNICH DOVEDNOSTI UCITELU V RAMCI
INDIVIDUALNIHO PORADENSTVI A INTERVENCE

Jinou formou prace na rozvoji socialné psychologickych dovednosti u uciteld je systém
assessment a developmnent center, individualniho psychologického poradenstvi a intervence,
vcetné nasledné supervize. Pii této formé prace vyuzivdme velmi cCasto rizné druhy
psychodiagnostickych metod a postupii, zejména ve formé testovych nebo klinickych
metod (Svoboda, Humpoli¢ek, Snorek, 2013).

4.1 VyuZiti metod zaloZenych na hodnoceni vykonu a sebeposouzeni

V roce 2015 byly zvetejnény vysledky prizkumu dostupnych testli a dotaznikii, které se
v ramci psychologické diagnostiky vyuzivaji (Z4jmové a neformalni vzdélavani, 2015). Tento
pfehled obsahuje fadu nestandardizovanych testl a dotazniki, jejichZz vyuZiti je spiSe
specifické vzhledem ke stanovené zakazce a individualnim zkuSenostem toho, kdo s nimi
pracuje (Casto nejsou vyuzivany pouze psychology).

My se vSak zaméfujeme pouze na ty metody, které jsou standardizované, a jejich uzivani je
vice vadzano na profesi psychologa (Pfiloha 1). Jde piedev§im o méfeni schopnosti
(inteligence, dil¢i schopnosti) a vlastnosti osobnosti vztazené k socidlné psychologickym
dovednostem ucitell a jejich profesni kompetenci. Testovani schopnosti vykonovymi
metodami ponechdvame v tomto textu pon¢kud stranou, prestoze si uvédomujeme, ze 1 toto
téma by zasluhovalo sviij prostor. Z pohledu socialné psychologickych vlastnosti a dovednosti
pracujeme piedevsim S osobnostnimi dotazniky (pfipadné Skalami). Tento postup je zalozen
na introspekci a sebehodnoceni, a do jisté miry je tedy zatiZen subjektivitou ze strany klienta,
v nasem piipad¢ ucitele. Nicméné jednotlivé vlastnosti a dovednosti jsou v uzivanych
metodach vétSinou dobfe operacionalizovany a popsany. (V Ptiloze 1 uvadime pro nazornost
JiZz zminény vycet uZivanych standardizovanych testli a dotaznikli s pfifazenim stru¢nych
charakteristik kompetenci, pfi jejichz méfeni nam mohou pomoci.)

Jako nazornou ukazku, ptiklad ¢i ilustraci struéné popiSeme takovy postup pii uplatnéni
metody GPOP (Golden Profiler of Personality) — Dotaznik typologie osobnosti.

GPOP je dotaznikovd metoda, pouzivana pro porozuméni osobnosti v kontextu Jungovské
typologie. Vychazi z ptedpokladi, ze rozdily v osobnosti se projevuji riiznymi sklony, resp.
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preferencemi a tyto rizné sklony se daji pfifadit deseti globalnim $kalam, které jsou pak
kombinovany do nasledujicich dvojic:

extraverze a introverzce — zdroj psychické energie

smysly a intuice — zptisob vnimani skute¢nosti

mysleni a citéni — zptsob rozhodovani

orientace na rozhodovani a orientace na vnimani — zivotni styl
napéti a uvolnéni — forma reagovani na stres

Administrace dotazniku je mozna nékolika zplsoby — papirova verze; pocitacova verze;
vzdaleny pfistup; jeji vyhodnoceni probihd vyhradné za pomoci pocitacového systému HTS.
Vystupni zprava je generovana pocitatem a jeji rozsah dle moznosti volby muze byt az
v rozsahu pfiblizn¢ 80 stran textu. Tento rozsah na prvni pohled piisobi az témér
nevérohodné. Nicméné vystupni zprava obsahuje vysledky vyjadiené v nékolika rtiznych
podobach a je na hodnotiteli, ktery si vzhledem k ucelu a vlastnim zkuSenostem s touto ¢i
jinymi metodami zvoli.

Administraci a vyhodnoceni dotazniku GPOP vnimame jako prvni krok k naslednému
osobnimu piedani zpétné vazby. Osobni setkani psychologa a klienta (ulitele) nad vysledky
dotazniku a nasledného rozhovoru poskytuje mnohdy dillezitéj$i informace, nez pocitacove
vyhodnocené vysledky. Samotnd vystupni zprava je postavena tak, ze v jejim uvodu je
respondent pisemnou formou sezndmen s detailnimi vysledky svého profilu a nésledné
vyzvan ktomu, aby predloZzenou zpravu preCetl a vyznacil nékteré podstatné aspekty
vedenych charakteristik, a to ve smyslu nakolik ho uvedené charakteristiky vystihuji ¢i
nevystihuji, pfipadné co je sporné a ¢emu dobife neporozumél a co z toho pro n¢j plyne.
Obvykle jsou pak s klientem prochazeny jednotlivé globalni a dil¢i $kaly s naslednym
vysvétlenim a zhodnocenim. Zpétnovazebny rozhovor (napt. Wottawa a Hossiep, 1997 in
Hoskovcova, Vybiralova, 2011) je tudiZz prostorem pro spole¢né hledani mozZnosti rozvoje
vybranych dovednosti a ptesahuje tudiZz i metodou danou typologii osobnosti. Jeho vyhodou
je zaclenéni jednotlivych osobnostnich charakteristik do situace redlného Zivota, kde je mozné
rozkryt 1 nékteré individudlni zvlastnosti ve vztahu ke konkrétnim (minulym ¢i aktudlnim)
Zivotnim situacim.

Metoda GPOP nabizi §iroké uplatnéni v riznych oblastech individualniho ¢i tymového
poradenstvi — volba povoldni a kariérni rozvoj, tymova analyza, rozvoj tymu, personalni
rozvoj, koucovani, komunikace a vzdélavani atp. Pfestoze vystupy této metody maji spiSe
»typologickou povahu“ a mnozi mizou byt s timto druhem ,,redukcionismu® v nesouladu,
nam se v praktick¢é praci suciteli tento druh vystupli osvédCil. Pro rozvoj profesnich
dovednosti socidlniho charakteru je pro ucitele vyhodou, kdyz muze reflektovat své
vlastnosti, tendence ¢i preference a v souladu s tim vstupovat do interakce se zaky.

GPOP nabizi moznost na zakladé profesniho rozvoje vyucujiciho zefektivnéni vyuky a
vzdé¢lanosti studentl. Odhaleni profilu mize pomoci uciteli pochopit nejen své tendence a
ucebni styl, ale také déni ve tfidé¢ mezi Zaky a jejich zpusob pfijiméani, zpracovavani a
vyhodnocovani informaci. Vzdé&lavani se netyka pouze déti a dospivajicich, ale také
pracujicich nebo uciteli samotnych — obecné chéapano jako celoZivotni proces zahrnujici
témer vSechny oblasti Zivota (Sn€hotova, 2010).
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Tab. 1: Vlastnosti ucitele a jeho ucebni styl podle typologie GPOP

Kognitivni ST SF NT NF
styl systematicky procesualni spekulativni heuristicky
Osobnostni prakticky soucitny logicky nadieny
typ a fakticky a pratelsky a napadity a chapavy
» schopnosti . ® zajem o ideje, » diraz na
zachazet s fakty " sponfanm teorie a originalitu
. s; Stt;lll'lti 1:.(" a otevieni kon e( y ﬂe;;ibilim.
p::)sml:r‘ ’ podnérum LI | udel}:?;a a harmonii
S 5 <
; ® pozornost . } .
a presnost E‘lnlél”‘&llé zaklade s ostatnimi
= precizni ustni R racionalni * originalni
1 pisemne k subjektivnim analyzy interpretace fakt
5 - . d - C -
Vlastnosti vyjadiovani hi:)dllot(}\r'}’ln * usporadani a i detaill
ucitele = daraz na piedstavam bracovani a uvedeni do
: "dl( » schopnost vyjadiit | ‘,,‘.‘1 it irich souvislosti
pravidla, . ) neuvéfitelného sirsich souvislosti
osobni pocity o e o .
harmonogram P mnozstvi » piizpasobivi
dodrs s ® usuzovani na inf . < cituaci
a dodrzovani . ) . informaci v nove sifuaci se
e ) zaklade sympatii o o
radu 2 antipatii " putny ¢as na schopnosti
® orienface na cil a L e planovani zmeény prubéhu
na hmatatelné " uveédomovani si a zvazeni " zaméfeny na
o cizich pocitit o ameteny .
vysledky dusledkn rozvoj osobnosti
e . - reciprocni, zapojuji zalozeny na otevieny
Ucebni styl | zvladnuti latky I APOI] ‘ Y na v
druhé porozumeéni a hloubavy

(Bents, Blank, 2009; Myers et al., 1998)

4.2 Vyuziti metod zaloZenych na behavioralnich projevech

Jinym a perspektivnim smérem psychologické diagnostiky, ktery na metody zaloZené na
sebeposuzovani (zejména dotazniky a inventare) pohlizi spise kriticky, je smér, ktery stavi do
popiedi svého zajmu metody zaloZzené na behavioralnich projevech. V kontextu podpory
socialnich dovednosti ucitele jde pfedevsim o rizné formy pozorovani intrapersonalnich a
interpersonalnich procesi. Mnoho konstruktii v pozadi osobnosti je kombinaci vnitinich
stavii a chovani pozorovatelného navenek. Posuzovani se méni v zavislosti na zaujeti
pozorovateld, situacnich faktorech a instrumentalnim uspofadani. Systematické pozorovani se
sklada z vyvoléani a zdznamu lidského chovani (napt. na videozaznam, kdédovanim in vivo a
psanou formou). V ramci naseho tématu mizeme shrnout, ze tito autofi vnimaji pozorovani
jako vice validni, reliabilni a objektivni ve srovnani s dotazniky. Pti administraci dotazniki
napiiklad rizni posuzovatelé (ucitelé, rodic¢e, sami zkoumané osoby) posuzuji jednice rizné,
zatimco pozorovani zahrnuje kontrolu shody posuzovateli. Casto se takovy druh
psychologické diagnostiky uplatiiuje pravé v profesnich souvislostech (schopnost prace
V tymu, ptebirani zodpovédnosti a rozhodovani pod stresem atp.), coz je Casto vyuzivano v jiz
zminénych assessment a development centrech, stejné jako pii individudlnim psychologickém
poradenstvi a intervencich.

Ze skupiny té€chto postupil Casto vyuzivame videotrénink interakci (VTI), ktery je
uziteCnym nastrojem pro zaznamenani a nasledny rozbor trovné rozvoje dovednosti ucitele.

Metoda VTI je dobie propracovanym zpusobem vyuziti analyzy videozaznamu edukacnich
interakci ucitele a zaka v bézné vyucovaci hodin€. Analyza videozdznamu provadéna
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trenérem VTI poskytuje uciteli zpé€tnovazebni informace a umoziuje klast sebereflektujici
otazky, které mohou pfispét ke zméné reagovani ve skolnich situacich a rozvoji zadoucich
profesnich dovednosti ucitele. Otazky se orienta¢né Cleni na otazky:

e Popisné (Co jsem Vv této situaci udélal? Jak probihala komunikace se Zaky?)

e Kauzalni (odhalujici mozné pfi€iny reakci ulitele — Proc jsem reagoval v této situaci
prave takto, co mé k tomu vedlo?)

e Rozhodovaci (hledajici moZnosti jiného feSeni dané pedagogické interakce — Jak jinak
jsem mohl jednat?)

Rozvoj dovednosti socidlniho charakteru (v naSem vymezeni konkrétné skupin dovednosti
didaktickych, diagnostickych a socialnich) Vv pfipad¢ videotréninku interakci sméiuje
k flexibilité, dynami¢nosti a pozitivnimu reagovani na zaky i edukacni situace. Jde o efektivni
zpusob podpory profesnich dovednosti, ve kterém je ucitel sdm sob& vzorem a je trenérem
pozitivné sméfovan k rozvoji & zméné (Sirova, 2016).

5 DISKUZE A SHRNUTI

Z nasich dlouholetych zkuSenosti vyplyva, Ze existuje fada moZznosti, jak podpofit profesni
kompetence ucitele riznych stupiiti a druhti skol. Zaroven jde o nanejvyse zadouci proces, jak
nas o tom piesvédcuje kazdodenni edukacni praxe i celd fada vyzkumnych poznatkil
(rozhodn€ nejen v textu zminénych). Individualni i skupinové postupy lze mezi sebou
libovoln¢ kombinovat, volit na ziklad¢ aktudlnich potieb uclitele takové, které ptispéji
k efektivité Skolnich interakci v riznych fazich jeho profesni kariéry. Jisté zalezi na motivaci
ucitelt k profesnimu rozvoji, je mozné a zadouci respektovat jejich preferenci cesty k této
zméné a zminéné expertnosti pasobeni. Obecné v uclitelském vzdélavani i skolni praxi ¢asto
konstatujeme, ze chybi pfiznani vyznamu dovednosti socialniho charakteru pro uplatiovani
vSech dovednosti ucitele. Domnivame se, Ze Cas pevného mista socidlné psychologickych
dovednosti v portfoliu vybavy ucitele je zde a psychologie bude rozhodné usilovat, aby byl
respektovan na stran¢ jednotlivcil a instituci a nezbyva nez si prat, aby podporou byl i tak
dlouho pfipravovany kariérni fad uciteld.
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Priloha 1

Standardizované testy a dotazniky pro diagnostiku dovednosti/kompetenci:

Bochumsky dotaznik |Flexibilita, Kooperace, Vedeni lidi, Vykonnost, Zvladani zatéze
EIIA M IZ\Ztlénzzrické zpusobilost, Orientace v informacich, Reseni problémt, Zvladani
GMA verbalni Orientace v informacich, ReSeni problémi
GPOP Efektirvni komunik'flc’e a prezentace, Flexibilita, Kooperace, Kreativita, Reseni
problému, Vedeni lidi
HDS Kreativita, Vedeni lidi, Zvladani zatéze
HPI Kooperace, Uspokojovani klientskych potteb, Vedeni lidi, Zvladani zatéze
ICL Kooperace, Vedeni lidi
IST Orientace v informacich, Reeni probléma, Zvladani zatéze
LMI Samostatnost, Vedeni lidi, Vykonnost
MVPI Vedeni lidi
NQ-S Vykonnost, Zvladani zatéze
PSSI Kooperace, Vykonnost
Rozhodovani Orientace v informacich, Reeni problémii, Samostatnost
SKASUK Uspokojovani klientskych potteb, Vedeni lidi, Vykonnost
SVF 78 Zvladani zatéze
Urbaniv test Flexibilita, Kreativita
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PRACOVNI SILA STARNE: JAKE POSTUPY PERSONALNIHO RiZENI
JSOU VHODNE?

WORKFORCE GETTING OLDER: WHICH HR PRACTICES MATTER?

Ales GREGAR, lvana PEJROVA

Abstrakt: Prognéza demografického vyvoje vékové struktury pracovnikii na trhu prdce a
statistické udaje o vyvoji nezaméstnanosti pracovniki 50+ ukazuji, Ze z pohledu makro-
ekonomického predstavuje skupina starsich pracovnikii vzristajici ekonomicky, ale také
socialni probléem. Nas vyzkum vychazi z predpokladu, Ze je mozné hledat reSeni také na urovni
podnikové. Ve vztahu k tradicnimu pojeti personalniho Fizeni nejsou pracovnici 50+ vnimani
Jjako skupina pracovnikii, ktera pro podnik predstavuje zajimavy pracovni potencial. Pokud
jde o kvalifikaci a motivaci, miize ale tato skupina predstavovat vyznamny potencial znalosti,
dovednosti a schopnosti. Pokud budeme pouzivat specifické postupy persondlniho vizeni
(diversity management, age management) mohou pracovnici 50+ predstavovat pro spolecnost
a jeji konkurenceschopnost vyznamny pracovni potencial. Nas vyzkum je zaméren pravé na
téma pracovniho potencialu starsich pracovnikii, zahrnuje ctyri skupiny respondentii:
pracovnici 50+, personalisty, manazery a ostatni pracovniky (pracovmici 50-). Tento
prispévek wuvadi dilci vysledky vyzkumu, prezentuje srovmani postojii personalistii a
pracovnikit 50+ viici pracovnimu potencialu starsich pracovnikit a podminkam pro jeho
zhodnoceni. Co by méli personalisté vzit v uvahu pri priprave opatreni specificky zamérenych
na optimalni zaclenéni pracovniho potencidalu pracovniki 50+ v Fizeni lidskych zdroju v
podniku?

Abstract: Statistical data on worker’s 50+ unemployment along with the demographic age
structure forecast of the workforce in the labour market show, that group of workers 50+
makes growing macro-economic and also social problem. Our research is based on the
assumption that it is possible and necessary to find a solution at the level of a company. With
regard to traditional concept of personnel management, workers 50+ are not perceived as a
group that represents an interesting work potential for a company. But in terms of
qualification and motivation, this group can represent a significant potential of knowledge,
skills and abilities. Workers 50+ can be a significant potential for company human resource
management and its competitiveness, if we use specific procedures of personnel management
(diversity management, age management). Our research includes four groups of respondents:
workers 50+, HR professionals, managers and other workers (workers 50-). This paper
introduces partial results and presents the comparison of attitudes of HR professionals and
workers 50+ towards potential of these workers and conditions for its appreciation in the
enterprise. What should HR professionals take into account when preparing measures
specifically aimed at the inclusion of working potential of these workers as part of human
resource management activities?

Kli¢ova slova: pracovnici 50+, pracovni potencial, Fizeni znalosti, management podle véku,
socidlné zodpovédné rizeni, rizeni lidskych zdrojii, konkurenceschopnost.

Keywords: workers 50+, working potential, knowledge management, age management, social
responsible management human resource management, competitiveness.
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1 UVOD

Téma starSich pracovnikli se v poslednim obdobi stava pro praxi zajimavym. Znalosti a
dovednosti, které jsou dulezitymi aspekty kvalifikace starSich pracovnikil, predstavuji velkou
¢ast jejich pracovniho potencidlu. Diky dlouholeté praxi a osobnim zkuSenostem maji
pracovnici star§i 50 let takové znalosti a dovednosti, které jsou rozhodujici pro rozvoj a
uspéch kazdé organizace. Stroje lze zakoupit, tovarny lze postavit, penize si lze pajcit od
banky. Ale s lidmi a jejich znalostmi to neni tak snadné. Strategie fizeni lidskych zdroji
zaméiené na starsi pracovniky, uchovavani a rozvoj jejich znalosti a dovednosti, jsou dosud
ziidka vyuzivany. Organizace tento potencidl bud’ viibec neidentifikuji (neni povazovan za
vyznamny) nebo jejich snahy jsou nedostate¢né a nesystematické.

Stale ptevladaji stereotypni ndzory na star$i pracovniky, které¢ kladou diiraz na zdravotni a
socialni aspekty. Tyto stereotypy Ccasto zabrafiuji organizacim faddné vyuZzivat starsi
pracovniky a zpusobuji, Ze personalisté preferuji mladsi pracovniky. Tento prispévek vychazi
z pozitivniho pohledu na pracovniky ve véku 50+ a na jejich pracovni potencidl (tvofeny
predevsim znalostmi a dovednostmi), ktery organizace ¢asto stale prehlizeji a podhodnocuji.
Spolu s prognézami demografickych trendt by firmy mély zvazit vyzvu k fizeni znalosti u
pracovnikl ve veéku nad 50 let.

Cilem piredkladaného vyzkumu je porovnat postoje HR pracovnikid (personalistll) a
pracovnikll ve véku 50+ k urceni charakteristik pracovniho potencidlu pracovnik 50+ a k
moznym opatienim (podminkdm) ke zhodnoceni pracovniho potencidlu téchto pracovnikl v
rdmci organizace. Vyzkum také hledd odpovédi na otazku, zda pracovni schopnosti,
dovednosti a znalosti (pracovni potencial) pracovnikii ve véku 50+ pozitivné ovliviiuji
vysledky a tuspéchy celé organizace a zda organizace veénuji potiebnou pozornost
pracovnikiim ve véku nad 50 let?

2 TEORETICKE POZNATKY

V uplynulych desetiletich doSlo k dramatickému nartistu poctu starSich lidi v populacich
vSech rozvinutych zemi v celé Evrop€ i jinde (Lisenkova et al., 2010). Zatim pfetrvavaji
stereotypni pfesvédCeni o starSich pracovnicich, Casto branici organizacim fadné vyuzivat
potencidl starSich pracovnikli. Takovéto stereotypni mySleni vSak odrazi predev§im nazory
mladSich lidi na sou€asné star§i pracovniky, tedy starsi kolegy, ktefi pracuji na pracovisti.

Rostouci procentni podil star§ich lidi vyznamné ovlivni postupy na trhu prace a
zamestnanosti, které naznacuji, Ze starSi pracovnici se stanou v blizké budoucnosti stéle
pomérné vice starSich pracovnikii a pracovni zivot lidi bude vyznamné prodlouzen (McQuaid,
2007). Vyznamny vliv odchodu do diichodu generace baby boomer mtize vést k naslednému
nedostatku pracovnich sil, k ndhlé ztrat¢ znalosti, dovednosti a zkuSenosti, stejné jako k
finanénimu zatiZeni organizaci, aby zaplatili za odchod této generace do diichodu (OECD,
2011).

Jednim z feSeni tohoto nadchdzejiciho problému je snaha udrzet star$i zaméstnance na
pracovnich mistech aZz do zakonného véku odchodu do diichodu nebo dokonce nad tento vék
(Van Dalen et al., 2009). Bylo zjisténo, ze mnoho star§ich pracovnikii by z finan¢nich a
socidlnich divodlt uvitalo pfilezitost pracovat nad normdalni vék odchodu do dichodu
(Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD), 2008, s. 9). Mohou vsak také chtit
vyuzivat rizné pracovni modely, jako je flexibilni prace nebo prace na CasteCny tvazek
(Humphrey a kol., 2003, McNair a kol., 2004, Shacklock a kol., 2007, Vickerstaff a kol.,
2008, CIPD, 2008) a organizace to zaCinaji umoziovat tim, ze vytvareji flexibilné&;jsi pracovni
podminky (Hornung et al., 2008).
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Organizace a jejich manaZzefii se zainaji vice zajimat o témata spojena s age managementem a
0 vékovou diversitu pracovni sily. Informaéni kampané zaméfené na zvySovani povédomi
(Advisory, Conciliation and Arbitration Service (ACAS), 2006; Department for Work and
Pensions (DWP), 2011), které oslovuji zaméstnavatele, mohou ovlivnit stavajici zpasoby
prace tim, ze prokazi ptinosy veékové diverzity a pomdahaji snizovat predsudky proti starSim
pracovnikim (Fuertes et al., 2013). I kdyz jsou si zaméstnavatelé védomi problémil
souvisejicich se starnouci pracovni silou, jen malo z nich vytvofiilo plan opatieni (Armstrong-
Stassen, 2008) a predsudky proti praci starSich pracovnikll, Ze jsou méné adaptabilni, méné
produktivni, maji vyssi procento nemocnosti, nedostatek zajmu o rozvoj kvalifikace jsou
Casto uvadeény v literatute (Van Dalen et al., 2009, Naegele a Walker, 2006, Chiu et al., 2001,
Loretto et al., 2000). Mnoh¢ z téchto stereotypt nejsou podlozeny poznatky z vyzkumu, nebo
se vztahuji jen k nékterym pracovnim mistim nebo podminkdm (Fuertes et al., 2013).

Farr a kol. (1998) uvadi, Ze persondlni politika ¢asto nepodnécuje star§i zameéstnance k
zapojeni do rozvoje kvalifikace. Ugast ve vzd&lavacich programech obvykle s vékem klesa,
protoze starS§i zaméstnanci maji mensi ptistup k odborné ptipravé (Hedge et al., 2004; Taylor
a Urwin, 2001; Rix, 2004; Villosio et al., 2008) odborna piiprava je krat$i a méné kvalitni
(Felstead et al., 2010). O starSich pracovnicich se jednoduSe ptedpoklada, Ze jiz nemaji z4jem
o vycvik (Goldberg, 2000), nicméné poskytovani vzdélavacich prilezitosti by mohl byt
zpisob, jak jim ukdzat, Ze jsou stidle cennym a dalezitym zdrojem pro organizaci (Stein,
2000). Casto se predpoklada, Ze star$i zaméstnanci jednoduse poéitaji dny do odchodu do
dichodu a ze nechtéji praci, kterd vyzaduje zlepSeni nebo zménu jejich dovednosti a
schopnosti (Goldberg, 2000), ale opak mize byt ve skutecnosti pravdou. (Hennekam a
Herrbach, 2013).

Na druhou stranu bylo ale zjiSténo, ze starSi pracovnici jsou spolehlivi; maji Zivotni
zkusenosti; maji stabilizujici a uklidfiujici vliv na tym; maji silnou pracovni etiku a vztah k
praci; a muze zprostiedkovat kontakt se zakazniky, zejména ve spoleCnosti se starnouci
strukturou obyvatelstva (Johnson, 2007, Jackson, 1998). Nedavny vyzkum (Hennekam a
Herrbach, 2013) ukazuje, Ze star$i pracovnici silné reaguji na vnitini odmény, jako jsou pocity
uzite¢nosti a ocenovani, uznani a respekt, které ziskaji od manaZert za dobfe vykonanou praci
a pocit, Ze jsou pro organizaci duleziti, to je potvrzovano i jinymi studiemi (Kanfer a
Ackerman, 2004, Valentine et al., 1998). Také¢ se uvadi, Ze starnouci populace vyzaduje nové
ptistupy k fizeni lidskych zdroja, které by vyhovovaly star§im pracovnikiim (Collins, 2003).

Podle nedavné studie (Bown-Wilson a Parry, 2013) se zaméstnavatelé stale Castéji setkavaji s
potiebou fidit kariéru starSich zaméstnanci v z4jmu udrzeni jejich angazovanosti a
produktivity, a néktefi zaméstnavatelé teSi otdzku, jak zabranit klicovym starSim
zamg&stnancim v pfed¢asném odchodu z pracovisté, aby s sebou neodnesli nenahraditelné
schopnosti, znalosti a zkuSenosti. To vyzaduje, aby zaméstnavatelé pochopili, co motivuje
kariérni postup starSich pracovnikii (Patrickson a Ranzijn, 2006). Ve studii (Bown-Wilson a
Parry, 2013) byly identifikovany jako hlavni pohnutky dalsi kariéry u starSich pracovniki
vztah k praci, zdjem, vyzva, uznani. Vidime, Ze tyto pohnutky jsou primarné subjektivni.
Podle studie (Bown-Wilson a Parry, 2013) citi vétSina respondentt, Ze jejich potencial pro
objektivni kariérni postup je nizky a mnozi vidi vek jako hlavni bariéru pro budouci kariérni
postup, nejen v ramci vlastni organizace, ale na trhu prace obecné.

Ptes to, ze dalsi nedavna studie (Fuertes et al., 2013) nalezla jen malo ptfimych ditkazii v€kové
diskriminace a v mnoha ptipadech jsou uvadéna pozitivni zjisténi o starSich pracovnicich,
ukdzalo se, Ze manazefi maji predsudky ohledné fyzické schopnosti starSich pracovnik,

vvvvvv
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Dalen et al., 2009, Naegele a Walker, 2006, Chiu et al., 2001, Loretto et al., 2000, Taylor a
Walker, 1998).

3 METODY

Pro vyzkum byla pouzita metoda kvantitativniho ptistupu, pro sbér dat byl sestaven dotaznik,
cilem bylo porovnat postoje HR pracovnikii a pracovnikd ve véku 50+, ve vztahu k
identifikaci charakteristik pracovniho potencidlu pracovnikii 50+ a pfipadnych opatieni
(podminek) ke zhodnoceni (vyuziti) pracovniho potencidlu pracovnikt 50+.

Vyzkumné otazky byly vytvofeny na zdaklad¢ literarniho piehledu, analyzy a hodnoceni
ziskanych poznatkt takto:

e Maji pracovni schopnosti, dovednosti a znalosti (pracovni potencial) pracovnika 50+
kladny vliv na vysledky a Gispéch celé organizace?

e Vénuje organizace potiebnou pozornost pracovnikiim 50+?

e Je mozné urcit charakteristiky pracovniho potencidlu pracovnikt 50+, pokud jde o
jejich silné a slabé stranky ve vztahu k jejich odbornym znalostem, dovednostem a
schopnostem?

e Je mozné stanovit specificka opatieni pro personalni fizeni v oblasti organizaci prace a
pracovnich podminek, v oblasti rozvoje dovednosti a v oblasti motivace zamétfené na
zhodnoceni (vyuziti) pracovniho potencidlu pracovnikt 50+?

Pro zodpovézeni vyzkumnych otdzek byl ptipraven kvantitativni vyzkum zaméteny na sbér,
zpracovani a vyhodnoceni empirickych dat vybrané skupiny organizaci. Pro sbér vyzkumnych
dat byl vytvotfen dotaznik pro HR pracovniky a pracovniky star§i 50 let. Dotaznik obsahuje
polozky zaméfené na 4 oblasti: identifikaci pracovniho potencialu pracovniki 50+, stanoveni
podminek pro zhodnoceni (vyuziti) pracovniho potencidlu pracovniki 50+, hodnoceni
soucasného personalniho fizeni ve vztahu k pracovniklim 50+ a zakladni identifika¢ni udaje
respondenta.

Data byla sbirana dvéma zpusoby, vyplnénim dotazniku metodou tuzka-papir, vyplnénim
elektronické formy dotazniku. Pfedpokladali jsme, ze z kazdé organizace budeme mit udaje z
10 dotaznikl pracovniki 50+. Sbér vyzkumnych dat byl proveden ve 25 ndhodné vybranych
organizacich a firem z Ceské republiky. Ziskali jsme vyzkumna data od 185 respondentii. To
ptredstavuje navratnost dotaznikli ve vysi 74%.

Vybrané organizace a firmy byly pfevazné (95%) vétsi, vice nez 250 zaméstnanci.
Spolecnosti a nadndrodni organizace (55%) mirné ptevazovaly nad narodnimi organizacemi.
Pokud jde o primysl, jsou zastoupeny strojirensky, automobilovy, chemicky a spotiebni
primysl, bankovnictvi, vefejna sprava a sluzby. Respondenti v jednotlivych organizacich byli
nahodné vybrani podle dané vékové struktury. Pfi sbéru dat jsme spolupracovali s pracovniky
persondlniho oddéleni v jednotlivych organizacich.

Pro zpracovani dat bylo pouzito SW IBM SPSS Statistics. Byly vypocitany aritmetické
primé&ry hodnoceni v jednotlivych polozkach dotazniki, zvlast v kazdé skupiné respondentd.
To nam umoznilo analyzovat a interpretovat zjiSténé skute¢nosti ve vztahu k identifikaci
charakteristik pracovniho potencidlu pracovnikid ve&kové skupiny 50+ a ke stanoveni
specifickych opatteni pro persondlni fizeni v oblasti organizace prace a pracovnich podminek,
v oblasti rozvoje kvalifikace a v oblasti motivace zamétfenych na zhodnoceni (vyuziti)
pracovniho potencidlu pracovnikii vékové skupiny 50+. Nasledné bylo zpracovano
vyhodnoceni statistické vyznamnosti rozdild aritmetickych priméri mezi jednotlivymi
skupinami respondentli, bylo pouzito analyzy ANOVA, Kruskal-Walistiv test a Schefféova
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metoda mnohondsobného porovnavani. To ndm umoznilo blize interpretovat ziskana data s
ohledem na rozdilnosti v hodnoceni uvedenych skupin respondentti, pro pfipravu a sestaveni
metodiky specifickych opatfeni pro persondlni fizeni zaméfené na zhodnoceni (vyuziti)
pracovniho potencialu pracovnikd vékové skupiny 50+ a jeji implementaci.

Cela studie zahrnuje Ctyfi skupiny respondentli, nejprve byl pouzit neparametricky test
Kruskal-Wallis H test (One-way ANOVA on ranks). Je to ovSem omnibusovy test, ktery
neumi zjistit, které skupiny nezavislé proménné se od sebe statisticky vyznamné 1isi (test
pouze fika, Ze alespon dvé skupiny jsou rtzné). Proto byl tento test nasledovan post-hoc
testem, aby bylo mozné urcit, kde mezi témito skupinami existuji rozdily.

Pti zpracovani dat byl v kazdé polozce dotazniku vypocitan aritmeticky primér hodnoceni
(AP). To umoznilo analyzovat a interpretovat zjisténi tykajici se urCeni charakteristik
pracovniho potencialu pracovnika 50+ a stanovit konkrétni opatfeni pro personalni fizeni. Na
kazdou otdzku byly ¢tyfi mozZznosti odpovédi: siln€ souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe
nesouhlasim, rozhodné nesouhlasim. Odpovédi mély hodnoty 1 az 4, podle hodnoceni
jednotlivych polozek. Pokud jde o hodnoceni odpovédi respondentli, rozsah byl upraven tak,
aby odpovéd’ ,,siln¢ souhlasim" méla hodnotu aritmetického priméru AP 1 - 1,50, odpoved’
,»Spise souhlasim" méla hodnotu aritmetického priméru AP 1,51 - 2,50, odpovéd ,,spise
nesouhlasim "méla hodnotu aritmetického praméru AP 2,51 - 3,50 a odpovéd ,,silné
nesouhlasim" méla hodnotu aritmetického priméru AP 3,51 - 4.

4 VYSLEDKY A DISKUZE

Identifikace charakteristik pracovniho potencialu pracovnikti 50+

V této ¢asti jsou uvedeny ty polozky dotazniku, ve kterych statisticky test (Kruskal-Wallistv
test a post hoc test) ukéazal, Ze hodnoceni pracovniho potencidlu pracovnikid 50+, které
provadéli personalisté a sebehodnoceni pracovnikt 50+, bylo statisticky vyznamné rozdilné.

Tab. 1: Charakteristiky pracovniho potencialu

Charakteristika pracovniho potencialu HRM P50+
aktualni zdravotni stav ovliviiuje jejich vykon 2 2,83
jsou ochotni pracovat na ¢astecny tvazek 21 285
jsou spolehlivé 1,71 1,28
jsou ochotni sdilet své znalosti 1,86 1,34
jsou ochotni se vzdélavat dale 2,24 1,73
muze pracovat s pocitacem za ucelem splnéni pozadovanych tkola 2,38 1,65
mit potiebné jazykové znalosti k vykonu své profesni profese 2,95 2,15
1ze ptizpusobit technologickym zménam 2,48 1,59
maji nadprimérnou predstavu o jejich odméné 29 2,19
prokazat zavazek a zajem o praci 195 1,52

Zdroj: vlastni zpracovani

Skute¢nost rozdilnosti (statisticky vyznamné) v hodnoceni jednotlivych charakteristik
pracovniho potencialu pracovnikli 50+ ze stran personalistl, je mozné povazovat za vyraz
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predsudkt, které personalisté s praci pracovniki 50+ spojuji. U vétSiny polozek je mozné
konstatovat, Ze personalisté by méli pfijmout pozitivnéjsi postojovou orientaci, vice diivéfovat
V pracovni potencidl pracovnikii 50+, a tomu pfizplisobit i postupy personalniho fizeni
zamétené na tuto skupinu pracovnikll podniku. Jedind polozka vykazuje opacnou tendenci,
tzn., ze personalisté pfecenuji zdjem pracovnikit 50+ pracovat na zkraceny uvazek. Zde by
bylo ale potiebné blize analyzovat, do jaké miry je toto hodnoceni ze strany pracovnikti 50+
ovlivnéno event. sniZzenim finan¢niho ohodnoceni.

Podminky pro zhodnoceni pracovniho potencidlu pracovnikti 50+

V této Casti jsou uvedeny ty polozky dotazniku, ve kterych statisticky test (Kruskal-Wallistv
test a post-hoc test) ukazal, ze hodnoceni podminek pro zhodnoceni pracovniho potencialu
pracovnik 50+, které provadéli personalisté a hodnoceni, které provadéli pracovnici 50+,
bylo statisticky vyznamné rozdilné.

Tab. 2: Podminky pro pracovni potencial

Podminky pro zhodnoceni pracovniho potenciialu HRM P50+

prace na ¢aste¢ny uvazek (sdileni zaméstnadni) 2,05 2,85

uprava pracovnich podminek (pracovni zatéz, ergonomickd tiprava pracovisté) 1,81 2,3

Zdroj: vlastni zpracovani

Ukazalo se, ze personalisté precenuji zdjem pracovnikii 50+ o nékterd opatfeni, kterd by
mohla byt pro uplatnéni pracovniho potencidlu pracovnikli 50+ piinosnd. Je ziejmé, Ze
postupy pro persondlni fizeni zamétené na tuto skupinu pracovniki podniku musi byt dobie
komunika¢né podpofeny, a piipravovany k realizaci v souladu s postojovou orientaci této
skupiny pracovnikli podniku. V podniku je potiebné diferencovat postupy personélniho tfizeni
s ohledem na specifické charakteristiky pracovniho potencidlu pracovnikd skupiny 50+,
piedlozené vysledky vyzkumu mohou piispét k vytvoieni baze pro takovou diferenciaci.

Ve tieti ¢asti jsou uvedeny ty polozky dotazniku, ve kterych statisticky test (Kruskal-Wallistiv
test a post hoc testem) ukazal, ze hodnoceni tykajici se identifikace pracovniho potencialu
pracovniki 50+ a podminek pro zhodnoceni tohoto pracovniho potencialu, které provadéli
personalisté a samotni pracovnici 50+, nebylo statisticky vyznamné rozdilné.

Tab. 3: Pracovni potencial a pracovni podminky

Mix (pracovni potencial a pracovni podminky) HRM P50+
Pracovni potencial pracovnika 50+ pozitivné ovliviuji vysledky organizace 1,62 1,45
Vase organizace vénuje priméfenou pozornost pracovnikiim s poctem 50+ 2,19 2,17
Maji dobry vztah s organizaci (spole¢nosti), jsou loajalni 1,57 1,33
Jsou ochotni pfijmout mén¢ atraktivni pracovni mista 205 184
Jsou ochotni pracovat prescas 195 1,72
Jsou ochotni dojizdéet 2 1,79
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Jsou ochotni pracovat ve sménach 1,86 2,28
Maji nizsi sebevédomi 295 2,87
Maji znalosti, zkuSenosti (know-how) cenné pro organizaci 167 19

Maji kontakty dulezité pro dobry vykon jejich prace 1,81 1,95
Potiebuji dalsi pokrok (kariéru) 2,711 2,63
Jsou ochotni se piestéhovat za zaméstnanim 3 3,2

Jsou spokojeni se stylem vedeni svého nadiizeného 2,24 1,96
Zajima je flexibilni pracovni doba 21 211
Flexibilita pracovnich mist (napt. doméaci kancelaf, prace na dalku) 2,1 245
Moznost vzdélavani (Skoleni) pro zaméstnance 50+ 195 1,88
Zmény zamétené na sdileni znalosti (mentoring atd.) 1,71 2,33
Program zdravotni péce pro pracovniky 50+ 1,71 1,84
Firemni kurzy zamétené na informacni technologie 1,71 1,92
Firemni jazykové kurzy 2 2,13
Vzdé€lavaci kurz - nové poznatky a trendy 19 1,75
Zmeéna postoje vedeni k pracovnikiim 50+ 2,1 2,08
Jistota prace 1,76 1,48
Individualni pfistup ptimého nadfizeného 1,95 1,96
Pracovni pozice jako poradce, konzultant, prace ve vyboru 2 2,44
Ugast na prezentacich, zastoupeni spole¢nosti 2,14 2,53
Finan¢ni odména za sdileni znalosti (Skoleni, dokumentace, ptirucky atd.) 1,83 1,81
Zaméstnanecké vyhody zamétené na 50+ (zdravotni a socialni sluzby) 2,05 1,68
Klub 50+ pracovniki a byvali zaméstnanci organizace 2,71 2,39

Zdroj: vlastni zpracovani

U téchto poloZek neni vyznamny rozdil v hodnoceni personalistii a samotnych pracovnikil
50+, personalist¢é mohou piipravovat opatfeni pro persondlni fizeni zaméfend na skupinu
pracovnikit 50+ podle preferenci z4jmu organizace. Je opét je potiené zdlraznit, Ze postupy
pro persondlni fizeni zamétfené na tuto skupinu pracovnikii podniku musi byt dobie
komunika¢né podpofeny. V podniku je mozné diferencovat postupy personalniho fizeni s
ohledem na specifické charakteristiky pracovniho potencialu pracovnikli skupiny 50+,

pfedloZené vysledky vyzkumu mohou pfispét k vytvotfeni baze pro takovou diferenciaci.

Na konci dotazniku byla oteviend otazka, jaké bariéry na stran€ organizace brani
zaméstnavani pracovniki 50+? Odbornici v oblasti lidskych zdrojii (personalisté) uvedli

nasledujici reakce:

» Nedostatek zajmu za strany organizace.
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* Obvykle pomalejsi adaptace, mensi ochotna naucit se nové véci, vyssi riziko nemoci.
* Nizka flexibilita pracovnik.

* Nizké jazykové dovednosti (anglicky jazyk).

* Noc¢ni smény, zdravotni podminky.

* Riziko, naro¢né pracovni prostiedi v ptipadé pracovnich pozic ve vyrobé.

* Préace stfidavé uvnitt i venku, po cely rok.

* Vyrobni pozice, fyzicky naro¢na prace.

* Fyzicky naro¢na prace a vysoké naroky na zdravotni zptisobilost.

« Z4adné piekazky — kvalifikace nebo odborna praxe jsou dilleZité, vék neni dulezity.

» Zadné prekazky — profese ve strojirenstvi jsou zalozeny na zkuSenostech a praxi, takze
zkuSeny persondl je pro nas prospésny.

Z odpovedi je ziejmé, Ze pracovnici fizeni lidskych zdroju i tady vidi piekdzky vice na strané
pracovniki 50+, pfestoze byli dotazovani na bariéry na strané organizace. To muze odrazet
stereotypni chovani, predsudky a neochotu néco udélat pro feSeni tohoto problému.
Informovanost o tématu, oteviend diskuze mezi odborniky a manazery z organizaci, piiklady
dobré praxe, ukazky uspéSnych opatfeni, to mize pomoci. Téma pracovniho potencidlu
pracovnikil 50+ a jeho efektivni vyuziti pro rozvoj organizace je, a bude jesté vice aktudlni a
naléhavé. Cesta k feSeni vede pies piijeti konceptu age managementu a jeho kvalifikovanou
implementaci také ve vztahu ke skupiné pracovniki 50+.
5 ZAVER

Ptispévek prezentuje vysledky vyzkumu, ktery se zabyva identifikaci pracovniho potencialu
pracovnikll 50+ a podminkami pro zhodnoceni (vyuZiti) potencialu téchto pracovniki, jako
zdroje pro rozvoj konkurenceschopnosti podniku. Vyzkum se zamétuje na mozné rozdily,
event. predsudky, ve vnimani pracovniho potencidlu pracovniki 50+ a podminek pro jeho
zhodnoceni u skupiny odbornych pracovniki HR (personalistii) ve srovnani s tim, jak to
vnimaji samotni pracovnici v€kové skupiny 50+. Tato zjiSténi mohou byt vyznamna pro
hledani specifickych postupli personalniho fizeni, které je zaméteno na vytvareni podminek
pro to, aby podnik umél zhodnotit (vyuzit) pracovni potencidl starSich pracovniki vékové
skupiny 50+. Téma vicegenera¢niho pracovisté a inkluze starSich pracovniki je s ohledem na
demograficky vyvoj spolecnosti nejen u nds, ale i mezinarodnim prostfedi tématem velmi
aktudlnim a perspektivnim.

V tomto piispévku byly zpracovany vysledky vyhodnoceni dat ziskanych od respondentt ve
skupiné personalistti (HR) a dat od respondentli skupiny pracovnikii starSich 50 let (P50+).
Vyhodnoceni statistické vyznamnosti rozdilti dat od obou skupin respondentii (P50+ a HR)
umoznilo identifikovat shody, pozitiva a ptfedsudky personalisti ve vztahu k pracovnimu
potencidlu pracovnikli vékové skupiny 50+ a podminkdm pro vyuziti jejich pracovniho
potencialu. Tyto zaveéry umozni pfipravit realizaci opatfeni specificky zaméfenych na
zhodnoceni pracovniho potencidlu pracovnikti v€kové skupiny 50+ v potiebné mife
informovanosti a pozitivni nazorové orientace pracovnikl personalnich tutvart (HR).

Zavéry naSeho vyzkumu jsou ve shodé se zavéry dalSich vyzkumi, ndzory a postoje
pracovnikl HR jsou v tomto sméru vyznamné (Goldberg, 2000, Cappelli, 2010; Parry 2011,
IImarinen, 2012). Pro pfijeti specifického pfistupu k personalnimu fizeni ve vztahu ke skupiné
starSich pracovnikii 50+ je velmi vyznamny nézor a postoj nejen samotnych personalnich
manazer,, ale také nazory a postoje ostatnich pracovnikl,, ktefi spole¢né se starSimi
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pracovniky pracuji. Personalisté by méli byt nositelé zmény personalniho fizeni zaméteného
na zhodnoceni pracovniho potencidlu pracovnikii 50+, vyznamny vliv na UspéSnost této
zménu ale mohou mit také nazory a postoje ostatnich (mladsich) spolupracovnika (Bown-
Wilson a Parry, 2013, Hennekam a Herrbach, 2013, llmarinen, 2012; Calo, 2008, Taylor a
Walker, 1998).

V dal$im obdobi bude nas vyzkum pokracovat zpracovanim a interpretaci vyzkumny dat, se
zaméefenim na fizeni znalosti ve vztahu k pracovnikiim vékové skupiny 50+. Samostatna
pozornost bude vénovana interpretaci vyzkumnych dat a formulaci zavéri s ohledem na
sdileni a uchovani znalosti u pracovnikti vékové skupiny 50+ ve vztahu k uchovani know-
how a rozvoji intelektudlniho kapitalu podniku (organizace).

Financ¢ni podpora

Prispévek byl zpracovan jako jeden z vystupti projektu financovaného Interni grantovou
agenturou FaME UTB, ¢ IGA/FaME/2016/001 (ZvySeni podnikatelské vykonnosti
prostiednictvim sdileni znalosti zaméstnanci).
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ZISTOVANIE VZAJOMNYCH KONEXIi A ROZDIELOV MEDZI
EMOCIONALNOU INTELIGENCIOU A OSOBNOSTOU
U STUDENTOV HUMANITNEHO A TECHNICKEHO ZAMERANIA

DETECTING REMARKABLE CONNECTIONS AND DIFFERENCES
BETWEEN EMOTIONAL INTELLIGENCE AND PERSONALITY IN
HUMANITIES AND TECHNICAL STUDENTS

Dominika HORVATHOVA, Dominika DOKTOROVA

Abstrakt: Cielom ndsho vyskumu zistit, ¢i existuje spojitost medzi jednotlivymi zloZkami
emociondlnej inteligencie a 0S0bNOSti U Studentov humanitného a technického zamerania.
Zamerali sme sa na zistovanie rozdielov v urovni emociondlnej inteligencie u pracovnikov.
Na zistovanie emocionalnej inteligencie sme vyuzili TEIQue-SF a osobnost sme zistovali
prostrednictvom EPQ-R . Vyskum sme zrealizovali na vzorke N= 62 vysokoskolskych
Studentov, z ktorych bolo 32 z humanitného (N=32) a 30 (N=30) z technického zamerania.
Uskutocnili sme komparacne korelacny vyskum. Medzi hodnotami dosiahnutymi na skalach
neurotizmu a psychotizmu a celkovym skore emociondlnej inteligencie sme zaznamenali
Statisticky vyznamny vztah v negativnom smere u Studentov humanitného a technického
zamerania. Medzi extraverziou a celkovym skore emociondlnej inteligencie sme zistili
signifikatne vyznamny pozitivny vztah. Medzi crtou sebakontroly v konstrukte crtovej
emociondlnej inteligencie a mierou neurotizmu sme zaznamenali negativny vztah. Pri skupine
Studentov humanitného zamerania sme zaznamenali vyssiu celkovi emociondlnu inteligenciu,
extraverziu, sebakontrolu, emocionalitu a sociabilitu v porovnani so skupinou Studentov
technického zamerania. Pri skupine Studentov technického zamerania sme zaznamenali vysSiu
hodnotu na skale neurotizmu v porovnani so skupinou Studentov humanitného zamerania.

Abstract: The aim of our research is to find out whether there is a link between individual
components of emotional intelligence and personality in humanities and technical students.
We focused on detecting differences in the level of emotional intelligence among workers. We
used TEIQue-SF for the detection of emotional intelligence, and we identified the personality
through EPQ-R. We conducted a survey of N = 62 university students, of which 32 were from
humanities (N = 32) and 30 (N = 30) . We have performed a comparative correlation
research. ~ We  have verified a significant ~ connection  in  negative  direction
between neuroticism, psychotiscism and the overall score of emotional intelligence by
humane and technical students. Between the extroversion and the overall score of emotional
intelligence we have found a significant positive connection. Between factor of emotional
intelligence - self-control and the degree of neuroticism we have found significant negative
connection . We have found a significant differences between human and technical students.
Human students have reached a higher overall score in emotional intelligence, extroversion,
self-control, emotionality and sociability. In the group of technical students we have found a
significant higher value on the scale of neuroticism in comparison with humanities students.

KPlucové slova: Emociondlna inteligencia, osobnostné dimenzie, Studenti humanitnych,
technickych odborov, vzajomné konexie medzi premennymi, rozdiely.

Key words: Emotional Intelligence, Personality Dimensions, Humanities, Technical
Professionals, Remarkable connections, Differences.
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1 UVOD

Emonalna inteligencia ako pojem bol prvykrat pouzity P. Saloveyom aJ. D. Mayerom
v roku 1990 na oznacenie schopnosti monitorovat’ vlastné emocie i emocie inych l'udi, ako aj
rozliSovat’ medzi nimi a vyuzivat tieto informécie k reguldcii svojho myslenia a spravania
(Vyrost, 2008). Ich model je modelom schopnosti v oblasti emo¢nej inteligencie a na meranie
vyuziva vykonové metody (Schultz, Roberts, 2007). Niekedy byva oznaCovany aj ako
integrativny pristup, pretoZze obsahuje Siroku Skalu relevantnych Specifickych schopnosti
(Saiful, Fuad, Rahman, 2010). Proces zahfiia Styri hlavné komponenty: ,rozliSovanie,
pouzivanie, porozumenie a manazovanie vlastnych emocii i emo¢nych stavov inych l'udi za
ucelom rieSenia emocCne ladenych problémov aregulacie spravania“ (Salovey, Brackett,
Mayer, 2004). Samotna emocionalna inteligencia sa dostatalo do popredia zdujmu viacerych
odbornikov a zacali sa zaboerat’ tym, ¢i ma vplyv na vykonavanua profesiu, ale i jej samotnu
vol'bu (Goleman, 2011, Wetzel, 2007). Nakol'ko je emocionélna inteligencia vnimana ako
osobnostna ¢rta, odbornici sa zacali zaoberat’ jej spojitostou s osobnostou (Goleman, 2011).

11 Emocionailna inteligencia a osobnost’

Osobnost’ je do zan¢nej miery v priebehu Zivota ovplyviiovand médiami, rodi¢mi, povolanim,
ale i jednotlivymi zlozkami emocionalnej inteligencie (Helmke, Schrader, 2006). Md Nawi,
Nurul Hudani, Redzuan, Ma'rof (2011) zist'ovali spojitost’ medzi emocionalnou inteligenciou
s osobnostnymi faktormi vymedzenymi Eysensckom (Nolen-Hoeksema, 2012). Medzi
neurotizmom aemocionalnou inteligenciou zaznamenali S$tatiscky vyznamny vztah
V negativnom smere. Taktiez 1imedzi emociondlnou inteligenciou a psychotizmus
zaznamenali negativnu korelaciu. Medzi extraverziou a emociondlnou inteligenciou sa
potvrdil pozitivny vztah. Atta, Ather , Bano ( 2013) vo svojom vyskume zaznamenali
signifikatne vyznamnu pozitivnu spojitost’ medzi emocionalnou inteligenciou a extraverziou,
svedomitostou, otvorenostou voc¢i sklsenosti avyznamni reverzibilni  korelaciu
s neurotizmom. Iruloh, Ukeagbu ( 2015) vo svojej §tadii zistovali vzt'ah medzi emocionalnou
inteligenciou a faktormi osobnosti. Korelacna analyza vztahu emocionalnej inteligencie
a dotaznika Big Five verifikovala Statisticky vyznamny pozitivny vztah medzi emocionalnou
inteligenciou a osobnostnymi faktormi. Taktiez zistili, Ze privetivost' a extraverzia sa
prediktormi emociondlnej inteligencie. Matthews et al (2006) vo svojej vyskumnej Studii
zistili, Ze emocionalna inteligencia pozitivne koreluje s extraverziou a negativne koreluje
s neurotizmom (Matthews a kol., 2006, in Iruloh, Ukeagbu ,2015). Yosooff, Desa, Ibrahim,
Abd Kadir, Ab Rahman (2014) zistovali vztah medzi emocionalnou inteligenciou
a Eysenckovym dotaznikom EPQ-RS. Ich vyskumu sa zucastnilo 120 respondentov, ktori
mali priemerny vek 47 rokov. Z vysledkov ich $tadie im vySlo, Ze medzi emocionalnou
inteligenciou a mierou extraverzie existuje Statisticky vyznamna, pozitivna spojitost. Medzi
mierou neurotizmu avySkou emocionalnej inteligencie existuje Statisticky vyznamna,
negativna spojitost’ a medzi vyskou emocionalnej inteligencie a mierou psychotizmu nezistili
ziadnu Statisticky vyznamnu spojitost’ (Yosooff, Desa, Ibrahim, Abd Kadir, Ab Rahman,
2014).

1.2 Emocionalna inteligencia a Stadijny odbor

Pre kazdé povolanie st charakteristické urcité kompetencie a ich miera zavisi od pracovnej
pozicie a nasadenia. Podla zisteni odbornikov (Goleman, 2011, Preiser, 2006, Saiful, Fuad,
Rahman, 2010) ma pre humanitné odbory vacsi vyznam emocionalna inteligencia, ako pre
technické. Lindebaum (2013) vo svojom vyskume zistoval, ¢i existuju Statisticky vyznamné
rozdiely medzi Groviiou ¢rtovej emociondlnej inteligencie u psycholdégov a programatorov.
V ramci vysledkov potvrdil, Ze existuju medzi nimi Statisticky vyznamné rozdiely, ¢o je
I v sulade s obdobnymi vyskumami (Benson, Ploeg, Brown, 2010, Kong, Zhao, You, 2012,
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Schutte, Malouff, Hall, Haggerty, Cooper, Golden, Dorheim, 1998, Petrides, Frederickson,
Furnham, 2004, Parker, Summerfeldt, Hogan, Majeski, 2004).

13 Osobnost’ a Studijny odbor

Jednotlivé dimenzie osobnosti do znac¢nej miery determinuju samotné povolanie, ktoré¢ buda
vykonavat’ v priebehu svojho Zivota (Wetzel, 2007). Wenningen (2000 in Moore, 2013) zistil,
ze T'udia, ktori st introvertni majui tendenciu vyberat’ si povolanie v technickom smere, ktoré
vyzaduje tvorbu tvorivych produktov ako je napriklad zostavovanie novych programov
(Janke, 2004). Extravertni ludia l'ahko nadvdzuji kontakty aich silnou strankou je
komunikacia, ¢im sa uz znazvu orientuji na humanitné profesie (Goleman, 2011,
Wenningen, 2000 in Moore, 2013). V technickych odboroch sa vel'mi Casto uplatiiuji l'udia
s vyssim skore na Skale neurotizmu, ¢o znamend, ze nie su emocionalne stabilni (Smékal,
2002, Fux, 2005). Pre efektivne vykonavanie profesie humanitného zamerania je nutné, aby
bol jednotlivec emocionalne stabilny najmé pri rieSeni pracovnych situécii (Schneider, 2004)
V porovnani medzi humanitnymi a technickymi odbormi maji jedotlivci s vyssim skore
psychotizmu uplatnenie najmi v technickych smeroch (Fux, 2005). Pre efektivne
vykonavanie prace v humanitnom odbore je nesmierne nutné byt’ otvoreny, priatel'sky a nebyt
chladny (Goleman, 2011, Preiser, 2006, Nieskens, 2009).

Na zéklade jednotlivych zisteni uvedenych vysSie sme sa zamerali na zistovanie Spojitosti
arozdielov medzi Studentmi humanitného a technického zamerania z hl'adiska emocionalne;j
inteligencie a osobnosti. Zistovali sme i spojitost medzi emocionalnou inteligenciou
a neurotizmom, medzi vySkou emocionalnej inteligencie a mierou psychotizmu, medzi
emocionalnou inteligenciou a extraverziou, medzi ¢rtou sebakontroly v konstrukte Crtovej
emocionalnej inteligencie a mierou extraverzie. V ramci vyskumu sme sa zamerali ina
porovnanie Studentov humanitného a technického zameranie z hl'adiska vySky emocionalnej
inteligencie, miery neurotizmu a extraverzie a z hl'adiska skorovania v jednotlivych faktoroch
Vv konStrukte ¢rtovej emocionalnej inteligencie.

Formulacia vyskumnych hypotéz

H.1 Medzi celkovou uroviiou emocionalnej inteligencie a hodnotami dosiahnutymi na Skélach
neurotizmu a psychotizmu existuje $tatisticky vyznamna spojitost’ v negativnom smere.

H.2 Medzi celkovou troviiou emocionalnej inteligencie a hodnotou dosiahnutou na Skale
extraverzia existuje Statisticky vyznamna pozitivna spojitost’.

H.3 Medzi zlozkou sebakontroly v konStrukte ¢rtovej emociondlnej inteligencie a Skalou
neurotizmu v teorii osobnosti H.J. Eysencka existuje Statisticky vyznamna negativna spojitost’

H.4 Studenti humanitného $tadia maju vysSiu emocionalnu inteligencie a vysSSie skoruju na
Skale extraverzie ako Studenti technického studia.

H.5Studenti technického $tudia majii vy$§iu mieru neurotizmu ako $tudenti humanitného
Stadia.

H.6 Studenti humanitného $tidia dosahuju vyssie skore vo faktore sebakontrola, emocionality
a sociability v konstrukte ¢rtovej emocionalnej inteligencie ako Studenti technického Studia

2 METODY

2.1 Populacia a vyberovy stibor

Vyskumny subor tvorilo 62 Studentov vysokoskolského studia. Vyskumny subor sme
rozdelila do dvoch skupin a to na Studentov technického a Studentov humanitného zamerania.
Zo Studentov technického zamerania to boli Studenti odboru architektura, mechanika,
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telekomunikacie. Zo Studentov humanitného zamerania to boli Studenti odboru psycholédgia
a filozofia. Respondenti boli do vyskumu vybrani zamernym vyberom a boli porovnatelni
Z hl'adiska trovne skoly, dosahovanych znamok, socioekonomickéhho statusu, lokality Skoly.

2.2 Materialy a aparatury

V naSej praci pracujeme S 2 pojmami. Operacionalizacia prvého z nich nie je jednoducha,
vzhladom na nejednoznacnost’” jeho chdpania u samotnych vyskumnikov. Na ucely nasho
vyskumu sa o to poktsime:

Emocionélnu inteligenciu charakterizujeme ako osobnostnu ¢rtu, ktord pozostava zo Styroch
faktorov, konkrétne well-beingu, sebakontroly, emocionality a sociability.

Druhym z nich je osobnost, ktorti charakterizujeme prostrednictvom dimenzii extroverzia,
psychotizmus a neurotizmus, ktoré uréuju akym spdsobom sa ludia spravaju v uréitej
situdcii.
Vzhl'adom k tomu, ze sme prave operacionalizovali pojmi, méZeme sa teraz presuntt’ k opisu
metdd, ktoré ndm poskytni vysledné hodnoty skimanych veli¢in. Jedna sa o nasledovné
metody:

Emocionalnu inteligenciu sme merali testom TEIQue-SK (Trait Emotion Intelligence
Questionnaire- Short From) od autora K. V. Petridesa. Slovensky preklad a $tandardizacia
dotaznika na slovensku populaciu je od autorov L. Kaliskej, E.Nabé&lkovej a V. Salbota z roku
2015 atito autori dotaznik Standardizovali na slovenska populéaciu. Dotaznik meria celkova
vySku emocionalnej inteligencie a faktory well-being, sebakontrolu, emocionalitu
a sociabilitu. Dotaznik obsahuje 30 poloziek a respondent vyjadrujii svoju mieru sthlasu
alebo nesuhlasu na sedem bodovej Likertovej skale.

Na zistenie osobnostnych ¢ft sme pouzili skratentt formu Standardizovaného dotaznika EPQ-
R. Dotaznik EPQ-R je osobnostny dotaznik autora H.J. Eysencka a stoji na zaklade jeho
trojdimenzionalnej tedrie. Dotaznik zistuje dimenzie emocionalna stabilita — neurotizmus,
extraverzia- introverzia, psychotizmus a obsahuje aj 1zi skoére. Skratenti formu dotaznika
EPQ-R tvori 48 poloziek, na ktoré repondent odpoveda ANO alebo NIE. Skratenti formu
dotaznika EPQ-R tvori 48 poloziek, na ktoré repondent odpoveda ANO alebo NIE.

2.3 Vyskumny plan

Pre dosiahnutie cielov nasho vyskumu sme sa rozhodli pouZit komparacne-korelacny
vyskum. Vyskum bol realizovany v mesiaci marec 2017. Do vyskumu sa zapojili Studenti
Z dvoch studijnych zamerani a to technického zamerania a humanitného zamerania. Zaujimali
nas vztahy medzi osobnostnymi dimenziami a emocionalnou inteligenciou. Na verifikaciu
uvedenych hypotéz, sme pouzili Spearmanov koeficient, pretoZze sme pracovali s poradovymi
premennymi. Spearmanov koeficient koreldcie ndm urcuje rdéznu mieru zavislosti, ktort
budeme interpretovat’ na zéklade tejto schémy:

Hodnota do 0,3 .....ccoovveeeeeeeeeeeeeeee mierna zavislost’
Hodnota 0d 0,3 do 0,6 ........ccovvennnnnnnen.. stredna zavislost’
Hodnotanad 0,6.........cccoceeeeeveeiiennnnn. silna zavislost’

Pri formulacii hypotéz zameranych na rozdiely medzi premennymi u humanitnych
a technickych odborov sme vyuZili neparametricky Mann- Whitneyov U test.

24 Procedura
Pri spracovani a analyze ziskanych dat sme pracovali so Statistickym programom SPSS,

verzia 20.0. Pre zistovanie vztahov medzi jednotlivymi premennymi sme pracovali v rdmci
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bivariacnej analyzy. Na meranie sily vztahov danych premennych sme vyuzili Spearmanov
koeficient poradovej korelacie a rozdielov sme vyuzili Mann- Whitneyov U test. Na zaklade
ujasnenia, sposobov Statistického uchopenia nasho vyskumného problému, teraz prejdeme ku
vysledkom.

3 VYSLEDKY

Vysledky nam poskytuji odpovede na nami skoncipované hypotézy. V tejto cCasti sa
poktisime nazorne si zobrazit' vysledky. Pre vacsiu prehladnost’ si pod kazda hypotézu
umiestnime tabulku.

H.1 Medzi celkovou uroviiou emocionalnej inteligencie a hodnotami dosiahnutymi na skalach
neurotizmu a psychotizmu existuje Statisticky vyznamna spojitost’ v negativnom smere.

Neurotizmus
E_moqlonél_n a humanitné zameranie technické zameranie
inteligencia
r -,441 r -,483
p ,000 p ,000
N 32 N 30
Psychotizmus
Emocionalna e, . C .
) g . humanitné zameranie technické zameranie
inteligencia
r -,263 r -,309
p ,000 p ,000
N 32 N 30

Tab. ¢. 1 Spearmanova koreldacia- spojitost medzi emociondlnou inteligenciou a hodnotami
neurotizmu a psychotizmu

Analyza hypotézy H.1 preukédzala u Studentov humanitného Stidia Statisticky vyznamny,
stredne silny, negativny korelacny vzt'ah (1= -0,441) medzi Groviiou emocionalnej inteligencie
a hodnotami neurotizmu a Statisticky vyznamny, negativny vzt'ah medzi vySkou emocionalne;j
inteligencie a mierou psychotizmu (r= -0,263). U studentov technického $tudia sa analyzou
hypotézy potvrdil Statisticky vyznamny, silny, negativny korela¢ny vzt'ah (r= -0,583) medzi
vyskou emocionalnej inteligencie a hodnotami neurotizmu, stredne silny, negativny vztah
medzi vySskou emocionalnej inteligencie a mierou psychotizmu (r= - 0,309).

H.2 Predpokladame, Ze existuje Statisticky vyznamna pozitivna spojitost’ medzi emociondlnou
inteligenciou a mierou extraverzie.

Extraverzia

Emocionalna

S . technické zameranie
inteligencia

humanitné zameranie

r ,069 r ,330
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p ,000 p ,000

N 32 N 30

Tab. €. 2 Sperarmanova korelacia- spojitost medzi celkovym skore emociondalnej inteligencie
a extraverziou

Analyza hypotéze H.3 potvrdila v skupine Studentov humanitného zamerania Statisticky
vyznamny, mierny pozitivny vztah (r=0,069) medzi emocionalnou inteligenciou a mierou
extraverzie a v skupine technicky zameranych Studentov Statisticky vyznamny, stredne silny,
pozitivny vztah (r=0,330).

H.3 Predpokladame, ze existuje Statisticky vyznamna negativna spojitost medzi c¢rtou
sebakontroly v konstrukte ¢rtovej emocionalnej inteligencii a mierou neurotizmu V teorii
osobnosti H.J. Eysencka

Neurotizmus
Sebakontrola humanitné zameranie technické zameranie
r -,667 r -, 713
p 000 p 000
N 32 N 30

Tab. €. 3 Spearmanova korelacia- spojitost' medzi sebakontrolou a neurotizmom

Analyza hypotézy H.3 potvrdila v oboch skupinédch Statisticky vyznamnt, silnd, negativnu
spojitost medzi Crtou sebakontrola v konStrukte Crtovej emocionalnej inteligencie
aneurotizmom. V skupine humanitne zameranych S$tudentov (r= -0,667) av skupine
technicky zameranych Studentov (r= -0,713).

H.4 Studenti humanitného $tadia maji vyS$Siu emociondlnu inteligencie a vysSie skorujii na
Skale extraverzie ako Studenti technického $tudia.

Studijné zameranie pocet l'udi Priemerné poradie Suma poradi
Emocional humanitné 32 40,67 1301,50
intelir(j;]incia technické 30 21,72 651,50

Studijné zameranie pocet l'udi Priemerné poradie Suma poradi

humanitné 32 37,11 1187,50
EXtraverzia| e chnické 30 25,52 765,50

Tab. €. 4 Deskriptivna tabulka- porovnanie Studentov humanitného a technického zamerania
Z hladiska celkového skore v emociondlnej inteligencii a extraverzie
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Pocet respondentov v skupine Studentov humanitného Stidia (N=32) a v skupine Studentov
technického $tudia (N=30). V skupine Studentov humanitného Stiidia je priemerné poradie pri
emocionalnej inteligencii (MR=40,67) apri extraverzii (MR=37,11) asuma poradi pri
emocionalnej inteligencii (SR=1301,50) a pri extreverzi (SR=1187,50). V skupine Studentov
technického §tadia je priemerné poradie pri emocionalnej inteligencii (MR=21,72) a pri
extraverzii (MR=25,52) asuma poradi pri emocionalnej inteligencii (SR=651,50) a pri
extreverzi (SR=765,50).

Emocionélna inteligencia Extraverzia
Mann-Whitney U 186,5 300,500
Signifikancia ,000 ,000

Tab. ¢. 5 Mann-Whitneyho U test- porovnanie celkového skore v emociondlnej inteligencii
a extraverzie v skupindch Studentov humanitného a technického zamerania

Analyza hypotézy H.4 potvrdila danu hypotézu. Signifikancia pri emocionalnej inteligencie a
extravertii  (sig<0,05) sa preukdzala ako Statisticky vyznamna. Z vysledkov vyplyva, Ze
Studenti humanitného Stadia skoruju vyssie v emocionélnej inteligencie a maju vyssie skore
Vv extraverzii ako Studenti technického Studia.

H.5 Predpokladame, Ze S$tudenti technického S§tidia maju vySSiu mieru neurotizmu ako
Studenti humanitného Studia.

Studijné zameranie pocet 'udi | Priemerné poradie Suma poradi

humanitné 32 23,25 744,00

Neurotizmus

technické 30 40,30 1209,00

Tab. €. 6 Deskriptivna tabulka- porovnanie Studentov humanitného a technického zamerania
Z hladiska neurotizmu

V skupine humanitne zameranych Studentov bolo pocet respondentov (N=32), priemerné
poradie (MR=23,25) a suma poradi (SR=744,0) a v skupine technicky zameranych $tudentov
bol pocet respondentov (N=30), priemerné poradie (MR=40,30) a suma poradi (SR=1209,0).

Neurotizmus

Mann-Whitney U 216,0

Signifikancia ,000

Tab. ¢. 7 Mann-Whitneyho U test- porovnanie neurotizmu v skupindch Studentov humanitného
a technického zamerania

Analyza hypotézy H.5 potvrdila Statisticky vyznamnost’ (sig.<0,05). Z vysledkov vyplyva, Ze
Studenti technického Studia dosahuju vys$Siu mieru neurotizmu ako Studenti humanitného
Studia.

H.6 Studenti humanitného §tidia dosahuji vyssie skore v értach sebakontrola, emocionality
a sociability v konstrukte ¢rtovej emocionalnej inteligencie ako Studenti technického $tudia.
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Studijné zameranie pocet I'udi Priemerné poradie Suma poradi
humanitné 32 37,36 1195,50
Sebakontrola | . hnické 30 25,25 757,50
Studijné zameranie pocet l'udi Priemerné poradie Suma poradi
humanitné 32 37,67 1205,50
Emocionalita | . pnicks 30 24,92 747,50

Studijné zameranie

pocet l'udi

Priemerné poradie

Suma poradi

Sociabilita

humanitné

32

38,30

1225,50

technické

30

24,92

727,50

Tab. ¢. 8 Deskriptivna tabulka- porovnanie Studentov humanitného a technického zamerania
Z hladiska sebakontroly, emocionalita a sociability

Pocet respondentov v skupine Studentov humanitného stidia (N=32) a Vv skupine Studentov
technického Studia (N=30). ). V skupine Studentov humanitného §tidia je priemerné poradie
pri sebakontrole (MR=37,36), pri emocionalite (MR=37,67), pri sociabilite (MR=38,30)
a suma poradi pri sebakontrile (SR=1195,50), pri emocionalite (SR=1205,50), pri sociabilite
(SR=1225,50). V skupine studentov technického $tudia je priemerné poradie pri sebakontrole
(MR=25,25), pri emocionalite (MR=24,92), pri sociabilita (MR=24,92) a suma poradi pri
sebakontrole (SR=757,50), pri emocionalite (SR=747,50) a pri sociabilite (SR=727,50).

Sebakontrola Emocionalita Sociabilita
Mann-Whitney U 292,500 282,500 262,500
Signifikancia ,008 ,005 ,002

Tab. ¢. 9 Mann-Whitneyho U test- porovnanie sebakontroly, emocionality a sociability v skupindch
Studentov humanitného a technického zamerania

Analyza hypotézy H.6 potvrdila dant hypotézu. Signifikancia pri sebakontrole, emocionalite
a sociabilite (sig<0,05) sa preukazala ako Statisticky vyznamna. Z vysledkov vyplyva, Ze
Studenti humanitného Studia dosahujii vysSie skore v ¢rtdch sebakontrola, emocionalita
a sociabilita v konstrukte ¢rtovej emocionalnej inteligencie ako Studenti technického $tadia.

4 DISKUSIA

4.1 Interpretacia vysledkov

V rdmci prvej hypotézy sme sa zamerali na zistovanie spojitosti v negativnom smere medzi
jednotlivymi osobnostnymi dimenziami (neurotizmus, psychotizmus) a celkovym skore
emociondlnej inteligencie. Z vysledkov vyplyva, ze medzi premennymi je stredne silna
negativna spojitost. Nase zistenia su obdobné so zisteniami odbornikov (Nolen-Hoeksema,
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2012). Znamena to, Ze jedinci s vysSou uroviiou celkovej emocionalnej inteligencie by mali
nizSie skoérovat’ na dimenzii neurotimus a psychotizmus. Neurotizmus je mozné vysvetlit
i ako emocionalnu labilitu, ktora je charakteristicka vznikom strachu, uzkosti a rozvojom
viacerych fobii. Znamena to, ze l'udia s vy$Sou troviiou emociondlnej inteligencie by mali
byt stabilnej$i a nemali by sa unich rozvbijat’ neopodstatnené pocity strachu a tizkosti
(Goleman, 2011, Nolen-Hoeksema, 2012). Jedinec s vyssim skore v dimenzii neurotizmu pri
silnych emotivnych reakcidch reaguje Casto iraciondlne a rigidne, okolie ho neakceptuje v
beznych intenciach a ani on sam sa mu nedokaze prisposobit’ (Eyseck, 1992). Ak jedinec
vysSie skoruje na dimenzii psychotizmu sa jedna o Cloveka s vySSou mierou emoc¢ného
chladu, nachylného k psychoze. Znamena to, Ze u nich prevlada skor antisocialne spravanie,
ktoré je opakom emocionalne inteligentného spravania (Goleman, 2011, Eyseck, 1992,
Nolen-Hoeksema, 2012) .

Druhd hypotéza bola zamerané na zistenie, ¢i existuje Statisticky vyznamna spojitost’ medzi
emocionalnou inteligenciou a extraverziou. Medzi premennymi sme zaznamenali vztah
S pozitivnou tendenciou, ¢o je v stlade so zisteniami odbornikov (Atta, Ather , Bano, 2013,
Matthews a kol., 2006, in Iruloh, Ukeagbu ,2015, Yosooff, Desa, Ibrahim, Abd Kadir, Ab
Rahman, 2014). Znamena to, Ze ludia s vys$S§im skore v rovni extraverzie dokazu
efektivnejSie vyuzivat' svoju emocionalnu inteligenciu. V ramci komunikéacie so skupinou
dokazu vyjadrit’ svoje emocie a dokazu pomerne rychlo zistit, ¢o v nich dana situdcia
vyvolala. V ramci odborov sme zaznamenali Statisticky mierny vztah u 'udi humanitnych
odborov a stredne silny u Studentov technickych odborov. Tento jav je mozné interpretovat
tak, ze v technickych smeroch je extraverzia vyhl'adavana a dany jednotlivci sa mézu dostat’
do riadenia a dokazu motivovat’ svojich spoluziakov, kym v humanitnych odboroch su jedinci
podnecovani k stimulovaniu emociondlnej inteligencie aich skore na Skale extraverzie je
vyrazne vyssie.

V tretej hypotéze sme zist'ovali, €1 existuje Statisticky vyznamna negativna spojitost’ medzi
neurotizmom a értou emocionalnej inteligencie- sebakontrola. Medzi premennymi sme
zaznamenali silny Statisticky vyznamny vztah v negativnom smere. NaSe zistenia su v sulade
so zisteniami odbornikova (Nolen-Hoeksema, 2012, Preiser, 2006) Znamena to, ze jednotlivci
skorujiici vysSSie v dimenzii neurotizmus nedokazu kontrolovat’ svoje emoc¢né prejavy
a vyznacuju sa skor vyraznou emocionalnou labilitou, ¢o sa prejavi nezvladanim emocne
naro¢nych situacii. U jedincov sa cCastokrat rozvijaji neopodstatnené obavy z beznych
situdcii, do ktorych patri napriklad skaskové obdobie, prezentdcia a podobne. Za ucelom
stimulovania sebakontroly sa vytvaraju viaceré programy zamerané na stimulaciu
emocionalnej inteligencie (Janke, 2004).

Stvrtd hypotéza bola zamerana na zistovanie rozdielov v urovni emocionalnej inteligencie
u Studentov humanitnych a technickych odborov. Predpokladali sme, Ze Studenti humanitnych
odborov budu dosahovat’ vyssie hodnoty v celkovej trovni emociondlnej inteligencie, ¢o sa
nam podarilo potvrdit. NaSe zistenia st v sulade so zisteniami odbornikov (Benson, Ploeg,
Brown, 2010, Kong, Zhao, You, 2012, Schutte, Malouff, Hall, Haggerty, Cooper, Golden,
Dorheim, 1998, Petrides, Frederickson, Furnham, 2004, Parker, Summerfeldt, Hogan,
Majeski, 2004). Znamenda to, ze Studenti humanitnych odborov dokdzu vyjadrovat svoje
emocie otvorene, ¢o je charakteristické i pre ich buduce povolanie, kde to budu uplatinovat’
Vv priebehu celozivotnej praxe. Kym v technickych odboroch su jednotlivei nauceni pracovat’
individualne, pri prezentovani svojich zisteni nie je potrebné riesit’ spory. Nakol'ko pracuji vo
viacsine pripadov individudlne nekladie sa doraz na ich schopnost’ spolupracovat’ s ostatnymi.
V humanitnych odboroch je kooperdcia a zvlddanie jednotlivych impluzov jednou zo
zakladnych poziadaviek. Tieto zavery st obdobné zaverom odbornikov (Goleman, 2011,
Lindebaum, 2013).
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V piatej] hypotéze sme overovalio, ¢i existuju Statisticky vyznamné rozdiely v urovni
neurotizmu medzi Studentmi humanitnych a technickych odborov. Predpokladali sme, ze
Studenti technickych odborov budi dosahovat’ vyssie hodnoty v celkovej irovni emocionalnej
inteligencie, ¢o sa ndm podarilo potvrdit’. Nase zistenia su v stlade so zisteniami odbornikov
(Fux, 2005, Nieskens, 2009, Wetzel, 2007). Znamena to, ze pre Studium humanitnych
odborov sa rozhoduji l'udia, ktori si emocionalne stabilnej$i v porovnani s jednotlivcami
Studujucimi technické odbory (Wenningen, 2000 in Moore, 2013, Goleman, 2011, Preiser,
2006, Nieskens, 2009). Studenti technickych odborov majii presne stanovené koncepcie, ktoré
takmer Sablonovito dodrziavaju, kym v humanitnych odboroch je S$tudent vel'mi casto
konfronovany s mnoZstvom emociondlnych impulzov. Studenti technickych odborov
vykonavaju pracu, v ktorej sa vyzaduje tvorivost’, ale nie je postavena na praci s 'ud'mi, ¢o by
Vv nich vyvovalvalo vyrazné emocionalne prejavy.

V Siestej hypotéze sme sa zamerali na zistovanie rozdielov vo faktoroch emociondlnej
inteligencie- sebakontrola, emocionalita, sociabilita u Studentov technickych a humanitnych
odborov. Studenti humanitnych odborov vo vietkych troch &rtach dosiahli Statisticky
vyznamne vys$$ie hodnoty v porovnani s technickymi odbormi. K obdobnym zisteniam vo
svojich vyskumoch dospeli i odbornici Benson, Ploeg, Brown, 2010 Petrides, Frederickson,
Furnham, 2004, Parker, Summerfeldt, Hogan, Majeski, 2004). Znamena to, Ze schopnost’
kontrolovat’ svoje emociondlne prejavy a emocionalne stavy je nutnostou v humanitnych
odboroch. Tito jednotlivci dokazu zvladat’ stres lepSie v porovnani s technickymi odbormi,
ktorych studenti maju skor tendenciu k emocionalnej labilite a nezvladaju stres, ¢o pomerne
rychlo prejavi ina ich zdravotnom stave, ak vykondvaji pracovné pozicie, na ktorych je
vyzadované sebakontrola (Petrides, Frederickson, Furnham, 2004). Emocionalita, do ktorej je
mozné zaradit’ 1 schopnost’ kognitivnej a afektivnej empatie. Jedna sa o jednu z klIicovych
kompetencii pre adekvatne vykonavanie prace u humanitnych odborov. Jednou z ich silnych
stranok by mala byt schopnost’ rozpoznat' a percipovat’ emocionalne stavy a prejavy
u ostatnych l'udi, kym tento aspekt nie je natol'ko vyznamny pri technickych odboroch,
v ktorych sa kladie doraz skor na vykon. Studenti technickych odborov su nauéeni pracovat
skor individualne. Ak pracuju skupinovo nie je pre nich dolezité detegovat’ emocionalne stavy
a prejavy ich kolegov (Preiser, 2006). Rozdiely v sociabilite je mozné interpretovat’ tak, ze
Studenti humanitnych odborov vnimaji sociadlnu interakciu ako velmi podstatnii pre ich
uspech v praci. Znamena to, Ze nadvdzuju kontakty, v ktorych vedia byt dobrymi
posluchaémi a obohacuju svoje prostredie prinosnymi reflexiami. V ramci technickych
odborov nie je podstatné nadvézovat’ priatel'stva a byt aktivnym posluchaCom. Vo vicsSine
pripadov maji Studenti technickych odborov problémy s vyjadrenim vlastnych emocii
Vv kolektive, ale i1 v ich sukromnom Zivote.

4.2 Limity vyskumu

Po zrealizovani vyskumu sme zaznamenali nedostatky, na ktoré sme sa pri jeho realizicii
napriek nasSej snahe odstranit’ vSetky neziaduce Cinitele nezamerali dostatocne.

Prvym z nich je nemoZnost’ zovSeobecnit’ ziskané poznatky na celt populaciu. Participantov
sme vyberali zamernym vyberom, ale jednalo sa len o Skoly v Zapadoslovenskom kraji.
Znamena to, ze ziskané data je mozné etablovat’ len na dané vysoké skoly.

Druhym z limitov je vyuZzivanie sebapopisnych metdéd na zistenie Urovne emocionalnej
inteligencie a osobnosti Studentov. Relevantnejsie vysledky by mohli priniest’ vykonové testy,
ktoré su vSak Casovo narocnejSie. Napriek faktu, Ze sme Studentov oboznamili, Ze vysledky
budut vyuzité len na vyskum, mohli vo viacerych odpovediach odpovedat’ socidlne ziaduco, ¢o
znizuje kvalitu ziskanych dat.
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Tretim limitom je nesustredenie sa na eliminaciu prechodnych faktorov na strane
participantov, spdsobenou aj internetovou verziou dotaznika. Vzhl'adom na to, zZe dotaznik
bol vypliiany $tudentmi, ktorych sme videli prvykrat, nepoznali sme spdsoby, ktorymi by sme
ich mohli motivovat' K vypiianiu dotaznikov. Zarove#i sme sa ochudobnili o moZnost’
sledovat’ ich zdravotny a emoc¢ny stav, ateda pokusit’ sa o istd rovnocennost’ z hladiska
tychto premennych.

Za §tvrty limit vyskumu povazujeme minimalne znizovanie zdrojov chybovosti vo vyskume.
V budicom vyskume sa pokisime vyvinut vacsiu snahu na Standardizaciu podmienok
testovania, asponl vzh'adom na vSetkych participantov, ktori sa zacCastnia nasho vyskumu.
Rovnako sa pokuisime minimalizovat vplyv vonkajSich premennych, ¢o zabezpecime
navodzovanim kontaktu so Studentmi niekol’ko tyzdnov pred ich testovanim.

Dal’$im limitom je nedostatoéné vyrovnanie vyskumnej vzorky z hladiska pohlavia. Hoci sme
sa nesustredili na medzipohlavné rozdiely, pokladame za dodlezit¢é spomenit’ nedostatok
vyrovnania vzorky z hl'adiska zastipenia pohlavia, aby sme ho v d’alSom vyskume mohli
eliminovat’. Rozdelenie participantov podl'a pohlavia, by mohlo poskytnit’ zaujimavy pohl'ad
a komparaciu medzi danymi premennymi.

4.3 Dosledky vyplyvajice z vysledkov

Napriek vyssie uvedenym limitom je nutné brat’ do tvahy zistenia, ktoré z nasho vyskumu
vyplyvajl.
Z nasich vysledkov je zrejmé, Ze kazdy konStrukt (osobnost’ a emocionalna inteligencia) ma

svoju charakteristicki multidimenzionalitu z ¢oho vyplyva, ze mdze byt ovplyvneny
mnozstvom premennych.

Emocionalna inteligencia je samostatny konstrukt, ktory je velmi komplikovany a na jeho
vznik a vyvin vplyva mnozstvo premennych. Pred realizaciou vyskumu sme predpokladali, ze
je mozné emociondlnu inteligenciu pomerne jednoduchym spdsobom zachytit. Praca
s dotaznikom nam priniesla mnozstvo otazok a zaver, ze sa tento konstrukt rozvija a prejavuje
vel'mi odlisne.

Osobnost’ ma podla Eysencka viac, ¢1 menej stabilnil organizaciu charakteru, intelektu,
temperamentu a fyzickej stanky, ktoru determinuje neopakovatelné prispdsobenie osoby
prostrediu. Znamena to, Ze cely konstrukt osobnosti je do znac¢nej miery vysledkom interakcie
prostredia a genetiky. Na rozvoji jednotlivych dimenzii u ¢loveka pocas jeho vyvinu pdsobia
najma rodicia, ale i vrstovnici, ktorych vplyv nedokdzeme predikovat’ a vel'mi Casto nie sme
schopni ich eliminovat’.

4.4 Buduce zamery

Vel'mi zaujimavé by bolo spojit’ na§ sucasny koncept s perfekcionizmom. Na§ budici zamer
bude vyzerat’ nasledovne:

O

El

A > =]

Obr. ¢. 1 Vztah medzi osobnostou (O), emocionalnou inteligenciou (EI)
a perfekcionizmom; Zdroj: autorky prace

206



Za vel'mi zaujimavé povazujeme najma zistenie, i existuje prepojenie medzi premennymi vo
forme jednotlivych vyskumnych otazok a hypotéz, vzhl'adom na to, Ze na danu problematiku,
sa nam nepodarilo najst’ dostatoéné mnozstvo vyskumov.

Predpokladame, ze emociondlna inteligencia bude preukazovat’ reverzne signifikantny vztah
s perfekcionizmom. Tento vztah dedukujeme aj z vysSie uvadzanych udajov, ktoré poukazuju
na to, ze emocionalna inteligencia je spojend s pozitivnym pracovnym modelom, v ktoré¢ho
vybudovani by mali byt’ vysSie spomenuté premenné vyznamnou prekazkou.

Vo vyvine osobnosti, ktora inklinuje k socidlne determinovanému perfekcionizmu, by sa mala
preukazovat’ nizSia uroven v emociondlnej inteligencii Tento jav vyplyva z internalizacie
externych poziadaviek, ktoré st nekriticky prebrané od inych osob.
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PREDIKTORY SUBJEKTIVNEJ POHODY UNEZAMESTNANYCH

PREDICTORS OF SUBJECTIVE WELL-BEING INUNEMPLOYED
PEOPLE

Eva HRUSCOVA, Monika KACMAROVA, Jaroslava BABJAKOVA

Abstrakt: CIELE: Hlavnym cielom prispevku je overenie vztahu medzi aktivitou ndjst si
pracu (aktivne a pripravné spravanie zamerané na hladanie si zamestnania),
sebahodnotenim, socioekonomickym statusom, sociometrickym statusom, osobnou financnou
situaciou a subjektivnou pohodou (pozitivne a negativne emocie, zivotna spokojnost),
kontrolovanou premennou bolo rod. METODA: Vyskumny sibor tvorilo 84 nezamestnanych
Slovakov (35 muzov, 49 Zien, s priemernym vekom 29.8 rokov). Boli pouzité tieto vyskumné
nastroje: Skala emociondlnej habitudlnej subjektivnej pohody (Dzuka, Dalbert, 2002), Skdla
Zivotnej spokojnosti (Diener et al., 1985), Skdla aktivity ndjst si pracu (Blau, 1994),
Rosenbergova skala sebahodnotenia (Rosenberg, 1965, in Halama, 2008), Skdla
subjektivneho socidlneho status (Adler, Stewart, 2007). VYSLEDKY A ZAVER: Vysledky
Studie potvrdili pozitivny vztah medzi pripravnym spravanim pri hladani zamestnania,
sebahodnotenim a pozitivnymi emociami;, negativny vztah medzi sebahodnotenim a
negativnymi emociami; pozitivny vztah medzi pripravnym spravanim pri  hladani
zamestnania, sebahodnotenim, socioekonomickym statusom a Zivotnou spokojnostou u
nezamestnanych. Nezamestnané Zeny prezivaju menej pozitivnych emocii a viac negativnych
emocii, avSak rozdiely medzi muzmi a Zenami v Zivotnej spokojnosti neboli potvrdené.
Vysledky studie su analyzované a mozné vysvetlenia su ponuknuté v diskusii. Autori tiez
ponukaju navrh na dalsi vyskum.

Abstract: OBJECTIVES: The main aim of the study is to verify the relationship between job
search behaviour (active and preparatory), self-esteem, socio-economic, socio-metric status,
personal financial situation, and subjective well-being (positive and negative emotions, life
satisfaction);gender was the control variable. METHODS: Research sample consisted of 84
unemployed Slovak people (35 men, 49 women, average age 29.8). Used research tools were:
Subjective Emotional Habitual Well-being Scale (DzZuka, Dalbert, 2002), Satisfaction with
Life Scale (Diener, Emmons, Larsen, Griffin, 1985), Job Search Scale (Blau, 1994),
Rosenberg Self-esteem Scale (Rosenberg, 1965), Subjective Social Status Scale (Adler,
Stewart, 2007). RESULTS AND CONCLUSION: The results of the study confirmed positive
relationship between preparatory job search behaviour, self-esteem, and positive emotions;
negative relationship between self-esteem and negative emotions; positive relationship
between preparatory job search behaviour, self-esteem, socio-economic status, and life
satisfaction in unemployed people. Unemployed women experience lower level of positive
emotions and higher level of negative emotions, however difference between genders in life
satisfaction was not confirmed. The results of the study are analysed and possible
explanations are offered in the discussion. Authors also provide proposal for further
research.

KPucové slova: nezamestnani; subjektivna pohoda,; spravanie zamerané na hladanie si
zamestnania; socioekonomicky status, sociometricky status

Keywords: unemployed; subjective well-being; job search behaviour; socio-economic status,
socio-metric status.
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1 INTRODUCTION

Unemployment is one of the biggest social and economic problems, not just in Slovakia, but
also in other countries, since it is linked to lower quality of life, poverty, and it influences
whole families with unemployed member. In March 2017 19,716 million people in the
European Unionwereunemployed. The unemployment rate measures the number of people
actively looking for a job as a percentage of the labour force. The average unemployment rate
in Slovakia is 13.14% (from 1994 to 2017, with the highest levels of 19.79% in January 2001
and the lowest levels of 7.36% in August 2008) (Trading Economics, 2017, online). In March
2017 the unemployment rate in Slovakia was 8.4%. Among the European Union countries,
Slovakia is in the tenth place in terms of unemployment rate. Women are more affected by
unemployment than men (Eurostat, 2017, online).

2 THEORETICAL FRAMEWORK

The research of unemployed people focuses its attention on coping strategies, but also on the
consequences of unemployment on physical health, mental health, subjective well-being,
quality of life, and abuses (tobacco and alcohol). McKee-Ryan et al. (2005) carried out
theoretical analyses of studies focused on the relationship between unemployment and well-
being (104 empirical studies were analysed with effect sizes of 437). Presented results show
that unemployed people had lower psychological and physical well-being than their employed
peers. Furthermore, job search behaviour is oriented on coping withthe problem and it is an
important predictor of re-employment. It can be assumed that, higher activity to find a job
will lead to higher well-being and re-employment. However, it is important to distinguish
between preparatory and active job search behaviour. McKee-Ryan et al. (2005) state that
active job search behaviour is associated with a reduction in subjective well-being, as it is
linked to employer rejection and decrease of courage of the unemployed person. Moreover,
previous studies (Bjorklund, Eriksson; Winkelmann, Winkelmann; in Renefot, Evensen,
2014, p.3) confirmed that lower subjective well-being, with regard to unemployment, can
affect the probability of employability by reducing motivation and the ability to find a new
job. In the research focused on the relation between job search behaviour and well-being in
unemployed people, it is also important to think about importance of self-esteem. Results of
the study Onyishia and Enwereuzora (2015) show a positive link between core self-
evaluations and preparatory job search behaviour, but not to active job search behaviour. In
addition, core self-evaluations were positively linkedto perceived employability, and
perceived employability was positively linkedto preparatory job search behaviour, but not to
active job search. Ahn, Garcia and Jimeno (2004) found that the duration of unemployment
has a small negative effect on unemployed well-being. Satisfaction of unemployed people
increased with better local labour market situation. Moreover, households with higher income
have also higher satisfaction in all domains of life. Age and gender were not important in
context of peoples” satisfaction. Unemployment can also be in connection with financial
deprivation and poverty. The research of Babjadkova et al. (2017, in press) used subjective
criterion of poverty - socio-economic (further SES) and socio-metric (further SMS) status of a
person. The study was focused on examiningthe relationship between SES, SEM, personal
financial situation, health and subjective well-being (positive and negative emotions), but not
in the unemployed sample. Research sample consisted of 188 respondents, with average age
0g 24.47 (42.5% people with income, 57.5% people without income). The results confirmed
SMS as the predictor of positive emotions and personal financial situation as the predictor of
negative emotions. Health and personal financial situation were the predictors of subjective
well-being. The results did not confirm SES as the predictor of subjective well-being (positive
and negative emotions). One of the main issues in unemployment research is the question of
correlation between unemployment and well-being, but studies focusing on job search
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behaviour, SES and SMS as the predictor of positive, negative emotions and life satisfaction
are more rare. In this study, we operate with subjective well-being as a construct consisting of
three components: total life satisfaction (cognitive component), experiencing positive and
negative emotions (emotional components) (Diener, 1994).

The main aim of this study is to examine the relationship between job search behaviour
(active and preparatory); self-esteem; variables, which can be considered as the subjective
criterion of poverty (SES, SMS, and personal financial situation), and subjective well-being
(positive and negative emotions, life satisfaction). Gender was the control variable. We
hypothesized that preparatory job search behaviour, self-esteem, SES, SMS, and personal
financial situation would be positive predictors of positive emotions, and life satisfaction and
negative predictors of negative emotions. On the basis of previous research (McKee-Ryan et
al., 2005) we also predict that active job search behaviour would negatively predict positive
emotions and life satisfaction among unemployed people, and that it would positively predict
the negative experience of unemployment (negative emotions), because being rejected in the
hiring process (in selection of CVs or after the interview) should be associated with strong
negative reactions.

3 METHOD

3.1 Research sample and procedure

Research sample consisted of 84 Slovak unemployed people (35 men, 49 women) with
average age 29.8 (SD=8.9, MIN=16, MAX=58). Economic inactivity defined as
unemployment (without work and regular salary) was the criterion to include person in the
research sample. Average duration of unemployment was 9.1 months. Data was collected in
February — March 2017 and all respondents were informed about the voluntary participation
and anonymity of information. Data was collected in cooperation with the Central Office of
Labour, Social Affairs and Family in KoSice and PreSov regions, and also through social
networks. Other demographic information about research sample is provided in Table 1.

Tab. 1: Demographic characteristics of participants (N=84)

Characteristic n %

Highest completed education level

Primary school 8 9.5
High school 41 48.8
University 35 41.7

Marital status

Single 53 63.1
Married 23 27.4
Divorced 7 8.3
Widowed 1 1.2
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Duration of unemployment

Short-term (< 6 months) 37 44.0
Medium-term (6-12 months) 30 35.7
Long-term (> 12 months) 17 20.2

Previous work experience
Yes 63 75.0

No 21 25.0

Note: n-number of participants
3.2 Measures

The introduction of the questionnaire consisted of demographic questions focused on the
gender and the age of respondents.

Self-esteem: was measured by the Rosenberg Self-esteem Scale, which consists of 10 items.
Five of them are positively formulated and five negatively. The response format for items was
a 4-point Likert-type scale (1=absolutely disagree, 4=absolutely agree) (Halama, 2008).

Subjective social status: Social Socio-economic (SES) and Socio-metric status (SMS) of
respondents was measured by the MacArthur Scale of Subjective Social Status (Adler,
Steward, 2007; Giatti et al., 2012). Respondents assessed their status on a scale with 10
points, (1 represented the lowest status and 10 the highest status) comparedto others (Adler et
al., 2000). SES of a respondent is the indicator of power, prestige and control of power
resources, and represents the position of the respondent in power hierarchy. Moreover, it is
described by the indicators as the level of education, welfare, income and job position(Diemer
et al., 2013). SMS is related stronger with subjective well-being than SES, because SMS is
related to the respondents” significant person. SMS indicates how respondent admire people,
who are members of the same group (Anderson et al., 2012).

Personal financial situation: was measured as the answer to the question: “How are you
doing in terms of finances and material possessions?* The item was measured on a 5-point
Likert-type scale ranging from 1 (very bad) to 5 (very good).

Job search behaviour: was measured by the Job Search Scale (Blau, 1994). The
questionnaire consists of two scales: Active job search behaviour (6 items) and Preparatory
job search behaviour (6 items). Preparatory job search behaviour represents the planning
phase of job search, when the person prepares for interview by reading books about this topic
or prepares his or her own CV. On the other hand, active job search behaviour is a phase of
active job search (choice phase), when the person is sending the CV, participates in
interviews, or callsa potential employer. The respondents are asked to mention how frequently
they are doing given activity (based on each item), in the last 6 months (a shorter period of
time of 3 months can be used as well), on a 5-point Likert-type scale (1 never=0 times; 2
rarely=1-3 times; 3 occasionally=3-5times; 4 frequently=more than 6 times; 5 very
frequently=at least 10 times) (Blau, 1994).
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Life satisfaction: Overall life satisfaction was measured by the Satisfaction with Life Scale
(Diener et al., 1985). The scale is focused on the overall judgment of the person’s life. The
scale contained 5 items,ranging from 1 (strongly disagree) to 7 (strongly agree). The
questionnaire had the range from 5 to 35. Lower scores indicated lower satisfaction and
higher scores indicated higher satisfaction with life.

Subjective well-being: The Emotional Habitual Subjective Well-being Scales (SEHP)
(DZuka, Dalbert, 2002) was used to measure the emotional component of habitual subjective
well-being. This tool consisted of two scales: positive emotions (4 items) and negative
emotions (6 items). Items represent descriptive words expressing body feelings and emotion.
Detected is the frequency of their occurrence (the term habitual). The intensity of these
emotions is not determined. The respondents answered how often are they experiencing these
states. almost always, very often, often, occasionally, rarely and almost never. The tool has
a good convergent and divergent validity (DZuka, Dalbert, 2002).

3.3 Data analyses

Data was processed using statistical program SPSS 21.0. Descriptive statistic was used to
describe the research sample. Reliability was verified by Cronbach’s alpha and normality by
skewness method. Cronbach’s alpha (Table 2) pointed to an adequate reliability of research
tools and their subscales. Variables were not detected by multicolinearity and Durbin-Watson
also had adequate values. Hierarchical linear regression analysis was used to verify the main
aim of the study.

Tab. 2: Descriptive analysis of research variables and Cronbach’s alpha (N=84)

M SD Min Max  Skew o
Self-esteem 29.52 456 18 40 .02 .79
SES 5.26 1.60 1 10 .30 -
SMS 6.42 1.92 1 10 -.18 -
Personal financial situation 2.58 .95 1 5 -.12 -
Preparatory job search behaviour 1843  4.90 6 30 -.01 .79
Active job search behaviour 17.60 5.59 6 30 22 .87
Positive emotions 1571  3.16 8 21 -.27 .68
Negative emotions 16.96 4.07 10 30 .79 .79
Life satisfaction 21.67  5.97 10 35 -.14 .84

Note: M-mean, SD-standard deviation, Min-minimum, Max-maximum, Skew-skewness
4 RESULTS

Multiple hierarchical linear regression analyses (method Enter) were used to verify
relationships between the variables. A separate calculation was performed for each dependent
variable. The results are presented in Tables 3-5.
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Tab. 3: Regression analysis summary for variables predicting positive emotions

Variable B SE B B t p
Gender -1.41 0.70 -.22 -2.01 .048
SES -0.07 0.26 -.04 -.28 79
SMS 0.03 0.19 .02 A7 .862
Personal financial situation -0.40 0.38 -21 -1.06 292
Self-esteem 0.28 0.08 40 3.56 .001
Preparatory job search behaviour 0.28 0.12 44 2.36 .021
Active job search behaviour -0.13 0.10 -.23 -1.29 201

Note: R?= .27 (N = 84, p < .05)

The results in table 3 show three significant predictors of the positive emotions criterion:
gender, self-esteem and preparatory job search behaviour. Gender explained 7.1%, self-
esteem 13.5%, and preparatory job search behaviour was responsible for 6.4% variance of
positive emotions. Unemployed women experience less positive emotions. On the other hand,
unemployed people with higher level of self-esteem and preparatory job search behaviour are
more likely to experience positive emotions.

Tab. 4: Regression analysis summary for variable predicting of negative emotions

Variable B SE B B t p
Gender 1.70 0.80 21 2.11 .038
SES 0.18 0.29 .07 .62 .540
SMS 0.22 0.22 10 .99 .328
Personal financial situation 0.49 0.44 11 1.13 .264
Self-esteem -0.56 0.09 -.63 -6.27 .000
Preparatory job search behaviour -0.23 0.14 -.28 -1.68 .097
Active job search behaviour 0.16 0.12 0.22 1.40 167

Note: R2= .40 (N = 84, p < .05)

Based on the results mentioned in table 4, two significant predictors of the negative emotions
criterion can be noted: gender, which explained 10% variance and self-esteem, which is
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responsible for 30% variance of negative emotions. Unemployed women and people with
lower level of self-esteem are more likely to experience negative emotions.

Tab. 5: Regression analysis summary for variable predicting of life satisfaction

Variable B SE B B t p
Gender 0.05 1.21 .00 .04 .968
SES 0.90 0.44 24 2.04 .045
SMS 0.42 0.33 13 1.26 213
Personal financial situation -1.01 0.65 -.16 -1.55 125
Self-esteem 0.53 0.13 41 3.94 .000
Preparatory job search behaviour 0.46 0.21 .38 2.24 .028
Active job search behaviour -0.28 0.17 -.26 -1.65 103

Note: R2= .39 (N = 84, p < .05)

Moreover, in the case of the life satisfaction criterion, there were three significant predictors:
SES, self-esteem and preparatory job search behaviour that explained 22%, 13% a 4% of
variance of life satisfaction respectively. Unemployed persons with higher level of SES, self-
esteem and preparatory job search behaviour are more satisfied with their life.

5 DISSCUSION AND CONCLUSION

The study focused on the verification of relationship between active job search behaviour,
preparatory job search behaviour, self-esteem, SES, SEM, personal financial situation, and
subjective well-being (positive emotions, negative emotions, life satisfaction) in unemployed
people in the eastern part of Slovakia. The results confirmed self-esteem and preparatory job
search behaviour as positive predictors of positive emotions; just as self-esteem as a negative
predictor of negative emotions and self-esteem, preparatory job search behaviour and SES as
positive predictors of life satisfaction in unemployed people. Active job search behaviour,
SMS and personal financial situation were not confirmed as significant predictors of
subjective well-being. This finding is not consistent with the McKee-Ryan et al. (2005),
where he mentioned that active job search behaviour is a significant predictor of well-being.
In addition, gender was confirmed as a predictor of positive emotions and negative emotions,
however not as a predictor of life satisfaction. Unemployed women experience less positive
emotions and more negative emotions than unemployed men, but both women and men are
satisfied with life at the same level. To summarize, unemployed people with higher self-
esteem and preparatory job search behaviour (those who are unemployed, but believe in their
self and prepare own CV, read books about the possibilities how to find a job or ask for help
and advice friends and family members) are experiencing more positive emotions (happiness,
physical pleasure, joy, delight) and are more satisfied with their life. On the other hand
unemployed people with lower self-esteem experience more negative emotions (fear, anger,
feeling of guilty, pain, shame, sadness). The presented study also focused on variables, (which
can be considered a subjective criterion of poverty— SES, SMS and personal financial
situation), in the role of predictors of subjective well-being. The results confirmed only the
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effect of SES on life satisfaction. Unemployed people with higher socio-economic status are
more satisfied with their life. However, SES as a predictor of positive and negative emotions
was not confirmed. These findings differ from the results of Babjakova et al. (2017), which
may be caused by a different research sample. In the unemployed people research sample,
SES is a better predictor of life satisfaction than SMS and personal financial situation. On the
other hand, in the heterogeneous research sample, SMS is a predictor of positive emotions and
personal financial situation predictor of negative emotions. Diener and Biswas-Diener (2002)
point out that while in the economically developed countries there is a negligible relation
between income and overall life satisfaction, positive and negative experiencing, in countries
where people have lower incomesthis indicator had a significant role in the relation with
components of subjective well-being. These authors also suggested that income might have
either a direct influence or an indirect influence on subjective well-being through financial
satisfaction, which should be verified in further research. Based on these results, it would be
recommended to focus more, during the intervention program for unemployed people, on the
preparatory job search behaviour and to support the unemployed to study materials/books on
how to be successful in recruitment process, to be prepared for the interview and how to
prepare the CV. Currently, Central Office of Labour, Social Affairs and Family in Slovakia
prepares few workshops for the unemployed focused on preparatory jobs search behaviour
and based on it, it be assumed that preparatory job search behaviour might have a higher and
significant prediction value in comparison with active job search behaviour. Recommendation
for future research is to examine the relationship between the subjective criterion of poverty
(SMS, SES, personal financial situation), objective criterion of poverty (household income,
with emphasis on the number of people in household, number of children younger and older
than 14 years), and subjective well-being, specifically in the research sample of unemployed
people. Furthermore, it would be recommended to focus on the consequences of poverty on
well-being of unemployed people in Slovakia (with specific focus on unemployed graduates).
The limit of the research is the unrepresentative research sample and size of the research
sample. Based on that we cannot generalize the outcomes on the whole population of
unemployed people in Slovakia. However, this study represents a first view, or a pilot study to
the research the relationship between activity to find a job, subjective criterion of poverty
(SES, SMS, personal financial situation) and subjective well-being.
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TRANZICIA ZO SKOLY DO ZAMESTNANIA: KARIEROVA
ADAPTABILITA-MEDIATOR VZTAHU AKTIVITY NAJST SI PRACU
A SUBJEKTIVNEJ POHODY

SCHOOL TOWORK TRANSITION: CAREER ADAPTABILITY —
MEDIATOR OF RELATIONSHIP BETWEEN JOB SEACH
BEHAVIOUR AND SUBJECTIVE WELL-BEING

Eva HRUSCOVA

Abstrakt: CIELE: kariérovad adaptabilita a spravanie zamerané na hladanie si zamestnania
su povazované za determinanty uspesSnej tranzicie zo Skoly do prvého zamestnania
a Vv konecnom dosledku zamestnanosti absolventov vysokych skol. Na zaklade limitovaného
poctu Studii zaoberajucich sa vztahom kariérovej adaptability a subjektivnej pohody
umladych dospelych, je hlavnym cielom Studie objasnit vztah medzi kariérovou
adaptabilitou, spravanim zameranim na hladanie si zamestnania a subjektivnou pohodou
a overit ¢i efekt spravania zameraného na hladanie si zamestnania (aktivne a pripravné) na
subjektivnu pohodu (pozitivne a negativne emdcie) je sprostredkovany prostrednictvom
kariérovej adaptability. METODA: Vyskumny sibor pozostaval zo 125 budiicich absolventov
vysokych skol na Slovensku, v ich poslednom rocniku studia (20 muzov, 105 Zien) priemerny
Vek 23,5. Ako vyskumné ndstroje boli pouzité: Skdala emociondlnej habitudlnej subjektivnej
pohody (Dzuka, Dalbert, 2002), Skdla aktivity ndjst si pracu (Blau, 1994), Skala kariérovej
adaptability (Savickas, Porfeli, 2012). VYSLEDKY A ZHRNUTIE: Vysledky stidie potvrdili
pozitivny vztah medzi kariérovou adaptabilitou a spravanim zameranim na hladanie si
zamestnania (aktivne a pripravné), kariérovou adaptabilitou a pozitivnymi emdciami a
negativny vztah medzi kariérovou adaptabilitou a negativnymi emociami. Signifikantny bol
nepriamy vztah sprdvania zameraného na hladanie si zamestnania (aktivne a pripravné) k
pozitivnym emociam prostrednictvom kariérovej adaptability. Kariérovd adaptabilita ako
mediator vztahu sprdavania zameraného na hladanie zamestnania (aktivne a pripravné) a
negativnych emocii nebola potvrdend ako signifikatna. Vysledky Studie su analyzované a
mozné vysvetlenia su ponuknuté v diskusii.

Abstract: OBJECTIVES: career adaptability and job-search behaviour are considered
determinants of a successful school to first job transition, and, ultimately, of employment of
university graduates. Based on the limited number of studies focused on the relationship of
career adaptability and subjective well-being of young adults, the goal of this study is to
clarify the relationship between career adaptability, job-search behaviour, and subjective
well-being, and to verify whether the effect of job-search behaviour (active and preparatory)
on subjective well-being (positive and negative emotions) is conveyed by career adaptability.
METHOD: The research sample consisted of 125 future graduates of universities in Slovakia,
in their last year of study (20 men, 105 women), with an average age of 23.5. Used research
tools were: Emotional, habitual, subjective well-being scale (Dzuka, Dalbert, 2002), Job-
search activity scale (Blau, 1994), Career adaptability scale (Savickas, Porfeli, 2012).
RESULTS AND SUMMARY: The results of the study confirmed a positive relationship
between career adaptability and job-search behaviour (active and preparatory), career
adaptability and positive emotions, and a negative relationship between career adaptability
and negative emotions. The indirect relationship of job-search behaviour (active and
preparatory) to positive emotions by the means of career adaptability was significant. Career
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adaptability as a mediator of the relationship of job-search behaviour (active and
preparatory) and negative emotions has not been confirmed as significant. The results of the
study are analysed and possible explanations are offered in the discussion.

Keywords: job-search behaviour, career adaptability, subjective well-being, school to work
transition, adolescents.

KPucové slova: spravanie zamerané na hladanie si zamestnania, kariérova adaptabilita,
subjektivna pohoda, prechod zo skoly do zamestnania, adolescenti.

1 INTRODUCTION

Currently, with the high rate of graduates” unemployment, it is very important to focus on the
research of factors, which stand behind the successful school to work transition. For future
university graduates the period of school to work transition represents complex process.
However, it looks like that the important factors, which can determine success in the labour
market after graduation, are career adaptability and job-search behavior. Moreover, is career
adaptability a mediator of the relationship between job-search activity and positive or
negative emotions? Future university graduates have to decide no later than a few months
before the graduation, whether they will try to apply for a job in the labour market, however
risking the chance of failure and unemployment, which is associated with experiencing of
negative emotions or become successful part of employed graduates community.

2 THEORETICAL FRAMEWORK

It looks like that in the school to work transition period it is important to focus on the research
of career adaptability and job-search behavior. ”Carecer adaptability is a psychosocial
construct that denotes individual's resources for coping with current and anticipated tasks,
transitions, traumas in his or her occupational roles that, to some large or small degree, alter
his or her social integration* (Savickas, 1997, in Savickas, Porfeli, 2012, p. 667). The authors
outline a model of career adaptability, which consists of 4 dimensions that represent
adaptation strategies and resources that people use to solve and manage transition, critical
tasks, and challenging situations during career planning: Concern (focus on the future, a
positive attitude toward the future); Control (responsibility to own career, self-regulation,
self-discipline, and decision-making in transition situations - from school to work, linked to
internal locus of control and self-efficiency); Confidence (in terms of self-efficiency and self-
assessment, in the sense of making changes and choices in situations); Curiosity (learning
about yourself and the labour market, interest in discovering career opportunities in the world
of work). According to relative novelty of the construct of psychological science, there are not
many studies known, which are focused on identification of career adaptability in the
transition from school to first employment or unemployment (Savickas, Porfeli, 2012).
Previous studies in this area focused on a research of career adaptability in a group of
unemployed people in different age groups (Zikic, Klehe, 2016), unemployed young people
aged 21-29 (Konstam et al., 2015), or students (Hirschi, 2009; Tolentino, 2014). People with
higher career adaptability, who are interested in their future, increase their personal control
over their future, are curious about what will happen in the future, and increase their self-
confidence in order to get their aspirations have higher chances of finding a job (Savickas,
Porfeli, 2012). The results of previous studies confirmed positive correlation between career
adaptability and optimism, proactive behaviour, and learning goal orientation (Tolentino,
2013). Koen et al. (2010) focused on four dimensions of career adaptability in unemployed
people (career planning, decision making, exploration, and confidence), which are indicators
that lead to different job-search behaviour (for example: networking job-search behaviour —
talk with friends, family member about possible job opportunities; job-search behaviour
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which does not require interaction with others — prepare CV, send application form, register in
job portals), and this job-search behaviour, at the end, leads to higher perspective of
employability. Results of the study support the idea that job-search behaviour mediates the
relationship between career adaptability and reemployment outcomes. Moreover, individuals
with higher career adaptability are more likely to find employment. The results of the study
Zikic and Klehe (2016) confirmed positive effect of career planning on re-employment
quality in unemployed people. Career planning has a key role in building successful career
and in the situation of career transition. Furthermore, Koen et al. (2010) noted that people
with higher career adaptability are more likely to find employment. Controlled variables,
which correlate with job-search intensity, are: financial hardship, social support, length of
unemployment, and demographic variables (gender, age, marital status, and education) (Koen
et al., 2010; Shirai et al., 2013). McKee-Ryan et al. (2005) conducted theoretical analyses of
studies focused on the relationship between unemployment and well-being (104 empirical
studies with 437 effect sizes have been analysed). In the study he mentioned that active job-
search behaviour is associated with a decrease of subjective well-being, since it is linked to
employer rejection and decrease of courage of the unemployed person. Time is an important
factor that determines success in job-search behaviour in future university graduates. If the
job-search behaviour starts before graduation, the chance to be successful is higher than to
begin after graduation. In contrast to this, only 24.5 % of Polish future university graduates
started looking for a job even before the formal cessation of their education. The most
successful job-search strategies used by students in their last year of university study (also
called as school to work transition) are applying for a job advertised on the Internet and direct
contact with employers. These included: applying for vacancies advertised on the Internet and
direct contact with employers (Pir6g, 2016). Konstam et al. (2015) investigated the role of
career adaptability in 184 young unemployed adults (21-29 years) in association with
subjective well-being (life satisfaction, positive, and negative emotions). The authors used the
Career Adaptability Scale from Savickas and Porfeli (2012) as a research tool to verify the
research aim. The results confirmed that young unemployed people with higher control and
confidence have higher life satisfaction. Control was the most significant predictor of all
components of well-being (life satisfaction, positive emotions, and negative emotions). Based
on a limited number of studies investigating the relation between career adaptability and
subjective well-being among young adults (Konstam et al., 2015, mentioned 5 studies, only
one of them was published in the last 5 years) our research would introduce a new perspective
on this topic.

The main goal of the study is to examine the relationship between active and preparatory job-
search behaviour, career adaptability, and emotional component of well-being (positive and
negative emotions) in future university graduates. We hypothesized that career adaptability
and active job-search behaviour will be positively associated with positive emotions and
negatively associated with negative emotions in future university graduates. Moreover,
another goal was to verify if the effect of job-search behaviour (predictor: active and
preparatory) on subjective well-being (outcome: positive and negative emotions) is operating
through mediator career adaptability.

3 METHOD

3.1 Research sample and procedure

Research sample consisted of 125 Slovak future university graduates in their last year of
university study (3 months before graduation), (20 men, 105 women), with average age of
23.7 (SD=1.19, MIN=22, MAX=27). The criterion to include a person in the research sample
was to be a future university graduate in the psychology or economy field of study. Based on
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statistics, graduates of economy and humanities studies are the most vulnerable to be
unemployed after graduation. In previous years the most unemployed university graduates in
Slovakia have graduated in the fields of social sciences, education, and services
(philosophical, economic, political, legal, philological, pedagogical, and psychological
sciences). In December 2016 the most unemployed university graduates were registered at the
unemployment office 7-9 months (2310 university graduates), in September 2016 - 4-6
months (4594 university graduates), in May 2016 - 0-3 months (3708 university graduates),
and in December 2015 - 7-9 months in the register of Central Office of Labour, Social
Affairs, and Familiy (2845 university graduates). The most registered jobseekers, university
graduates (also psychology graduates) were found in the Kosice and PreSov regions, in some
cases twice as much when compared to other regions (Central Office of Labour, Social
Affairs and Familiy, 2017, online).

Data was collected in February — March 2017 and all respondents were informed about
voluntary participation and anonymity of information. Other demographic information about
the research sample is provided in Table 1.

Tab. 1: Demographic characteristics of participants (N=125)

Characteristic n %

Region in Slovakia

Presov 41 32.0
Kosice 42 33.6
Banska Bystrica 8 6.4
Zilina 7 5.6
Nitra 4 3.2
Tren¢in 4 3.2
Trnava 1 0.8
Bratislava 35 41.7

Field of study
Psychology 105 83.2
Economy 20 16.8

Household situation

Live alone 7 5.6
Live with friends 11 8.8
Live with parents 90 72.0
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Live with partner/husband or wife 17 13.6
Current work situation

Currently I study and work part time 70 56.0

Currently | study and do not work part time 55 44.0

Previous work experience

Yes, in the field of study from which | graduated 51 40.8
Yes, but in another than my field of study 60 48.0
No 14 11.2

Note: n-number of participants
3.2 Measures

The introduction of the questionnaire consisted of demographic questions focused on gender,
age, region, household situation, field of study, current work situation, and previous work
experience. Used research tools were: Career Adaptation-Abilities Scale (Savickas, Porfeli,
2012), Job-search Scale (Blau, 1994), and Emotional Habitual Subjective Well-being Scale
(DZuka, Dalbert, 2002).

Career adaptability: Career adaptability of future university graduates was measured by
Career Adaptation-Abilities Scale (CAAS; Savickas, Porfeli, 2012), which has been
developed in collaborative research in 13 countries (Belgium, Brazil, China, France,
Netherlands, Iceland, South Africa, South Korea, Switzerland, and the US) and consists of 24
items, which are divided into 4 subscales (concern, control, curiosity, confidence). Every
subscale consists of 6 items. The person is asked to determine how strongly has he or she
developed each of the abilities listed in the items on the scale of 1-5 (5 = Strongest 4 = Very
Strong 3 = Strong 2 = Somewhat strong 1 = Not strong). The total realiability of the scale is a
= .92, subscales: interest a = .83, control a = .74, curiosity a = .79, self-confidence a = .85.
(Savickas, Porfeli, 2012). CAAS was validated on a Slovak research sample of 1331
university students by Martinkovicova (2015) as part of her dissertation thesis.

Job-search behaviour: was measured by Job-search Scale (Blau, 1994). The questionnaire
consists of two scales: Active job-search behaviour (6 items) and Preparatory job-search
behaviour (6 items). Preparatory job-search behaviour represents the planning phase of job-
search, when a person prepares for an interview by reading books about this topic or prepares
own CV. On the other hand, active job-search behaviour is a phase of active job-search
(choice phase), when a person is sending his or her CV, goes to interviews, or calls a potential
employer. Items in the questionnaire are general job-search activities, in which interaction
with others is not needed (send CV to employer, register in job portal/Labour office) and
networking job-search activities, which require interpersonal contact (talk with friends and
family about possible job opportunities). Respondents are asked to mention how often were
they doing each activity (based on each item) in the last 6 months (also there is the possibility
to use shorter period of time, such as 3 months) on a 5-point Likert-type scale (1 never=0
times; 2 rarely=1-3 times; 3 occasionally=3-5 times; 4 frequently=more than 6 times; 5 very
frequently=at least 10 times) (Blau, 1994).
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Subjective well-being: Emotional Habitual Subjective Well-being Scales (SEHP) (DzZuka,
Dalbert, 2002) was used to measure the emotional component of habitual subjective well-
being. This tool consists of two scales: positive emotions (4 items) and negative emotions (6
items). Items represent descriptive words expressing body feelings and emotion. The
frequency of their occurrence is determined (the term habitual). The intensity of these
emotions is not determined. Respondents answered how often are they experiencing these
states. The used response scale consists of items almost always, very often, often,
occasionally, rarely and almost never. The tool has a good convergent and divergent validity
(DZuka, Dalbert, 2002).

3.3 Data analyses

The data was processed using the statistical program SPSS 21.0. Descriptive statistic was
used to describe the research sample. Reliability was verified by Cronbach’s alpha and
normality by the skewness method. Cronbach’s alpha (Table 2) pointed to an adequate
reliability of research tools and their subscales. Correlation was used to verify the main aim of
the study and Hayes’s (2016) MACRO process in SPSS has been used for mediation.

Tab. 2: Descriptive analysis of the research variables and Cronbach’s alpha (N=84)

M SD Min Max  Skew o n
Career adaptability 92.11 16.68 42 120 -.694 .93 24
Active job-search behaviour 11.79 5.65 6 27 711 .88 6
Preparatory job-search 16.02 5.22 6 30 217 81 6
behaviour
Positive emotions 17.24  3.24 8 24 -.643 .82 4
Negative emotions 1747 4.05 9 30 693 81 6

Note: M-mean, SD-standard deviation, Min-minimum, Max-maximum, Skew-skewness, n-
number of items

4 RESULTS

Correlation analysis and mediation were used to verify the main aim of the study. Preparatory
job-search behaviour and active job-search behaviour as a predictor variable (X), career
adaptability as mediator (M), and positive and negative emotions as an outcome variable (Y)
were measured by separate calculations. The results of the correlation analysis are presented
in Table 3. Figure 1 and figure 2 present the mediation model for active and preparatory job-
search behaviour, career adaptability and positive emotions.

Tab. 3: Intercorrelation among variables

1 Career adaptability 1
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2 Active job-search behaviour 183~ 1
3 Preparatory job-search behaviour 273**  689** 1
4 Positive emotions Al4x 127 161 1

5 Negative emotions -199 -.060 -.004  -.413* 1

Notes: *p <.05; **p <.01

Fig.1: Simple mediation model for Active job-search behaviour (X), Career adaptability (M),
Positive emotions (Y)

Indirect effect

|
[ |

ab with 95% Bootstrap confidence interval [coeff=-.04.
Boot SE=.025. LI(CI)=.003, UL(CI)=.106]

Career adaptability

a=[coeff=.54, p=.040,
LI(CI)=.023. UL(CI)
=1.058]

b = [coeff=-.07. p=.000,
LI(CI)=.046, UL(CT) =
110]

Acti\'ejol? search Positive emotions
behaviour c'=[coeff=.03, p=.524, LI(CI)=
-064. UL(CD=.125]
\ J
Y
direct effect

c=total effect X on Y [coeff=-.07. p=.156. LI(CI)=-.028, UL(CI)=.174]

Fig.2: Simple mediation model for Preparatory job-search behaviour (X), Career adaptability
(M), Positive emotions (YY)

Indirect effect

|
[ I

ab with 95% Bootstrap confidence interval [coeff=-.06.
Boot SE=.028, LI(CI)=.022, UL(C)=.134]

2= [coeff=86, p=.002, Career adaptability b = [coeff=-.07, p=.000,

LI(CI)=321, UL(CT) LI(CI)= .046, UL(CD) =
=1.417] 110]

Preparatory J:Ob Positive emotions
search behaviour c'=[coeff=03,p=524, LICD =
-.072, UL(CI)=.137]

Y

direct effect

c=total effect X on Y [coeff=-.09, p=.072, LI(CI)=-.009, UL(CI)=208]

Figure 1 and 2 present results, which confirmed that active and preparatory job-search
behaviour significantly predicts the mediator (career adaptability) and career adaptability
significantly predict positive emotions. However, active and preparatory job-search behaviour
was not confirmed as a predictor of positive emotions. Both calculations confirmed indirect
effect of active job-search behaviour and preparatory job-search behaviour on positive
emotions via career adaptability. Bootstrapped 95% confidence interval does not contain zero,
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so the indirect effect is significant at the p value of n 0.05 and population value is not zero.
Population value of the indirect effect in figure 1 is between .003 and .106, in figure 2
between .022 and .134, since the positive and confidence interval do not contain a zero, the
population value is likely to be a bigger value than zero. Since the confidence interval does
not contain zero, we can conclude that the mediating effect is significant.

We also tested the mediation effect of career adaptability on the relationship between active
job-search behaviour and negative emotions and preparatory job-search behaviour and
negative emotions. In both tested models the mediation was not significant (table 4).

Tab. 4. Indirect effect of active job-search behaviour and preparatory job-search behaviour on
negative emotions via career adaptability (ab with 95% Bootstrap confidence interval)

Coeff Boot SE LI(CI) UL(CI)

Preparatory job-search behaviour (predictor) -.04 .030 -.128 .0006

Active job-search behaviour (predictor) -.02 022 -.084 .0005

5 DISSCUSION AND CONCLUSION

The study was focused on verifying the relationship between active and preparatory job-
search behaviour, career adaptability, and positive and negative emotions (emotional
component of well-being). Another goal was to verify the relationship between predictor
variable (active and preparatory job-search behaviour) and outcome variable subjective well-
being (positive and negative emotions) via mediator career adaptability.

In order to test mediation are the most widely used several conditions described by Baron and
Kenny (1986): significant relationship between independent variable and outcome;
independent variable and mediator; mediator and outcome variable. The coefficient relating
the independent variable to the dependent variable must be larger than the coefficient relating
the independent variable to the dependent variable (Baron, Kenny; Kenny; Judd, Kenny; in
MacKinnon, Fairchild, Fritz, 2007). However MacKinnon, Fairchild and Fritz (2007, p. 601)
mentioned: ,,The requirement that there be a significant X to Y relation in the Baron and
Kenny causal steps test severely reduces power to detect mediation, especially in the case of
complete mediation (i.e., direct effect is zero). There are many cases where significant
mediation exists but the requirement of a significant relation of X to Y is not obtained.” Based
on that are interpreted as significant only models with significant path a (independent variable
and mediator), path b (mediator and outcome variable) and indirect effect, even if relationship
between independent variable and outcome variable was not significant. ,,The recommended
test of mediation assesses the statistical significance of the X to M relation, a path, and then
the M to Y relation, b path. If both are statistically significant, there is evidence of
mediation.” (MacKinnon, Fairchild , Fritz, 2007, p. 608). The results of our study confirmed a
positive relationship between career adaptability and preparatory and active job-search
behaviour, career adaptability and positive emotions, and a negative relationship between
career adaptability and negative emotions. The association between job-search behaviour
(preparatory and active) and emotional component of subjective well-being (positive and
negative emotions) was not confirmed. Future university graduates with higher career
adaptability experience more positive emotions and fewer negative emotions. Furthermore,
future university graduates with higher career adaptability have also higher preparatory and
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active job-search behaviour. Our results are similar to those of Savickas and Porfeli (2012),
Zikic and Klehe (2016) and Koen et al. (2010) that people with higher career adaptability
have a higher chance to find a job and be employed. Based on that it can be assumed that
future university graduates with higher career adaptability will have more active and
preparatory job-search behaviour, which will lead to higher subjective well-being and overall
a higher chance to find a job after graduation, and to avoid unemployment at young age.
Moreover, it could ease the school to work transition. The indirect effect of job-search
behaviour (active and preparatory) on positive emotions via career adaptability was
significant, however this result was not confirmed in the model with a negative emotions
outcome. The results confirmed that a more active and preparatory job-search behaviour in
future university graduates (predictor changes) has a significant effect on career adaptability
and career adaptability has an influence on positive emotions. Furthermore, it would be
recommended for further research to focus on clarifying career adaptability and job-search
behaviour as predictors of subjective well-being in future university graduates but with
verifying subsequent employment or unemployment after the graduation. Moreover, based on
the results of a previous study (Tolentino, 2013), variables of optimism and proactive
behaviour should be considered to be added in future research. In addition, it would be
interesting to verify the relationship and mediation effect of career adaptability, job-search
behaviour, and well-being also in unemployed graduates and compare it with future university
graduates, since it can be assumed that the experience of future university graduates is similar
to that of short-term unemployed graduates. The limit of the research is the unrepresentative
research sample and the size of research sample (disproportion of men and women). Based on
that we cannot generalize the outcomes on the whole population of future university
graduates. However, we used reliable, valid, and a relatively newly developed research tool to
measure career adaptability and also job-search scale, which as we know, was not used thus
far in psychological research in a Slovak research sample. Study represents first view, or a
pilot study in the research of the relationship between activity to find a job, career
adaptability, and subjective well-being in future university graduates in Slovakia. We believe
that this study contributes to existing literature by examining the mediating role of career
adaptability in the relationship between job-search behaviour and emotional components of
well-being.
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ANALAZA VPLYVU NEUVEDOMOVANEJ AKTIVACIE
VYKONOVEHO CIELCA V SIRSOM KONTEXTE TEORIE
STANOVOVANIA CIELOV A ROLY POTENCIALNEHO
MODERATORA TOHOTO PROCESU V PODOBE UROVNE
KONSTRUOVANIA (INTERPRETACIE) SITUACIE:
EXPERIMENTALNE PREVERENIE

THE ANALYSIS OF THE INFLUENCE OF ACTIVATION OF NON-
CONSCIOUS GOAL RELATED TO ACHIVEMENT IN THE BROADER
CONTEXT OF GOAL-SETTING THEORY AND FURTHER ROLE OF
THE POTENTIAL MODERATOR - CONSTRUAL LEVEL THEORY: AN
EXPERIMENTAL EXAMINATION

Pavol KACMAR, Zuzana BUCKOVA

Abstrakt: Zatial’ ¢o bol v ramci PPaO v minulosti pri vyskume stanovovania a dosahovania
cielov kladeny doraz takmer vylucne na vedomé aspekty, v sucasnosti sa zacina
rozpracovavat' otdzka toho, aku rolu tu hraju procesy, ktoré su automatické a nevedomé.
Prikladom je problematika socidlneho primingu a aktivdcie cielov v kontexte Teorie
stanovovania cielov (Latham, 2016) a problematika mentdlneho nastavenia a roly abstrakcie
v tvorbe mentdlnych reprezentdacii v kontexte Tedrie uirovne konstruovania (interpretdcie)
situacie (UKS, construal level theory) (Wiesenfeld, Reyt, Brockner, & Trope, 2017). Su
vykonnejsi ti, ktori su nendpadne vystaveni slovam, suvisiacim s vykonom? Hra tu rolu UKS,
kde, metaforicky vyjadrené, pri nizZSej, konkrétnejSej urovni , zaviddla anarchia v sendte
mysle*, coho dosledkom je, Ze sa jedinec strdaca v konkrétnosti a ,,pre stromy nevidi les*
(Carnevale & Fujita, 2016)? Pri hladani odpovede na tieto otizky sme uskutocnili terénny
experiment. N=81 Studentov riesilo zdanlivo nesuvisiace ulohy, kde sme prv manipulovali
UKS a potom ich nenapadne vystavili slovam, ktoré suviseli s vykonom, alebo neutralnym
slovam. Vysledky sice nepoukdzali na to, zZe by mala aktivdcia ciela vplyv na vykon; ako ani
na to, ze by tu hrala UKS rolu moderdtora; objavila sa vsak interakcia faktora UKS a rodu.
Vyznam tychto zisteni, ako aj ich praktické implikdcie v sfére prdce su hlbsie prediskutované.

Abstract: Despite the fact that in the literature related to goal setting and goal attainment in
the 10P, there was an emphasis on conscious aspects, analysis of the role of automatic and
non-conscious processes has emerged recently. For instance, there can be found a fusion of
social priming, goal activation literature and Goal-setting theory (Latham, 2016) as well as
emergence of the literature related to Construal level theory of psychological distance (CLT),
covering the issues related to the role of abstractness in the cognition (Wiesenfeld, Reyt,
Brockner, & Trope, 2017. Specifically, are people that are primed with words related to
achievement achieving more? Does CLT moderate this influence, while at the concrete level,
there is "anarchy in the senate of the mind"”, which leads to the situation in where he or she is
lost in the concreteness of the situation and he or she "can't see the forest beyond trees"
(Carnevale & Fujita, 2016)? To corroborate this issues we conducted field experimental
investigation. N=81 students were exposed to tasks, that were supposedly unrelated. In the
first task, construal level was manipulated, in the second task, words related to achievement
or neutral words were supra-liminally primed. The results were not consistent with the
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hypothesis that priming influence achievement or that construal level will moderate such
influence, nevertheless, the interaction of gender and construal level occurred. The meaning
of the results, as well as practical implication in the workplace context, are further
corroborated.

KPucové slova: priming, aktivacia cielov, vykonovy ciel, teoria stanovovania cielov, seba-
regulacia, motivacia, uroven konstruovania (interpretdcie) situdcie.

Keywords: priming, goal actvation, achievement goal, Goal setting theory, self-regulation,
motivation, Contrual level theory.

1 TEORETICKE VYCHODISKA

11 Nevedomé ciele na pracovisku a ich aktivacia primingom

Ako konstatuj Pratt & Crosina (2016), skumanie nevedomych aspektov I'udskej mysle nie je
v rdmci Psychologie prace a Organizacii (d’alej iba PPaO) a Organizacného spravania (dalej
iba OS) casté. To je, ako tito autori zdoraziiuju v svojej prehl’adovej stadii, zameranej na rolu
nevedomia v pracovnom kontexte, §koda. Obzvlast, ak vezmeme v uvahu to, aka rolu hraji
tieto procesy v ramci prezivania a spravania sa jednotlivcov a to, aku perspektivnu rolu preto
moézu hrat’ v rdmei tém, ktoré st v rdmci vyskumu PPaO a OP centralne, ako je napr.
motivacia.

Takto uvazujt aj napr. Latham, Stajkovic, & Locke (2010), ktori uvadzaju viacero dovodov,
preco by mohla tato problematika praktikov v tejto sfére zaujimat, a to prave v kontexte
motivacie a na ciel' orientovaného spravania. Prvym je, Ze vedome stanovené ciele a
nevedome aktivované ciele nemusia byt navzajom korelované a ich vzajomny efekt preto
moze byt aditivny. Tym sa mdze posilnit’ efekt vedome stanovenych cielov. Druhym je, Ze
vzhl'adom k tomu, Ze je nasa vedoma a zamerna pozornost' limitovana (7+-2 prvky), je
zjavné, Ze sa vacsinu Casu spolichame prave na nevedomé aspekty. Su teda dolezité. Tretim
je, ze by mali nevedomé ciele konzumovat’ kognitivne zdroje v mensej miere, nez je tomu pri
cieloch, ktoré su stanovené vedome. Tym by mohlo ddjst’ k zvySeniu efektivnosti préce,
kedZze je pre nu volnej viac tejto kapacity. Stvrtym je, Ze sa ukazuje, ze su dosledky
nevedome aktivovanych cielov podobné ddsledkom cielov, ktoré st stanovené vedome. Z
pragamtického hladiska by teda mohli hrat’ kI'aCov rolu.

Necudo, Ze je problematika nevedomej aktivacia cielov témou, ktora sa v poslednych rokoch
v ramci PPaO rozvija a pradve na tento rozvoj zameriame nasu pozornost. Hned’ na ivod je
vSak nevyhnuté reflektovat’ tradiciu na ktoru nadviazeme. Pratt & Crosina (2016) napr.
identifikuju zdroje vyskumu nevedomych aspektov na pracovisku do viacerych oblasti, ako st
Psychodynamicka literatra, Implicitné postoje, Dualne procesy a Priming. Napriek tomu, ze
ma k danej téme Co povedat’ kazda oblast’, aktivacia ciel'ov, ako jej rozumieme, je uzko spéta
predovSetkym s posledne spomenutymi oblastami, obzvlast s vyskumom primingu Vv
socialnej psychologii, na ktory nadviaZzeme.

Terminoldgia, ktora sa tu vyuziva, moze byt spletitd. V literatire mozno casto najst’ napr.
oznacenie nevedomé ciele (non-conscious goals). Latham (2016) vsak upozoriuje na to, ze
Freud vyuzival termin nevedomé pre nieco, ¢o nie je dostupné vedome;j introspekcii, ¢o preto
nemusi byt v danom kontexte tplne vhodné. Preferuje skor vyuzivanie terminu pod-vedomé
(sub-conscious). Ako to vsak bolo uvedené vysSie, to, na ¢o nadvidzujeme nie je Freudova
teoria, alebo jej nastupcovia (aj ked mozno samozrejme niektoré myslienky stopovat’ az tam),
ale tradicia socialnej psycholdgie, zdoraziiujuca rolu automatickosti v spravanim. Pod
nevedomym sa tu preto mysli skor absencia povedomia o kauzalnom vztahu medzi
podnetom, ktory dany ciel’ aktivoval a dosledkami v prezivani a spravani. Kvoli tomu budeme
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preferovat’ termin nevedome aktivované, ¢i aktivované mimo sféry vedomé uvedomenia®, ¢o

uzko suvisi s vyskumnou procedurou, zvanou priming (Bargh, 2014).

Priming mozno charakterizovat’ ako ,kognitivne, motivacné, afektivne a behavioralne
dosledky zvySenia miery dostupnosti dané¢ho konstruktu, ku ktorému doslo vel'mi nepatrne*
(bez povedomia o tomto procese a bez kontroly nad nim) (Fujita & Trope, 2014; str. 68).

Slovo priming pouzil prvy krat Karl Lashley v pétdesiatych rokoch, vyskum socialneho
primingu sa vSak realne zacal az v sedemdesiatych rokoch (Bargh, 2014). Doslo k tomu
predovsetkym obohatenim vyskumu socidlnej percepcie kognitivnou psychologiou. Higgins,
Rholes, & Jones (1977) napr. vystavili G¢astnikov rieSeniu dvoch uloh, ktoré spolu zdanlivo
nesuviseli. V prvej z nich boli ucastnici vystaveni slovam, ktoré mali bud’ pozitivny, alebo
negativny konotat. V druhej casti mali cCastnici posudit’ spravanie sa cloveka, menom
Donald. Zistilo sa, Ze ucastnici hodnotili tohto ¢loveka v zavislosti od predchadzajicej Glohy.
Takyto vyskum sa rychlo presunul na skimanie spravania sa. Bargh, Chen, & Burrows (1996)
napr. nenapadne vystavili ucastnikov slovam, suvisiacim so starobou a nasledne sledovali
rychlost’ ich chddze z experimentalnej miestnosti. Zistili, Ze ucastnici, ktori boli vystaveni
slovam ako napr. bingo a Florida kracali pomalSie, nez ucastnici v kontrolnej podmienke.
Tento vyskum sa nasledne prepojil s vyskumom na ciel’ orientovaného spravania. Bargh,
Gollwitzer, Lee-Chai, Barndollar, & Trotschel (2001) napr. v jednom zo série realizovanych
experimentov zistili, Ze ucastnici, vystaveni slovam, ktoré suviseli s vykonom, podavali v
nasledujucich tlohach lepsi vykon nez Gcastnici v kontrolnej skupine. Na zaver Bargh et al.
(2001) svoju studiu sumarizovali tak, ze behavioralne ciele mozu byt aktivované bez nutnosti
uvedomenia si ich volby a operuju, zda sa, podobne, ako tie, ktoré st prijaté vedome a
zamerne, pretoze vykazuju podporu na ciel orientovaného spravania sa; posiliiuju sa, kym nie
st vykonané; vykazuju rezistenciu, Celiac prekdzkam; a vykazuji obnovenie ¢innosti aj pri
existencii atraktivnej$ich alternativ.

Vyskumov, ktoré aktivaciu ciel'ov uskutoénili bolo viacero. Meta-analyza autorov Weingarten
et al. (2016) poukazala na to, Ze vplyv slov, suvisiacich s danym spravanim, alebo ciel'om, ma
skuto¢ne vplyv na nasledne spravanie.

Stucasny vyskum socialnej psycholédgie je vSak uzko spity s nereplikadciou klasickych stadii
(vid’ napr. Doyen, Klein, Pichon, & Cleeremans, 2012; Harris, Coburn, Rohrer, & Pashler,
2013), za ktorou vidia mnohi autori, okrem metodologickych problémov, taktiez nedostato¢ny
stav tedrie ' (vid napr. Bargh, 2006; Cesario & Jonas, 2014; Dijksterhuis, 2014; Higgins &
Eitam, 2014).

V tomto kontexte sa zameriame na to, Ze jednou z teorii, ktoré tu moéZzu byt potencialne
relevantné je Teodria stanovovania cielov autorov Lock a Latham (Latham, 2016). Ide o
motivacénu tedriu, ktora je podlozena viac nez tisickou Studii (Latham & Seijts, 2016). Je
tvorend prevazne prostrednictvom indukcie (akumulacie empirickej evidencie a az nasledného
formulacie tedrie) (Locke & Latham, 2015). Hlavnym predpokladom tejto teorie je, ze
stanovanie Specifického ciela, ktory mé charakter vyzvy (naroéného, ale nie prilis), vedie k
vacsiemu vykonu, nez stanovenie nejednoznaéného ciel'a (napr. rob veci najlepsie, ako vies),
alebo nestanovanie ziadneho ciela; pricom mozno identifikovat’ viacero mediatorov a
moderatorov tohto procesu (Latham & Seijts, 2016; Locke & Latham, 2015).

® Anglickym ekvivalentom by bolo "outside of consious awareness".

" Pre hlbsi prehl'ad problematiky socidlneho primingu v kontexte aktivacie cielov s ddrazom na systematizaciu
sucasnych socialne-psychologickych modelov, limitov a potencialnych perspektiv odkazujeme Citatel'a na
prehladovu stidiu autorov Ka¢mar a Lovas, (2017).
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Takato integracia primingu a Teorie stanovovania ciela mdze byt obohacujicou nie len pre
sféru aktivacie cielov, ked’ze jej tato tedria ponuka solidne teoretické zazemie pre tvorbu
testovate'nych hypotéz, ale aj pre sféru Teorie stanovovania ciel’a, ked'ze nevedomy rozmer
aktivacie cielov donedavna zanedbavala, ¢o si uvedomovali aj jej samotni autori (Latham,
2016; Latham, Brcic, & Steinhauer, 2017).

Takato fazia pristupov sa skutocne ukazuje byt plodnou. Shantz & Latham (2009) napr.
poukazali na to, Ze aktivacia vykonového ciel’a prostrednictvo obrazku bezkyne, ktord prave
vit'azi, viedla k nérastu potreby vykonu v projektivnom teste (TAT). Okrem toho, pracovnici
v call centre podavali pocas svojej trojhodinovej zmeny vacsi vykon (zarobili viac penazi),
oproti kontrolnej skupine v pripade, Ze boli tomuto podnetu vystaveni. Shantz & Latham
(2011) tieto vysledky replikovali v d’alSich dvoch call centrach a to i pri dlhSej pracovnej dobe
a inej geografickej lokalite. Shantz & Latham (2011) okrem toho uskuto¢nili meta-analyzu
troch $tadii, ktora ich predpoklad potvrdila na viacsej vzorke. Okrem toho, d’alSie Stadie napr.
sledovali vplyv aktivacie vSeobecnych cielov (bezkyna vyhravajica zavod) a Specifickych
(obrazok pracovnika v call centre) cielov (Latham & Piccolo, 2012); efekt aktivacie ciel’a
zamerané¢ho na vykon (performance goal, pomocou fotografie bezkyne) a na ucenie sa
materialu/postupov (learning goals; pomocou obrazka sochy mysliaceho ¢loveka®) na
ziskavanie informacii (Chen & Latham, 2014); a aktivacie rozne naro¢nych cielov
(prezentacia vzpieraca, dvihajiceho rozne tazké zavazia) na ulohu, kde mali Gi¢astnici stlacat’
zariadenie a na to, aké naro¢né ciele si volili v ramci tlohy brainstormingu (Latham et al.,
2017).

V tejto vyskumnej sfére je dominantné vyuzivanie obrazkov ako primingového materialu.
Napr. Shantz & Latham (2009) hovoria o tom, Ze je tento postup 'ahké implementovat’ v
kontexte prace a Latham (2016) to, Ze spravanie mdze byt viac ovplyvnitelné prave
obrazkami. Replikuji sa vSak tieto vysledky aj pri vyuZziti slov a inych klasickych
vyskumnych postupov? Okrem toho, Shantz & Latham (2009) a Shantz & Latham (2011)
overili aktivacie ciel'a na vykon sice na viacerych geografickych miestach, stale vsak $lo o
rovnaké povolanie (pracovnik v call centre). Slo o velmi cenné poznatky. O to viac, ze mali
charakter terénneho experimentu. Replikuji sa ale tieto vysledky aj v inych kontextoch?
NavySe, vykon bol napr. v $tudii autorov Shantz & Latham (2009) merany po pracovnej
zmene. Akd ale bola jeho krivka? Narastal postupne, alebo bol narast pritomny iba na
zaCiatku, alebo konci experimentu? Ako sa spravali ciele, ktoré boli vedome stanovené a
ciele, ktory boli nadprahovo aktivované? Je napr. mozné ze mal prv vac¢si vplyv vedome
stanoveny ciel, ale v dosledku tnavy sa jeho vplyv znizoval, zatial o pri nevedome
aktivovanom cieli to bolo naopak?

1.2 Uloha konitruovania situacie ako potenciilny moderator aktivacie ciel'ov

Problematika sledovania dosledkov nenapadného vystavenia podnetom prostredia nie je
jedinou zaujimavou témou, objavujicou sa v PPaO v poslednych rokoch, ktord analyzuje
vplyv prostredia na myslenie a spravanie z motivacnej perspektivy s dérazom na rolu
automatickosti. Obdobnou témou je problematika Urovne konstruovania (interpretacie)
situdcie (skratene UKS) (v origindli Construal Level Theory of Psychological distance;
skratene CLT) ®(Wiesenfeld, Reyt, Brockner, & Trope, 2017).

UKS kladie doraz na kognicie a to, ako vel'mi abstraktne, alebo konkrétne, su tvorené.
Zakladnou myslienkou tejto tedrie je, Ze mieru abstrakcie danej mentdlnej reprezentacie
determinuje psychologickd vzdialenost. Pod fiou je zahrnutych viacero dimenzii (Cas,

8 The Thinker (Le Penseur), autorom tejto sochy je Rodin
® Pre prehlad sti¢asnych vyskumnych tém UKS v ramci PPaO a Organiza&ného spravania odkazujeme itatela
na prehladovi §tadiu autorov Wiesenfeld et al., (2017).
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priestor, socidlna vzdelanost, hypotetickost). Napr. pri komunikacii s menej znamym
¢lovekom o viac hypotetickej situdcii, ako aj pri komunikacii o ¢asovo a priestorovo
vzdialenejSom jave, bude c¢lovek hovorit’ skor abstraktnejSie napr. ako o obuvi, nez o
konkrétnom modeli, napr. sandaloch urcitého druhu a vyrobcu (Henderson, Wakslak, Fujita,
& Rohrbach, 2011).

UKS je vSak mozno manipulovat’ aj priamo. Vyuzivaji sa na to prevazne dve ulohy. Prvou je
viacnasobnd odpoved’ na otazky: Pre¢o? (navodenie vUKS)/, alebo Ako? (navodenie nUKS).
Druhou je tvorba abstraktnejSich (navodenie vUKS)/alebo konkrétnejsich (navodenie NUKS)
prikladov daného pojmu (Fujita et al., 2006). Ulohu pre¢o/ako doposial’ vyuzilo viac nez 50
studii aulohy tvorby nadradenych/podradenych kategérii viac nez 20 stadii, priCom
minimalne 11 z nich vyuzili oba druhy tloh v ramci jednej Studie, pozostavajucej z viacerych
experimentov (Gilead, Liberman, & Maril, 2014).

Vyssia miera UKS (dalej iba vUKS) obnasa tvorbu mentalnych reprezentacii, ktoré su
abstraktné, Struktirované a zachycujuce centralne, nadradené a cielovo relevantné aspekty
prislusnych objektov, alebo udalosti. Naproti tomu, interpretacie nizSej Urovne zahfnaju
tvorbu reprezentacii, ktoré si konkrétnejSie. Zachytavaju detailné, podradené a kontextudlne
Specifické aspekty (Fujita, Trope, & Liberman, 2016; Trope & Liberman, 2010).

To je dodlezité, ked’ze v ramci kazdej organizacie potencialne jestvuje viacero faktorov, ktoré
dokazu UKS ovplyvnit, ako mdze byt napr. organizacna kultura. Okrem toho, UKS je uzko
spata s dosledkami v r6znych oblastiach, ako je napr. to, ¢i st I'udia orientovany kratkodobo,
alebo dlhodobo; strategicky, alebo s dorazom na detail; abstraktnejsie, alebo konkrétnejsie, ¢o
modze mat’ nasledne stvis s roznymi relevantnymi fenoménmi na pracovisku (Wiesenfeld et
al., 2017).

Napr. v sfére seba-regulacie sa viac krat preukédzal vplyv vUKS na sebakontrolu v podobe
vol'by dosledkov, ktoré st sice situované viac v budicnosti, ale maju vaésiu hodnotu (oproti
dosledkom, ktoré st ldkavé teraz, ale z dlhodobejSej perspektivy maji mensiu hodnotu);
narastu fyzickej vytrvalosti; zucastnenia sa neprijemnych aktivit; ako aj v podobe
negativnejSieho ohodnotenie pokuSeni, podkopévajicich nadradeny seba-regulacny ciel
(Fujita et al., 2006).

Napriek tomu, Ze moZzno ndjst’ mnozstvo tém, do ktorych ma tato problematika presah tak na
vSeobecnejsej trovni (Trope & Liberman, 2010), ako aj s dérazom na zistenia v Socialnej
psychologii (Packer, Fujita, & Chasteen, 2013), alebo PPaO a OP (Wiesenfeld et al., 2017); v
tomto kontexte sa zameriame na tému, popisani vysSie, ktorou je na ciel orientované
spravanie a problematika aktivacie ciel'ov socidlnym primingom.

V tomto kontexte mozno nUKS metaforicky, a so zna¢nou davkou antropomorfizacie,
charakterizovat’ ako situdciu mentdlneho nastavania, kedy je ¢lovek cielovo kratkozraky
(Fujita et al., 2006); pre stromy nevidi les, utapajuc sa v konkrétnostiach a stracajiic z
povedomia SirSi kontext (Fujita & Trope, 2014); alebo ako situaciu kedy zavladla v
pomyselnom "senate mysle" anarchia a do popredia sa dostava jeden sendtor (metafora pre
ciel'), ktory sa snaZzi realizovat’ svoju agendu bez ohladu na ostatnych senatorov (ostatné
dolezité ciele jedinca) (Carnevale & Fujita, 2016).

Naproti tomu, vVUKS mozZno charakterizovat’ ako situdciu, kde ¢lovek zo zretel'a svoje ciele
nestraca (Fujita et al., 2006); pre les $irsi zabuda na jednotlivé konkrétne stromy (Fujita &
Trope, 2014); a v senate mysle zavladol konsenzus, kde nemoze jeden senator (ciel’) strnat’
cely senat, ale rozhodnutie je uskutocnené pri zhode vSetkych senatorov (vSetkych
relevantnych ciel'ov jedinca) (Carnevale & Fujita, 2016).
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V sulade s tymto predpokladom existuje objavujuca sa empirickad evidencia (napr. Fujita &
Sasota, 2011; Fujita & Han, 2009), naértavajtica zaujimavy predpoklad, ktory je formulovany
aj explicitne (Fujita & Trope, 2014). Tieto zdroje totiz poukazuju na to, ze by pri primingu
mohla hrat’ UKS rolu dolezit¢ho moderatora. To by mohlo byt vzhl'adom k induktivhemu
charakteru tvorby Teorie stanovovania cielov, a jej rozsirenia v podobe dorazu na nevedomu
zlozku, kIicové. Preukaze sa ale UKS ako moderator v danom kontexte? Ako bude
manipuldcia UKS interagovat s nevedome aktivovanymi cielmi a vedome stanovenym
cielom? Bude medzi nimi rozdiel?

13 Sumarizacia a vyskumné hypotézy

Na zaklade predstavenych zisteni a nacrtnutych vyskumnych otazok sme formulovali
nasledujtce hypotézy:

Ked’ze sa viacnasobne preukazal vplyv aktivacie vykonového ciel'a na vykon, H1: iastnici,
ktori si v experimentalnej podmienke neuvedomovanej aktivacie ciela (kde budi vystaveni
nadprahovému primingu prostrednictvom prezentacie slov, suvisiacich s vykonom), budi
podavat’ lepsi vykon (operacionalizované poctom ndjdenych slov v osem smerovkach) nez
ucastnici, ktori su v neutrdlnej kontrolnej podmienke (operacionalizované ako vystavenie
ucastnikov, vzhl'adom k vykonu, neutralnym slovam).

Kedze jestvuje teoreticky a empiricky podlozitelny predpoklad, Ze tu bude mentéalne
nastavenie v podobe UKS pri primingu zohravat’ rolu moderatora, H2: K takémuto vzoru
(vyssi vykon) dojde iba v podmienke nUKS (operacionalizovanej ako uvadzanie
konkrétnejsich  prikladov k danym slovam), nie vSak v podmienke vUKS
(operacionalizovanej ako uvadzanie abstraktnejSich prikladov k danym slovam).

Kedze poukazuje jestvujuca empirickd literatlira na to, Ze je vedome stanoveny ciel
efektivnej$i, neZ neuvedomovane aktivovany ciel, H3: Utastnici, ktori sa v kontrolne;j
podmienke, kde mali stanoveny konkrétny, vyzyvajuici ciel’ (operacionalizované ako absencia
slov, ktoré suviseli s vykonom; ale pritomnost” konkrétnej instrukcie najdite aspon slov) buda
podavat’ lepsi vykon ako kontrolnd skupina, kde tento ciel' stanoveny nebude, ako aj
experimentalna skupina, kde je tento aktivovany podprahovym primingom).

Taktiez predpokladame, ze H4: budii vedome stanoveny a nevedome aktivovany ciel
vykazovat’ r6zny vplyv na vykon v €ase (operacionalizované vyuzitim troch ¢asovych bodov
merania ZP) a Ze H5: tu gender nebude hrat’ rolu.

2 METODA
2.1 Vyskumny subor

Vyskumny subor tvorilo 81 l'udi, z toho 64% Zzien. Priemerny vek ucastnikov bol 18 rokov
(Med=18; Mod=18; SD=0,68; min=17; max=18). Vyskumny subor bol voleny prilezitostnym
vyberom. Slo o Studentov Gymnazia P. J. Safarika v Roziave v tretom a $tvrtom ro¢niku.

Dovod vyberu bol podlozeny nasledujicimi argumentmi:

A, snazili sme sa maximalizovat’ homogénnost’ vyskumného stiboru. Pravdepodobnost’ miery
homogénnosti vyskumného suboru (vzhladom k veku, urovni vzdelania a zdielanych
mentalnych reprezentécii) je pri Studentoch daného roc¢nika na danej Skole vicSia nez pri
heterogénnejSom vyskumnom stbore

B, pravdepodobnost’ toho, Ze sa tito Studenti s primingom uz stretli a mohlo by to ovplyvnit’
ich vysledky, je mensSia nez pri vysokoskolskych Studentoch, obzvlast’ Studentoch psychologie
a pri starSej populacii
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C, operacionalizacia premennych, ktor sme volili na zdklade literatary (napr. Bargh et al.
(2001) (osemsmerovky), bola svojim charakterom (zdanliva hra, ktora ma vykonovy rozmer)
vhodna skor pre populaciu §tudentov, nez pracujucich. Studenti okrem toho uveria
zastieraciemu zaramcovaniu skor. NavySe v kontexte pracovného prostredia by sa t'azko
implementovala tak, aby to nebolo podozrivé

D, tento vyskumny subor bol dostupne;jsi
2.2 Premenné

Prva nezavislu premenntl predstavovala experimentalnej skupine, tykajucej sa mentdlneho
nastavania. NnUKS - myslenie v konkrétnejSej rovine - bolo operacionalizované ako uvadzanie
konkrétnejSich alternativ na uvedené slova; vUKS - myslenie v abstraktnejSej rovine ako
uvadzanie abstraktnejSich alternativ na slova.

Druhtl nezévislu premennt predstavovala prislusnost’ k experimentalnej skupine, tykajicej sa
aktivacie vykonového ciela vs. kontrolné podmienky. Aktivicia vykonového ciela bola
operacionalizovana ako podmienka, v ramci ktorej boli ucastnici vystaveni slovam, ktoré
suviseli s vykonom; kontrola ¢€.1 ako vystavenie, vzhl'adom k vykonu, neutralnym slovam; a
kontrola ¢.2 ako vystavenie, vzhl'adom k vykonu, neutrdlnym slovam, ale za pritomnosti
vedome stanoveného konkrétneho ciel’a, majuceho charakter vyzvy - najdite aspon 10 slov.

Zavisli premennu predstavoval vykon, operacionalizovany ako pocet ndjdenych slov v kazde;j
z troch osemsmeroviek (viacero po sebe nasledujucich osemsmeroviek predstavovalo
operacionalizaciu vykonu v ¢ase).

2.3 Pred-vyskum

Pred realizaciou experimentu sme uskutoc¢nili pred-vyskum. Jeho cielom bolo vybrat’ ako
podmetovy materidl ¢o najvhodnejSie slova. Zucastnili sa ho uc€astnici, majuci cielové
charakteristiky podobné tym, ktoré mal cielovy vyskumny stubor. Slo o N=21 $tudentov
tretiecho a Stvrtého ro¢nika Gymnéazii v KoSiciach a PreSove, z toho bolo 66% zien (M=18,23
roka; SD=0,83).

Pred-vyskum spocival v administracii 58 slov, z ktorych bolo 22 explicitne volenych tak, aby
suviseli s vykonom. Slova boli vybrané jednak z jestvujlcej relevantnej zahrani¢nej literatury,
jednak z analyzy potencialne vhodnych slov v slovenskom jazyku podl'a uvazenia. Uéastnici
tieto slova posudzovali na 5 bodovej Skale na zaklade toho, ako vel'mi stviseli/nesuviseli s
vykonom. Na zéklade skore pre kazdé slovo boli nasledne v samotnom experimente v
experimentalnej podmienke vyuzitych 7 slov, ktoré s vykonom u danej populdcie suviseli
najviac. Do kontrolnych skupin boli volené slova, ktoré s vykonom podl'a posudzovatelov
nesuviseli.

2.4 Typ vyskumu a procedura

Pre empirické preverenie stanovenych hypotéz sme zvolili faktoridlny medzi-skupinovy
experimentalny design 2 (nUKS vs. vUKS) x 3 (aktivacia ciel'a nadprahovym primingom vs.
kontrolna skupina vs. kontrolna skupina s vedome stanovenym $pecifickym ciel'om, majicim
charakter vyzvy) x 3 (poradie ulohy).

Ugastnici boli oboznameni s pravidlami uéasti na vyskume (dobrovolnost’ Gcasti; moznost
odstipenia kedykol'vek; anonymita, ...). Nasledne bol ucastnikom predstaveny ciel. Kvoli
zastreniu pravého Ucelu vyskumu im bolo povedané, ze sa jednd o vyskum, zamerany na
pracu so slovami a kognitivnu flexibilitu.
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Ucastnici boli nahodne rozdeleni do skupin, na zaklade ¢oho, im bol administrovany harok
papiera majuci viacero cCasti. Ucastnici boli upozorneni na to, aby si detailne precitali
inStrukcie.

V prvej Casti mali G€astnici, v zavislosti od prislu$nosti k experimentalnej skupine, uvadzat’
bud’ konkrétnejSie, alebo abstraktnejSie priklady predtlacenych slov. Prikladom pre
konkrétnejSiu troven (nUKS) je: Prikladom psa je... (napr. kolia, ov¢iak). Prikladom pre
abstraktnejsiu uroven (VUKS) je: Pes je prikladom... (napr. zvierat’a; cicavca). Pocet slov bol
40. Slova boli volené tak, aby explicitne neobsahovali prvok vykonu a su uvedené v prilohe.
Uloha bola adaptovana zo $tudii, ktoré ju vyuZivali a kde sa preukazala ako funkéna, ako
napr. Fujita, Trope, Liberman, & Levin-Sagi (2006).

Dalej nasledovala tloha kde mali u¢astnici rie§it osemsmerovku. Osemsmerovka pozostévala
z 13tich slov. V experimentélnej skupine bol kvoli tomu, aby nebola procedura T'ahko
prekuknutel'na, pomer slov 7:6. V kontrolnych skupinach bolo vyuzitych 13 neutralnych slov.
Bolo zabezpecené to, aby kazdy ucastnik videl slova bez ohl'adu na to, kol’ko sa mu ich
podari najst’. Tieto slova boli uvedené v zozname pri tajnicke. Ked’Ze tento zoznam uvedeny v
dal$ich tajnickéach nebol, tato tiloha bola kvoéli zvySeniu miery uveritel'nosti zaramcovana ako
nacvi¢na. Format bol 10x10 znakov. Procedura bola adaptovana zo Studii, ktoré ju vyuzivali a
kde sa preukazala ako funk¢na, napr. Bargh et al. (2001).

Nésledne mali Ucastnici riesit’ tajnicky, ktoré slazili na meranie ZP, vykonu. Pri tejto
operacionalizacii sme sa inSpirovali klasickymi vyskumami, ako je napr. $tadia autorov Bargh
et al. (2001). Ucastnici mali najst’ &o najviac slov, ktoré boli ukryté v tajnickach. Na kazdt
tajnicku mali 3 mintty, potom boli preruSeni a mali sa presunut’ na d’al$iu tajni¢ku. V jednej z
kontrolnych skupin mali taktiez pred kazdou tajni¢kou uvedeny konkrétny ciel’, ktory pre nich
predstavoval vyzvu - najde asponl 10 slov. Zoznam slov, ktoré mali hl'adat’ tento krat uvedeny
nemali. Format bol taktieZ 10x10 znakov. Procedura bola adaptovana z klasickych §tadii,
ktoré ju vyuzivali, a kde sa preukazala ako funk¢na, napr. Bargh et al. (2001).

V poslednej €asti mali U€astnici odpovedat na sériu otdzok typu: Aky bol podl'a Vasho ndzoru
gel tohto vyskumu? Co si myslite, na o sluzila prva Gast’? ... druha, tretia ¢ast'? Myslite si,
Ze boli tieto Casti akymkol'vek spdsobom prepojené? Ak ano, ako? VSimli ste si pocas rieSenia
prvej osemsmerovky nieco neobvyklé? Ak ano, €o to bolo?

2.5 Vysledky

Pre analyzu sme vyuzili zmieSant ANOVU. Vysledky sme analyzovali na zaklade Fielda
(2009).

Poradie uloh, sluziacich na meranie vykonu (troch tajniciek) predstavovalo vnutro-subjektovy
faktor; medzi-subjektovy faktor predstavovali prislusnost’ k experimentalnej podmienke
aktivacie ciel'a (neuvedomovana aktivacia ciel’a; kontrolna podmienka; kontrolnd podmienka
a vedome voleny Specificky ciel, majici charakter vyzvy), ako aj prisluSnost’ k
experimentalnej podmienke UKS (nUKS vs. vUKS) a reportovany gender (muzi vs. Zeny).

Ako prvé sme analyzovali moznost’ vyuzitia parametrickych metod. Nase nezavisle premenné
mali charakter kategorickych premennych; nasa zavisla premennd mala pomerovy charakter,
&o spiiialo podmienky. Z hl'adiska analyzy normality sme analyzovali histogramy a Q-Q grafy
a vyratali testy normality. Testy normality (Kolmogorov-Smirnov a Shapiro-Wilkov) pre
jednotlivé podmienky vSak poukazali na to, Ze je dana distribtcia odlisnd od hypotetickej
normalnej distriblicie v niektorych premennych. Zavislé premenné sme preto logaritmicky
transformovali. Vysledky boli totozné pred a po transformacii. Pre ulah¢enie interpretacie
uvadzame v tabul’ke priemery pred logaritmickou transformaciou. Ked’ze nebol predpoklad
sféricity zamietnuty, nepracujeme so ziadnou korekciou.
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Napriek tomu, ze ucastnici vyriesili viac uloh v podmienke primingu (M=7,5; SE=0,33), nez
v kontrolnej skupine (M=7,2; SD=0,36), ako predpokladala H1, a podmienka, kde mali
vedome stanoveny ciel’ bola niekde v strede (M=7,4; SE=3,7), medzi subjektovy faktor -
priming nebol Stat. vyznamny F(2, 69)=0,139, p=0,87, n2p=0,004. H1 a H3 sme teda
falzifikovali. Rovnako nebol Stat. vyznamny ani faktor UKS F(1, 69)=0,402, p=0,527,
n2p=0,006, ako ani faktor pohlavie F(1, 69)=1,80, p=0,672, n2p=0,003.

Napriek tomu, ze aktivacia cielov mala mierne vacsi vplyv v podmienke nUKS (M=7,2;
SE=0,6) nez v podmienke VUKS (M=7,0; SE=0,6) a Specificky vedome stanoveny ciel
fungoval viac v podmienke vUKS (M=8; SE=0,7) nez v podmienke nUKS (M=7,3; SE=0,6),
ako Stat. vyznamné sa nepreukdzali ani interakcie aktivécie ciel'a nadprahovym primingom a
UKS. H2 sme teda falzifikovali. Rovnako nebola Stat. vyznamna interakcia aktivacie ciela a
pohlavia F(2, 69)=0,157, p=0,855, n2p=0,005; a interakcia aktivacie ciel'a, UKS a pohlavia
F(2,69)=1,727, p=0,185, n2p=0,048.

Ako S§tat. vyznamna sa vSak preukazala interakcia UKS a pohlavia F(1, 69)=4,354, p=0,41,
N2p=0,059, ¢o sme ale nepredpokladali (HS). V podmienke nUKS podavali lepsi vykon muzi
(M=7,8; Se=0,5), nez zeny (M=7,1; SE=0,03); v podmienke vUKS podéavali lepsi vykon zeny
(M=7,8; SE=0,3), nez muzi (M=6,7; SE=0,5). Tuto interakciu graficky ilustruje graf. ¢.1.

—4—7ena =—d—mui
8,0
7,5
7,0
6,5

6,0
VUKS NUKS

Graf 4 Interakcia vplyvu UKS a rodu na vykon

Z hladiska vnutro-subjektovych faktorov a ich interakcii nebol Ziadny faktor, ani jeho
interakcia $tat. vyznamny/a. Faktor poradia F(2, 138)=0,864, p=0,424, n2p=0,012; jeho
interakcia s aktivaciou ciela F(4, 138)=0,698, p=0,594 , n2p=0,020; jeho interakcia s UKS
F(2, 138)=0,188, p=0,829, n2p=0,003; s pohlavim F(2, 138)=0,522, p=595, n2p=0,008; s
aktivaciou ciel'a a UKS F(4, 138)=0,520, p=0,794, n2p=0,012; s aktivaciou ciel’a a pohlavim
F(4, 138)=0,569, p=0,675, n2p=0,016; s UKS a pohlavim F(2, 138)=0,016, p=0,984,
n2p=0,001; s aktivaciou ciel'a, UKS a pohlavim F(2, 138)=0,606, p=0,659, n2p=0,017. H4
sme teda falzifikovali. Priemery pre jednotlivé podmienky ilustruje tabulka ¢.1.

Tabulka 4 Priemery pre jednotlivé podmienky

Manipulacia ~ neuvedomovanou Manipuldcia Uloha&.1  Uloha&.2  Uloha &.3
aktivaciou ciel’a UKS

M SE M SE M SE

Aktivacia  vykonového  ciela VUKS 7 06 74 06 75 06
primingom

nUKS 72 06 78 06 78 06
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kontrolna skupina VUKS 68 06 65 06 69 06

nUKS 1,7 07 76 0,6 7,8 0,6
kontrolna skupina + Specificky VUKS 8 o7 76 0,7 17,7 0,7
ciel’
nUKS 7,3 06 64 0,6 7,4 0,6
3 DISKUSIA

V tejto Studii sme vo vSeobecnosti nadviazali na vynarajuici sa vyskum nevedomych aspektov
na pracovisku (Pratt & Crosina, 2016). Doéraz sme kladli na motivaciu a to, ¢i je mozné vykon
ovplyvnit’ prostrednictvom subtilnych podnetov prostredia. Tato problematika je znama pod
oznac¢enim priming (Molden, 2014). Tuto sféru sme ale uchopili prostrednictvom integracie
vyskumu primingu a Teorie stanovania ciel'ov, ktord sa v su¢asnosti javi vel'mi perspektivnou
(Latham, 2016). Ide o0 dobre podlozenti motivaénu tedriu, ktorym hlavnym predpokladom je,
ze stanovanie Specifického ciel’a, ktory ma charakter vyzvy (ndro¢ného, ale nie prilis), vedie k
vacsiemu vykonu, nez stanovenie nejednozna¢ného ciela (napr. rob veci najlepSie ako vies),
alebo nestanovanie ziadneho ciel'a (Latham & Seijts, 2016; Locke & Latham, 2015), priGom
mozno najst’ prvé Stadie, analyzujice aktivaciu ciel'a na vykon (napr. Shantz & Latham, 2009;
Shantz & Latham, 2011). Zaujimalo nas, ¢i sa vysledky tychto §tadii replikuju aj pri vyuziti
slov a inych klasickych vyskumnych postupov.

Napriek tomu, ze ucastnici v podmienke aktivacie ciela podavali mierne vacsi vykon, nez
Vv kontrolnej skupine, tento rozdiel nebol S$tat. vyznamny. NaSu hypotézu sme preto
falzifikovali. Takyto vzorec vysledkov je v sulade so Stidiami, ktorym sa nepodarilo
replikovat’ viaceré klasické stidie, pracujuce s primingom (Doyen et al., 2012; Harris et al.,
2013). Doyen et al. (2012) napr. nereplikovali vysledky experimentu autorov Bargh et al.
(1996), kde kracali ucastnici pri odchode z experimentalnej miestnosti pomalsie v podmienke,
kde boli vystaveni slovam, stvisiacim so starobou (oproti kontrolnej podmienke). Podobne,
autorom Harris et al. (2013) sa v dvoch experimentoch nepodarilo replikovat’ zistenia $tudie
autorov Bargh et al. (2001), kde podavali ucastnici vac¢si vykon v podmienke, kde boli
vystaveni slovam, ktoré s stviseli s vykonom.

Jednym z vysvetleni je, ze podnetovy materidl dostato¢ne nestvisel s vykonom v danej
populacii (Loersch & Payne, 2014). To je vSak v kontexte tejto Stidie malo pravdepodobné,
nakol’ko boli primingové slova volené na zaklade pred-vyskumu. Jestvuje preto
odovodnitelny argument, Ze u danej populécie s vykonom stviseli.

Takisto je mozné, Ze operacionalizacia, ktoru sme vyuzili (osemsmerovky) nezachycovala
dostato¢ne dobre vykon. To je ale taktieZ malo pravdepodobné, nakol’ko sme vyuzivali tlohy,
na ktorych sa vplyv vykonového ciela preukazal (napr. Bargh et al., 2001). Samozrejme,
mohlo dojst’” k miernym modifikdcidm, ktoré mohli byt podstatné, je tu ale eSte d’alSia
moznost’. Tou je, ze priming vplyv mal, nie vsak tak silny, aby sa pri velkosti vyskumného
stboru preukazal byt Stat. vyznamny. Weingarten et al. (2016) napr. referuju o existencii iba
malého indexu vel'kosti vplyvu (effect size), detekovate'ného az pri cca 150 'ud’och v jednej
experimentalnej podmienke. Popripade, ze mal vplyv iba u tych, pre ktorych bol vykonovy
ciel’ dolezity (Weingarten et al., 2016).

Tak ¢i onak, to ale hovori o tom, Ze priming nie je v§emocny nastroj a aktivacia cielov ma z
aplika¢ného hl'adiska svoje teoretické a praktické limity. Znamenalo by to existenciu
hrani¢nych podmienok — moderatorov a mediatorov tohto procesu. Teoria stanovania cielov
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je ale tvorend prostrednictvom indukcie, na hl'adanie moderatorov a integraciu s inymi
pristupmi je tu preto priestor (Locke & Latham, 2015).

V tejto Studii sme sa zamerali na jeden konkrétny potencialny moderator, ktorym bola troven
konStruovania (interpretacie) situdcie. Ide o tedriu, ktord sa v sfére PPaO a OP zacina
etablovat’ (Wiesenfeld et al., 2017). Ide oto, ako abstraktne tvoria ludia mentalne
reprezentacie v dosledku psychologickej vzdialenosti. UKS vSak mozno manipulovat’ aj
priamo (Trope & Liberman, 2010). NUKS mozno metaforicky, a so zna¢nou davkou
antropomorfizacie, charakterizovat' ako situdciu mentdlneho nastavania, kedy je clovek
ciclovo kratkozraky (Trope & Liberman, 2010); pre stromy nevidi les, topiac sa v
konkrétnostiach a stracajuc z povedomia SirSi kontext (Fujita & Trope, 2014); alebo ako
situédciu, kedy zavladla v pomyselnom "senate mysle" anarchia a do popredia sa dostdva jeden
senator (metafora pre ciel), ktory sa snazi realizovat’ svoju agendu bez ohl'adu na ostatnych
senatorov (ostatné dolezité ciele jedinca) (Carnevale & Fujita, 2016). Kvoli teoretickym
implikdcidm a empirickej evidencii na to poukazujucej sme chceli overit’ rolu UKS pri
pdsobeni primingu, pytajuc sa na to, ¢i sa UKS preukdZze v danom kontexte ako moderator
ana to, ako bude manipulacia UKS interagovat’ s nevedome aktivovanymi cielmi a vedome
stanovenym cielom? H2 sme ale falzifikovali, Ziadna z interakcii sa nepreukéazala byt
vyznamna, az na jednu.

Zaujimavym zistenim bolo, Ze UKS interagovala s genderom. V podmienke nUKS podavali
lep$i vykon muzi nez zeny; v podmienke vUKS tomu bolo naopak. Ak neSlo o chybné
zamietnutie nulovej hypotézy, je napr. mozné, ze v akademickom kontexte mali v nasej
populéacii ciel' vykonu viac zeny a VUKS im nasledne tento ciel’ pripomenula, ¢o zvysilo ich
vykon. Ide ale iba 0 post-hoc racionalizaciu a toto zistenie si vyzaduje d’alSie teoretické
a empirické preverenie, a to napr. s rovnakym poctom l'udi daného rodu vo vyskumnom
stibore.

To samozrejme nie je jedinym limitom tejto Studie. Okrem zvySenia velkosti vyskumného
stiboru na, vzhl'adom k primingu, hypoteticky optimalnejsiu (vy$siu) uroven (Weingarten et
al., 2016), mozno najst’ viacero aspektov, ktoré by bolo mozné potencialne zlepsit' v d’alSich
Stidiach. Prikladom by mohlo byt napr. pridanie manipulécie ¢asovych limitov a naro¢nosti
uloh, alebo ich pretestovanie. Okrem toho, by mohlo byt cennym systematicky variovat
réznymi procedirami a na meranie vykonu vyuzit miery, majlice vacSiu internu a externu
validitu, ¢i sledovat’ redlne spravanie spété s pracou v terénnom experimente u pracovnikov.

NavySe, to, Ze sa nepreukdzal tak nevedome aktivovany ciel, ako ani ciel, ktory bol
stanoveny vedome, moze byt dosledkom napr. toho, ze castnici nebrali tlohy dostatocne
vazne - ako ciel, ktory maju realizovat. Takisto, vedome zvoleny ciel' nemusel byt
adekvatnym. Cennym by tu preto mohol byt d’al$i predvyskum, merajuci priemerny vykon v
danej ulohe a stanovenie Specifického ciela (ngjdite aspoii...) az na zaklade toho. To preto, ze
ciel, na to aby bol efektivny, by mal byt SMART (Specificky, meratel'ny, uskutocnitelny a
relevantny vzhl'adom na ¢asovy ramec moznosti jeho uskuto¢nenia) (Locke & Latham, 2015).
TaktieZ by bolo cennym overit’ to, ako vel'mi je dany ¢lovek orientovany na vykon a merat,
ako vel'mi pre neho dané primingové slova stvisia s vykonom, ked’Ze mdze ist’ o potencidlne
moderatory.

Okrem toho je perspektivou replikovat rolu UKS ako moderatora s obrazkami, ako
podnetovym materidlom, ked’Ze je ich vplyv viac-nasobne preukdzany, alebo s vyuzitim
oboch podnetovych materidlov (slov a obrdzkov) v jenom experimente a nasledne sledovat’
rozdiely medzi indexom velkosti vplyvu (effect size) dosledkov, kedZze i to moze
predstavovat’ potenciadlny moderator.
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Dal$ou perspektivou je v ramci aktivacie cielov hlbsie analyzovat mediatory a moderatory
tak, ako ich stanovuje Teodria stanovovania cielov. Latham et al. (2017) napr. zistili, Ze
svedomitost’ (conscientiousness) moderuje vztah medzi aktivaciou ciela a spravanim, zatial
¢o naro¢nost’ ciela, stanoveného vedome a danym clovekom, tento vztah mediovala.
Takychto prevereni vSak v kontexte vyskumu aktivovanych cielov zatial nie je vela.

Navyse je mozné rozsirit' problematiku na iné dominantné tedrie motivacie v ramci PPaO,
ako je seba-determinac¢na teédria (SDT) (Deci, Olafsen, & Ryan, 2017). Takyto teoreticky
ramec by mohol byt taktiez perspektivny, ked’ze napr. Radel, Sarrazin, & Pelletier (2009)
s vyuzitim behavioralnych, fyziologickych a seba-posudzovacich mier poukazali na to, Ze
priming autonémnej motivacie viedol k lepsim vysledkom oproti kontrolnej podmienke,

%

zatial’ Co priming kontrolovanej motivacie k vysledkom, ktoré boli horsie.

Su vsak este d’alSie aspekty, ktoré si v danom kontexte zasluhuju aspon stru¢nu diskusiu, ako
je napr. etické hl'adisko. Zistenia zo sféry primingu, by mohli byt’ zneuzité zamestnavatel'mi,
ktori by napr. takto zvySovali vykon pracovnikov na tkor ich voI'ného ¢asu bez ich vedomia.
Treba vSak podotknit’, Ze moZzno aktivovat iba ciel, ktory uz dany clovek ma a Clovek nie je
vocéi takémuto vplyvu Gplne bezbranny. Nemalo by preto ist’ o manipula¢ny néstroj. Navyse,
ako na to poukazuje tito Stadia, ako aj iné Stadie, dosledky primingu sa nepreukdzu za
kazdych okolnosti. Okrem toho, na zvySenie vykonu mozno vyuzit aj iné taktiky, ktorych
etickost’ mdze byt’ este spornejsia.

Je potrebné povedat, ze nejde iba o nastroj, ktory by mohol by zneuzity. Rovnako moze ist’' o
nastroj, ktory moze byt vyuzity pre blaho zamestnancov. Okrem toho, Ze priming mdze mat’
aditivny efekt (Shantz & Latham, 2009) a zo zvySenia pracovného vykonu nad vedome
stanoveny ciel moZu profitovat’ aj samotni zamestnanci (napr. skor a lepSie dokonc¢ena zadana
uloha), benefity mozno najst’ aj inde. Ganegoda, Latham, & Folger (2016) napr. poukazali na
to, ze aktivovat’ mozno aj také ciele, ako je férovost. Podobne, vyskumy zo sféry socidlnej

psychologie hovoria napr. o tom, Ze takto aktivovanad moze byt aj napr. kooperacia (Bargh et
al., 2001).

Zaverom mozno pripomenut’ myslienku, Ze nie je ni¢ praktickejSie neZ dobre overena tedria,
na ktoru sa praktici mézu spol'ahnut’. Prave touto Stidiou sme chceli koncepcne replikovat’ a
rozsirit’ rozvijajicu sa teoriu aktivacie cielov v kontexte Tedrie stanovovania cielov a z
hl'adiska aktivacie cielov ju rozsirit’ o jeden potencidlny moderator, ktorym je UKS. Tento
moderator ta sice rolu nehral, rovnako ako ani priming, o to viac ale vyvstava dolezitost’
hladania d’alSich moderidtorov a mediatorov toho, ako je naSe preZzivanie a spravanie
ovplyvnené subtilnymi podnetmi prostredia, prostrednictvom aktivacie cielov a toho, ako
mozno tieto zistenia nasledne aplikovat’ do praxe pre blaho vSetkych zi¢astnenych.
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Slova vyuzité ako priming aktivaciu vykonového ciel’a: tispech; motivacia; praca; namaha;
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POSUDZOVANIE PSYCHICKEJ SPOSOBILOSTI PRE PRACU -
OTAZNIKY A VYZVY EKONOMIKY 4.0

ASSESSMENT THE PSYCHOLOGICAL COMPETENCIES FOR WORK
- QUESTIONS AND CHALLENGES OF ECONOMICS 4.0

Mojmir KALIS

Abstrakt: V epoche stvrtej priemyselnej revolicie sa budi menit ndroky na cloveka
V pracovnom procese. Posudzovanie psychickej sposobilosti pre pracu psychodiagnostickymi
nastrojmi je dolezité v pripade pozicii, kde existuje zdvazny doésledok zlyhania ludského
cinitela, pricom v buducnosti sa bude pocet takychto pozicii zvySovat. V prispevku
diskutujeme existujuce otdzky a perspektivne vyzvy suvisiace s procesom psychodiagnostiky
najmd z hladiska validity a reliability tohto procesu. Uvddzame priklad kvantitativnej analyzy
pravdepodobnych prediktorov stability na pozicii obchodného zdstupcu a vyrobného
manazéra. Na zdklade dlhodobého sledovania je mozné identifikovat’ niektoré osobnostné
vlastnosti, ktoré sa podielaju na zamestnaneckej stabilite. Diskutujeme tiez problematiku
pracovnej spolahlivosti z hladiska jej typov a moznosti jej predikovania.

Abstract: In the epoch of Fourth Industrial Revolution the demands on working people will be
changed.The assessment of psychological competencies for work through psychodiagnostic is
important particularly in positions, in which is likelihood of fail conected with serious
consequencies. The paper discusses the existing questions and perspectives related to the
psychodiagnostic process, especially in terms of the validity and reliability of this process. We
give an example of quantitative study of personality variables of working stability the
salespersons and production managers. The long time observation of these factors enables to
identify specific personality factors which support employee stability. We also discuss the
issue of working reliability in terms of its types and its prediction.

Krucové slova: Ekonomika 4.0 — Psychodiagnostika - Prediktivna validita - Impression
management - Dotaznik 16 PF.

Keywords: Economics 4.0 — Psychodiagnostics - Predictive Validity - Impression
Management - Questionnaire 16 PF.
1 UvoD

Zmeny V technoldgiach zasahuji cela oblast prace, celu oblast posobenia cloveka
v produkénom procese. Hovorime o ndstupe Stvrtej priemyselnej revolicie nazyvanej
Ekonomika 4.0. V naSom prispevku vychadzame z predpokladu zvySovania vyznamu
I'udského faktora v technologicky stale naro¢nejSom prostredi pri zachovani porovnatel'ného
vyznamu l'udského Cinitel’a v obchode a administrative.

Psychologia v nasledujicom obdobi ma davat’ v pracovnej a organiza¢nej oblasti odpovede na
otazky o sposoboch ziskavania najvhodnejSich zamestnancov, o tom, ako zvySovat ich
zaangazovanost’ a stabilitu a o tom, ako v novej technologickej, ale aj spolocenskej situacii
riadit’ Tudi. V nasom prispevku sa zameriavame na problematiku posudzovania psychickej
spdsobilosti pre pracu.
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1.1 Ekonomika 4.0 a Pudsky faktor v podnikani

Struktaru poziadaviek na pracovni silu v obdobi ekonomiky Priemyslu 4.0 budi uréovat tieto
zékladné trendy:

1. Vprvom rade bude diktovat’ technologicky progres — S$tvrtd priemyselnd revolicia
predstavuje prechod na digitalizaciu celej spolo¢nosti, v priemysle automatizaciu
priemyselnej vyroby v zmysle vyvoja k samoriadiacim (autonémnym) technologickym
systétmom (viac o vyvoji technickych systémov v Altshtuller, 1987). Vysledkom bude
postupne sa znizujica potreba robotnickych profesii napr. pri montaznych pracach.
Digitalizacia sa ,,podpiSe” aj na rozvoji systtmov manipulacie a logistiky, v prvom slede
zabudovavanim elektronickych riadiacich jednotiek az po uplne automatické prepravy
materialov v ramci vyrobnej haly ¢i celého podniku. Predpoklada sa postupné znizovanie
potreby vykonnej pracovnej sily. Naopak bude potrebné, aby ,,obsluhy*
automatizovanych vyrobnych prevadzok dokazali udrziavat’ vyrobné systémy v chode.
To bude vyzadovat inteligentnych a dobre kombina¢ne mysliacich pracovnikov.

Narastanim ,,digitalnej zlozitosti“ produkéného procesu sa otvaraji nové poziadavky
apriestor pre inovacie ato tak inkrementdlne ako aj disruptivne. Pre pracovnu
aorganizacnu psycholégiu sa ¢rtd vyzva podporit’ procesy riadenia inovdcii
v organizaciach v celom komplexe riadenia (Cropley & Cropley, 2015).

2. Druhym trendom bude pokracujica globalizdcia, ktora je podporend digitalizaciou.
Centralizacia podpornych ¢innosti bude nad’alej pokraovat, ¢im sa uvolni kvalitnad
pracovna sila v regione, kde dojde k zruSeniu ¢innosti. Globalizacia je a zostane v pozadi
nutnosti riesit’ inovativne tlohy naprie¢ celou zemegulou vo virtualnych timoch. To
znamena schopnost’ efektivne spolupracovat’ bez ,supervizie®. Zmenia sa naroky na
komunika¢né a morélne vlastnosti ¢lenov tychto timov, napr. schopnost’ udrziavat’ vztahy
dovery, ktord je medidtorom efektivity na vystupe (Pitts 2010), ¢i ich efektivny
leadership (Bell & Kozlowski, 2002), zvy$i sa vyznam samostatnosti a individualnej
zodpovednosti. Spol'ahlivost’ ako moralna ¢rta pracovného spravania bude ziskavat’ na
vyzname.

3. Bez povSimnutia nemdZe zostat’ ani politicko-ekonomické pozadie sucasnej ekonomiky —
pretrvavajuca neoliberdlna ekonomicka prax zaloZena na slobodnej sutazi, viere o vplyve
trhu (konkurencie) na ekonomickl prosperitu, na maximalizacii zisku, a na deregulacii
podnikania, tak ako ju formuloval Hayek (1995). Neoliberdlna ekonémia zdoraziuje
vyznam l'udského faktora, ¢loveka a jeho motivov, ktoré vstupujii do ekonomiky (Butler,
1996). Sugarman (2015 s. 104) hovori v stvislosti s vplyvom trhovych sil na ¢loveka
0 jeho konStituovani ,,na slobodného podnikajiiceho jedinca, ktory riadi samého seba
a preto pozaduje len limitované priame kontrolné zasahy $tatu“. Jedinec je povazovany za
zodpovedného za svoje rozhodnutia anasledné ciny. Neoliberdlny koncept kariéry
predpokladd 11 kariérnych zmien pocas Zivota, chce, aby clovek ako pracovna sila bol
flexibilny, vyuzitelny v mnohych oblastiach a aby bol mobilny. Clovek pocas Zivota bude
vykonavat’ mnohé povolania, Casto kratkodobého charakteru. Koncept celozivotného
povolania sa tym prekondva (Sugarman, 2015). Vplyv neoliberalizmu na osobnost’ sa
prejavuje narastom individualizmu (Sugarman, 2015, Barnet, 2005).

Neoliberalizmus je zaroven vnimany ako dravy, malo socidlne senzitivny, podporujici
individualny egoizmus a ,,korodujuci charakter (Sennet, 1998, podl'a Sugarman, 2015,
Profant 2016). Ekonomicki publicisti vnimaju neoliberalisticky spdsob podnikania ako
frustrujtci a v kone¢nom doésledku obmedzujuci l'udi, kedy vzrasta prijmovéa nerovnost,
¢o sposobuje socialne problémy, ktoré sa prenasaji na plecia Statu (Buchalkova, 2016).
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Doésledkom je narastajiuce socialne napitic vyustujuce do podpory extrémizmu a do
narastu triednych napiti.

Prioritna orientacia akcionarov a manaZmentu na zisk sa premietne do nespokojnosti
zamestnancov, ktori budi (spravne) vnimat organizaciu ako nezaujimajucu sa o ich pocity
a potreby, ¢o vyusti do zvySenej pohotovosti pre socidlny konflikt a pre konanie
poskodzujice ekonomiku firmy (pozri Betts, 2009).

Pre praktickl psycholdgiu prace a organizacie z tychto faktov vyplyva niekol’ko otazok:

(1) O miere prijatelného individualizmu a potrebe kolektivizmu alebo timovosti
aorieSeni rozporu medzi tymito dvomi tendenciami. Ak pre obchodnika bude
individualizmus skoér vyhodou, pre priemyslového inziniera je skor bariérou

efektivnosti. Individualizmus moze ,,pozierat* zaangazovanost’.

(2) Tlak na individualnu uspesnost’ a individualizmus sa prejavi v snahe predstierat’
pozadované vlastnosti od samého =zaciatku pracovnej kariéry u vytipovaného
zamestnavatela. V poslednych dvoch desatroCiach narastli pocty  Stadii
0 managemente dojmu ¢i o predstierani v procesoch psychodiagnostiky (Dwight,
Donovan, 2003, Komar at all., 2008, Tetlock & Manstead, 1985, Barick & Mount,
1996 ai.). Pred praktickou psychologiou stoji tloha, ako ,nazriet* za taktiky
impression managementu, aby sme dokazali ¢o najobjektivnejSie posudit’ kognitivne
a osobnostné  dispozicie uchadzata o zamestnanie ¢i o povySenie v zmysle
optimalizacie prediktivnej validity tohto posudzovania. Ovela aktualnej$im sa stane
posudzovanie integrity uchadzacov o pracu.

Takisto by sme mali zmenit posudzovanie predchadzajiicej kariéry ako
prognostického faktora v pripade, Ze uchaddza¢ chce zmenit typ prace.

(3) O sposobe leadershipu, ktory kompenzuje extrémne tlaky na vykonnost” a disciplinu
U zamestnancov, vytvara podmienky pre pozitivne zapojenie sa, solidaritu a
spolupracu.

ZlepSovanie ekonomiky sa prejavuje na zniZovani nezamestnanosti — nezamestnanost’
k aprilu 2017 je v SR 8,04%, v CR 4,4% - blizi sa uplnej zamestnanosti. Ddsledkom je
nedostatocny pocet uchadzacov o pracu, ale tato situicia posobi aj na postoje uchadzacov
0 pracu - su ,vyberavejSi“, narocnej§i na socidlne aj materidlne prostredie prace,
demons$trujit  nizSiu  zdvislost na konkrétnom zamestnani ana konkrétnom
zamestnavatel'ovi.

U uz zamestnanych sa takéto vnimanie svojej socidlnej situdcie sa premieta do vyssej
pohotovosti prejavit navonok doteraz skryvanu nespokojnost’. Zintenziviiuje sa tlak na
mzdy. Od manaZmentov firiem to vyzaduje nielen iny spdsob komunikacie so
zamestnancami, ale aj naplnenie ich mzdovych asocidlnych (vratane vztahovych)
poziadaviek. To znamena odklon od striktného neempatického pohl'adu na zamestnancov
smerom K ich vic¢sej akceptacii, s potrebou vedome zostlad’ovat’ zaujmy zamestnavatel'ov
a zamestnancov.

VSetky tieto fakty v budiicom obdobi budil sposobovat’ zvySovanie potreby spravnej progndzy
vykonnosti uchadzacov o pracu na vybranych postoch v ekonomike.

1.2 Posudzovanie psychickej sposobilosti pre pracu

Vo vybere zamestnancoVv V najblizSich rokoch je v persondlnom manazmente potrebné riesit
protireCenie medzi nedostatkom uchadzacov o pracu a potrebou ziskat' Tudi, ktori budu
zodpovedat zmenenym poziadavkdm na pracovné vlastnosti. V jednoduchom uvazovani
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niektorych manazérov prejde tento rozpor ako ndéz maslom — hlavné je obsadenie pozicie...
V sofistikovanejSom pristupe bude persondlny manazér uvazovat podl'a paradigmy kvality —
pre uspech st potrebni kvalitni 'udia, to je taki, ktori si kvalifikovani, usilovni a spol’ahlivi.
Rozdelenie pracovnych miest na jednoduché, obsluzné prace ana pracovné miesta
naro¢nejSie na mentalne schopnosti bude zachované, tak ako je to od usvitu vyroby, ale
noznice sa este viac otvoria. Ubudnt robotnicke profesie ,,strednej narocnosti®.

Rozdiel bude v tom, Ze naroc¢nejSie pracovné miesta budu spojené s vy$Sou mierou
zodpovednosti, pravomoci a vyS§§ou mierou pridanej hodnoty vyplyvajicej z prace.
Dopad konania takychto pracovnikov na produkcény proces bude mat’ zavaznejSie dosledky.
To bude vyzadovat’, aby sa v personalistike uplatnovali metédy vyberu zamestnancov, ktora
budu vykazovat® vysoku a stabilnu prediktivnu validitu.

Pre podnikatel'sky uspech je dolezita angazovanost’ zamestnancov, ktorej zakladom je nabor
a vyber zamestnancov (napr. Sundaray, Vihar 2011).

Metody vyberu zamestnancov z hladiska svojich ciel'ov — vybrat’ najvhodnejsicho uchadzaca
0 zamestnanie — vychadzaju z kompetenénych modelov. Podl'a Bobrowa (2003) kompetenény
model ma zohladnovat poziadavky na vedomosti (K, knowledge), zrucnosti (S, skills),
schopnosti (A, abilities) a osobné vlastnosti (Ps, personal characteristics) — KSAPS. V naSom
vSeobecnom modeli pozadovanych spdsobilosti hovorime o dvoch skupinach kompetencii —
moralnych a vykonovych.

V praxi od psycholdga klienti pozaduji, aby predikoval, ¢i uchiddza¢ o zamestnanie ma
potrebné kognitivne schopnosti a ¢i je spolahlivy. Aby prakticky psycholog, ktory nerobi
psychodiagnostiku v ramci obligatorneho posudzovania psychickej sposobilosti podla
legislativy (napr. vodi¢ské preukazy, zbrojné preukazy apod.), existencne preZil, je potrebné,
aby jeho zavery vykazovali vysokt mieru prediktivnej validity, aby boli klientom vnimané
ako pravdiva a spol'ahliva sprava o budicom vykone zamestnanca.

1.3 Posudzovanie intelektovych predpokladov pre pracu

V praktickom Zivote znamena rozdielna Groven kognitivnych schopnosti kriticky moment pre
pracovnu uspeSnost. V obdobi Ekonomiky 4.0 narastd potreba tvorivych ludi, ktori su
schopni analyticky mysliet' a kvalitne sa rozhodovat. Po obdobi, kedy sa testovanie
kognitivnych predpokladov pre pracu podcenovalo dovodiac vyS$§im vyznamom emociondlnej
inteligencie, prichadza zaciatkom tohto storo€ia obdobie ,,renesancie® testovania inteligencie
(Schmidt, Hunter 2004, Salgado et all. 2003, Hunter, Schmidt 1996 ai.), aj ked’ nechybaju
hlasy nabadajuce na opatrnost’ (Sternberg a Wagner, 1993). NaSe skusenosti ukazujl, Ze
existuje kritickd troven intelektovych schopnosti z hl'adiska ich vSeobecnej urovne aj
Struktury, ktoré urcuju kvalitu prace na konkrétnom pracovnom mieste. Aktualnost’ testovania
intelektovych schopnosti je dana aj objavujicou sa nizkou uroviou schopnosti u absolventov
vysokych §kol — v stcasnosti na Slovensku mame absolventov, ktorych intelektové schopnosti
st na urovni do 20. percentilu, ¢o je vrozpore S prevazujicim trendom v minulosti...
Absolvovanie vysokej Skoly uz nie je prediktorom kvality uchddzaca o pracu, aj ked’ od
inZiniera sa budll vyzadovat’ inZinierske spdsobilosti.

Druhou vecou je skutocnost’, Ze mnozstvo pracovnych pozicii nevyzaduje osobitnu uroven
inteligencie, pretoZze dostatona uroven manudlnych zru¢nosti a vlastnosti pozornosti
postacuje na kvalitny vykon prace.

V naSej praxi hodnotime troven intelektovych predpokladov pri posudzovani uchadzacov na
pozicie v obchode a manazmente. Potvrdzuje sa vSeobecné zistenie o pozitivnom vplyve
urovne inteligencie na vykonnost’ v obchode (Guastello, Rieke1993, Conn, Rieke1997) ale aj
v riadeni, kedy Conn, Rieke (1997) u manazérov konStatuji priemerni Uroven na Skale
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uvazovania v hodnotach 7,2 — 7,4 stenu. U manazérov je potrebné pozadovat’ vyssiu uroven
inteligencie kvoli potrebe inovécii, ale aj kvoli zvySenym narokom na predvidanie
a spracovanie informacii (Glynn, 1996, Cropley & Cropley, 2015).

Praktickym problémom pri posudzovani Urovne inteligencie je uréenie vhodného nastroja,
ktory bude spolahlivo a validne identifikovat turoven intelektovych schopnosti. V tejto
suvislosti je treba uvazovat' o moznosti tzv. Flynnovho efektu (Flynn, 2006), ktory je
pravdepodobny napr. v starSich neverbalnych testoch.

Schmidt a Hunter, (1998) na celo prehl'adu metdd vyberu podla urovne prediktivnej validity
zarad’uji General Mental Ability (GMA), ktora sa tieZ nazyva general cognition ability alebo
general intelligence. Ako dovody uvydzaji, okrem najvyssej prediktivnej validity, ktord je
0,51, nasledovné argumenty:

1. Testy vseobecnych schopnosti su vyuzitelné pre vsSetky typy pracovnych miest —
univerzalnost’ pouzitia.

2. Ich prediktivna validita sa nemeni s oh'adom na skuisenosti uchadzacéa s pracou — napr. pri
testoch pracovnych zru¢nosti alebo pri interview st uchadzaci bez pracovnych skisenosti
obycajne slabsi.

3. Ich administracia je nizko ndkladova.
4. Prediktivna validita tychto testov je stabilne najvyssia.

Hodnota priemerného korelacného koeficientu prediktivnej validity je 0,51. Tato hodnota bola
ziskana na vzorke 32 000 zamestnancov v USA. Najvyssiu prediktivnu hodnotu maju tieto
testy u profesii na vysSich manazérskych postoch (priemer 0,58), potom ich prediktivna
hodnota klesa az na troven 0.23 pre nenaro¢né profesie (unskilled jobs), (Schmidt a Hunter,
1998).

GMA faktor dobre predikoval uspesnost’ v ziskavani vedomosti a zru€nosti (tréningové
activity). lde o dolezity faktor, pretoZze v obdobi Ekonomiky 4.0 sa bude zvyraziovat
schopnost’ a ochota ziskavat kvalifikdciu priebezne pocas zivota.

Hough a Oswald (2000, s. 635) hodnotia na zéklade ziskanych informdacii vyznam
vSeobecného kognitivneho faktora (general cognitive factor, ,,g* pre predikciu uspeSnosti na
komplexnych a naro¢nejsich poziciach ako vel'mi dobry, na menej komplexnych ako menej
uspes$ny az zbytocny. Podobne hodnotia aj vyznam tohto faktora pre tréning a ucenie sa.
Schmidt a Hunter (1998, s. 266) uvadzaji, ze v ekonomike USA je 62% vsetkych pracovnych
miest, ktoré vyZaduju stredna Groven zrucnosti a schopnosti.

Schmidt a Hunter (1998, s. 266) povazuji meranie GMA za zdkladny néstroj Uspesnej
predikcie a ostatnych 18 metdd za metdody doplnkové. Tieto metdody zvySuju predpovednt
hodnotu vyberovych procedir. Toto zvySenie autori nazyvaju inkrementdlna validita
(incremental validity).

Aj v inteligenénych testoch by sme mali uvazovat’ o $tandardizacii na domace podmienky.
V naSej oblasti je pouzivany test ISA, pri¢om nie st k dispozicii dostato¢ne vSeobecné normy
spracované v naSich podmienkach — publikované normy nedostato¢ne pokryvaji populéciu
z demografického hladiska vychadzajuc z nemeckého prostredia. V priebehu rokov 2013 —
2015 sme preto spracovali vlastné normy pre ISA-S na vzorke 322 o0s6b v situiciach
persondlneho vyberu ¢i auditu. Vysledky su iné ako v pripade nemeckych noriem
publikovanych v prirucke k testu. Dosledky st v podceneni niektorych vlastnosti inteligencie,
konkrétne subtestu Ciselné rady a nasledne v chybach v spracovani kritérii pre zastavanie
pozicie.
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V naSej vzorke prijati uchadza¢i maji priemerné hrubé skore v teste 56,18, neprijati 49,99.
Rozdiel je vysoko Statisticky vyznamny, ked’ hodnota T = 3,915.

2 TESTOVANIE OSOBNOSTNYCH VLASTNOSTI

V laickej] manazérskej verejnosti je zauzivané, ze povahové vlastnosti su ddlezitou
prediktivnou premennou z hladiska pracovnej vykonnosti a Gspesnosti. O ich vyuZzivani sa
vedie odborna diskusia od péatdesiatych rokov minulého storocia (vid’ napr. Guion, Gottier,
1965, Dulewicz, Herbert, 1999, Robertso, Smith, 2001 ai.) so snahou realisticky pomenovat’
vyhody a nabadat’ na opatrnost’ pri ich pouzivani v personalnom rozhodovani. Na druhej
strane existencia rozsiahlych S§tadii o osobnostnych rozdieloch medzi povolaniami je
dostatocnou zarukou, Ze osobnostné vlastnosti stvisia s ispechom v povolani (napr. Cattell
a Shuerger, 2003 ai.)

V budiicom podnikatel'skom prostredi budii cenené vlastnosti primeranej asertivnosti,
individualizmu v kombinacii s kooperativnostou anajmi inovativnost a otvorenost voci
novym veciam a vo¢i zmendm (vid’ vySSie navrh Struktiry zékladnych kompetencii). S tym
ide ruka vruke schopnost efektivnej socidlnej interakcie vratane schopnost’ budovat
a udrziavat doveru vtime. Pri egocentrickom zamerani neoliberalizmu ide o naroc¢né
poziadavky tak na radovych pracovnikov ako aj na manazment — budi sa zvyrazinovat
poziadavky na schopnost riadit vztahy medzi c¢lenmi timu ariaditt zvySovanie
zaangazovanosti v praci.

V pripade tejto diskusie, ako aj diskusie o validite, nie je na§im zdmerom doplnit’ existujice
prehlady o d’alsi prispevok typu nosenia ,,nose dreva do lesa” — naSim zamerom je
diskutovat’ problémy, ktoré vidime v naSej praxi.

2.1 Validita testovania osobnostnych vlastnosti v personalnom vybere

Pre kvalitné posudenie vhodnosti uchadzaca na pracovnu poziciu je zdkladom kompetencny
model vychadzajuci z popisu prace a kultury organizicie. Testovanie ma dat’ spolahliva
odpoved’ na otazku, ako sa osobnostna Struktira zhoduje skompetencnym modelom.
Dolezitym aspektom hodnotenia osobnosti zamestnanca aj v budlcnosti zostava jeho
spolahlivost’. Myslime si, ze spolahlivost’ celého technologického alebo produkéného
systému v zmysle jeho oboch zloziek technika - ¢lovek sa stane centrdlnym bodom zdujmu
manazmentu.

2.2 SpoPahlivost’ a jej diagnostikovanie

Spolo¢nou poziadavkou klientov je predikovat’ spol'ahlivost’ uchadzaca alebo jeho integritu.
Z manazérskej empirie uvazujeme o spol'ahlivosti v troch smeroch:

1. AKo o spol'ahlivosti z hl'adiska vykonu — ide 0 rovnomernost’ kvantity a 0 kvalitu vykonu
uchadzaca. Davame odpoved’ na otazku, aké st limity a moznosti vykonu na konkrétnom
pracovnom mieste. lde aj o predikciu Uspesnosti tréningu a 0 moznosti horizontalnych
zmien kariéry (vyuziteI'nost’ na inych pracovnych miestach).

2. Ako o0socidlnej spolahlivosti, ktora suvisi so schopnostou uchadzacov fungovat
V socidlnom prostredi firmy. Ide o0 mieru kooperativnosti, schopnosti spolupracovat
a 0 schopnost’ dodrziavat’ dohody.

3. AKko 0 moralnej spolahlivosti vyjadrenu pravdepodobnostou vyskytu necestného konania
V najsSirSom zmysle slova — vyhybanie sa praci, klamanie, podvody ap.

Diagnostika spolahlivosti je sucastou osobnostnych testov —napr. NEO FFI, 16 PF,
HEXACO a pod. Na identifikovanie spolahlivosti sa okrem toho pouzivaju Specidlne testy
vratane detektora 1zi. Spolo¢nym menovatel'om tychto pristupov je problematicka validita
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ziskanych informacii v procese personalneho vyberu (Barrett 2001) . V pripade NEO FFI sme
ziskali vysledky v Skale Svedomitosti vyluéne v pasme 95%-tilu avyssie. Moze ist
0 dosledok Standardizacie, ktora nebola robena v prostredi personalneho vyberu a na malej
vzorke, ale takisto moéze ist aj o problém konStrukcie poloziek — bez ur€itej urovne
svedomitosti nie je mozné socialne fungovat. Druhou vecou je, ze takyto vysledok je malo
diskriminacny.

Prvé dve charakteristiky spolahlivosti — vykonova a socidlna je dobre diagnostikovatel'na
inteligenénymi testami a dobrymi a overenymi osobnostnymi dotaznikmi. V naSej praxi sa
nam osvedCuje Analyza Struktiry inteligencie — ISA S, ku ktorej mame spracované vlastné
normy. Socialnu spol’ahlivost’ diagnostikujeme prostrednictvom 16 PF V. vydanie, kde vsetky
faktory popisuju charakteristiky socidlnej interakcie a motivacie v socidlnom styku. Na
zaklade kvalitativnej analyzy vysledkov 16 PF, vysledkov ZTT a interview je mozné opatrne
sa vyjadrit’ aj k oblasti morélnej spol’hlivosti.

2.3 Impresion manazment, motiva¢né skreslenie

Problém predstierania, klamania vedomého alebo podvedomého, je aktudlnou témou
psychodiagnostiky v personalnom vybere, pretoze znizuje validitu testovania. Uchadzaci su
postaveni pred Glohu ,,prejst’ psychotestmi‘, a snazia sa o to bez ohl'adu na prostriedky, ktoré
pre to pouziju. Domnievame sa, ze ide o Standardnu dispoziciu uchadzacov pre zvladnutie
narocnej situdcie testovania, ktora je ciastoCne podvedomd aje l'udsky pochopitelna.
V nasom subore je najcastejSou technikou impression managementu zvyraznovanie svojich
vykonovych potencialit.

Celit predstieraniu modze podla McFarlanda (2003) a Dwighta, Donovana (2003)
a Kuroyamu et al. (2010) upozornenie na odhalenie klamania v testoch s negativnymi
konzekvenciami pre uchadzaca. Socialne Ziadtice odpovede najviac ,,postihuji“ emocionalnu
zrelost’ a svedomitost’ (Ones, Visweswaran, Reiss 1996). Barrick, Mount (1996) konStatuju,
7ze predstieranie v tychto dvoch oblastiach neovplyviiuje prediktivnu validitu tychto
osobnostnych konstruktov, o ¢om vSak pochybujeme.

V naSom vyskume hl'addme vztah medzi Skalou Impression Managementu, ktora je sucast'ou
dotaznika 16 PF ajednotlivymi sekunddrnymi faktormi 16 PF: Anxieta, Extroverzia,
Sebakontrola, Nezavislost’ a Otvorenost. Vysledky pochédzaji zo suboru 1008 testovanych
uchadzacov o zamestnanie (96%) resp. z personalnych auditov (3,95%). Ide teda o situacie
,,skusky* kde vysledok testu rozhodne o budticnosti testovaného.

Vysledky ukazuji na vysoky vplyv na potla¢anie, maskovanie prejavov neuroticizmu, ktory
v o¢iach uchadzacov predstavuje ,,slabost* nezlucitelnu s efektivnym fungovanim v praci.
Podobne je to so sebakontrolou, ktord predstavuje sebadisciplinu, doslednost’, dodrziavanie
zasad, o su takisto mimoriadne ocefiované vlastnosti v praci. Zaroven ide o vlastnosti, ktoré
su u obchodnikov aj manazérov povazované za dobré prediktory uspesnosti v praci. Nase

zistenia su v zhode so spominanymi vyskumami.

Tabulka 1: Korelacie $kaly Impression Managementu so sekundarnymi faktormi 16 PF:

EXTROVERZI |SEBAKONTROL |[NEZAVISLOS |[PRISTUPNOS
ANXIETA |A A T T

IM (-0,413 0,115 0,247 -0,023 0,060
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Pre prakticki psychodiagnostiku tieto vysledky znamenaju potrebu potvrdit emocionalne
charakteristiky uchddzaca inou metodikou, ktord nie je zaloZzend na sebaposudzovani.
Nemodzeme sa spol'ahnit’ na spominané ,,minimalne ovplyvnenie vysledkov*. V nasej praxi
pouzivame Zulligerov test a Hand test, ktoré pomoZzu spresnit poznanie emocionality
U uchadzaca.

Situaéné¢ vplyvy na vysledky testovania st spominané V suvislosti s predstieranim,
motivacnou distorziou, ¢i impression managementom. Cattell a Shuerger (2003) upozoriiuju
na skreslujice vplyvy vyberovej situdcie podsobiace na vypovede o sebe.  Validitu
posudzovania osobnostnych vlastnosti vo vztahu krozhodovaniu o prijati tak znizuje
prirodzeny sklon I'udi posudzovat’ sa v stilade s ich predstavou o vhodnom type osobnosti pre
pracu. Zastavame nazor, ze vSetky osobnostné testy maji byt Standardizované nielen v beznej
populacii, ale Standardizacia by mala prebehnut’ aj v situdcidch vyberu. Podobné stanovisko
zaujimaju aj Sedlakova a Knapova, (2017) v suvislosti s dotaznikom LML

Heretik (2016) vo vyskume psychodiagnostiky realizovanom medzi ¢lenmi Slovenskej
psychologickej komory, ktord je zaclenena pod rezort zdravotnictva, ako jeden z hlavnych
problémov spomina pouzivanie neStandardizovanych metod alebo metodd, ktoré nemaju
definovanu kriteridlnu validitu.

V naSej praxi eSte stale pouzivame osved¢eny osobnostny dotaznik 16 PF, V. vydanie z roku
1997. Tento dotaznik vysiel bez lokalnej Cesko-slovenskej S$tandardizacie. Po prvom
persondlnom audite, ktory bol robeny pre 115 os6b, sme porovnali naSe vysledky
s vysledkami americkych noriem. Zistené rozdiely boli dovodom, pre€o sme pracovali na
lokélnych normach pre situacie personalnych vyberov a personalnych auditov, uvedomujuc si,
Ze udaje zbierame postupne v dlh§om ¢asovom horizonte (od leta roku 2010 do sti¢asnosti),
¢o nie je vhodny spdsob Standardizacie. Vysledky porovndvané v jednotlivych rokoch vSak
vykazuju stabilitu, rozdiely nie st Statisticky vyznamné. Pre ucely tejto Stidie sme porovnali
naSe vysledky snormami amerického vydania tohto dotaznika uvedenymi v Prirucke
technickej (Conn, Rieke, 1997). Vysledky sme porovnali t-testom v SW GraphPad.

Vysledky ukazujii na signifikatné rozdiely v trindstich zo Sestnastich faktorov. Tieto mozu
byt sposobené Casovym odstupom od americkej Standardizécie, ale aj situa¢nymi rozdielmi —
Vv pripade americkej Standardizécie iSlo o dobrovolnu ucast’ na testovani, v naSom pripade sa
0 dobrovol'nosti nedd hovorit. Naopak iSlo o situdcie, ktoré maju pre ucastnikov testovania
existen¢nu konotaciu. V ramci slovenskej a ¢eskej populacie ide o 1008 ucastnikov (z toho
386 zien), v ramci USA noriem ide o 2500 0s0b, 1245 muzov a 1255 Zien.

Tabulka 2: Porovnanie americkej Standardizacie a vysledkov testovania v ramci
personalnych vyberov a auditov na Slovensku a v Cechach (roky 2010-2017)

Spo!u
Spolu USA | STDEV SaC STDEV t
A Vrelost’ 14,3 4,6 14,7 3,8 2,448*
B Uvazovanie 9,1 3,4 9,7 2,2 4,8234**
C Emocna stabilita 13,3 5,2 16,2 3,1 16,5586***
E Dominancia 13 4,2 14,2 3,3 8,117***
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Spolu

Spolu USA | STDEV SaC STDEV t
F Zivost 11,8 4,9 12,0 3,8 1,1625
G Zasadovost’ 13,6 5,2 15,5 3,8 10,523***
H Socialna trafalost’ 10,7 6,2 15,2 4,5 20.928***
| Senzitivita 12,3 5,6 8,8 4,5 17,674***
L Ostrazitost’ 11,1 47 11,2 3,5 0,6107
M Snivost’ 8,2 53 4,2 31 22,461***
N Uzavretost’ 11,4 5 10,9 4.4 2,772*
O Ustrachanost’ 11,4 55 8,7 4,2 14,024***
Q1 Otvorenost’ k
zmenam 16,7 53 17,0 45 1,581
Q2 Sebestacnost’ 8,4 5,3 5,4 3.9 16,281***
Q3 Perfekcionizmus 11,9 4,8 14,9 3,7 17,822%**
Q4 Tenzia 11,1 51 6,6 4,2 24,824***

Sme presvedceni, ze rozdiely vo vysledkoch 1di najmi na vrub situacie, aj ked’ nie je mozné
opomenut’ kultarne vplyvy. Popri univerzalite osobnostnych ¢ft, existuje kultirne spdsobena
diverzita najmé v intenzite ich ,,8kalovych® prejavov (Schmitt et al, 2007). O tom, ako
situdcia meni testové skore svedci experiment Jakubka a Kraf¢ikovej (2016).

Pre zvysenie validity testovania osobnostnych ¢ft v procese personalneho vyberu je potrebna
»dvojita® Standardizacia — jednak tykajuca sa kultarnych faktorov, ale aj Standardizacia
Vv prostredi realizacie testovania. V atmosfére zvySenych narokov na prediktivnhu hodnotu
vysledkov psychodiagnostiky v Ekonomike 4.0 sa nezaobideme bez takejto Standardizacie

a zrejme sa nevyhneme ani Gpravam konstrukcie dotaznikov.
2.4 On-line alebo ceruza — papier?

Digitalizacia priniesla do sveta psychodiagnostiky testy vypihané on-line, kde poskytovatelia
pontkaji komfortné spdsoby ich administracie, spracovania a dodania vysledkov, ktoré
spraciva pocita¢. Vyslednd sprava je dodand okamzite a v jazyku, aky klient pozaduje a za
mimoriadne nizku cenu. Tol’ko struéne o charakteristikach on-line testovania.

Najzavaznejsia namietka vo¢i on-line testovaniu je zmena ,,podnetovych pomerov* (Sirti¢ek
2010), ¢o moze skreslit odpovede na jednotlivé polozky. Grieve a Hayes (2016) vSak
konstatuju, ze medzi telefonickym testovanim, on-line a ceruza-papier nie st rozdiely
Vv sklonoch skresl'ovat’ odpovede. Internetové testovanie z hl'adiska validity odpovedi nie je
rozdielne od testovania tuzka papier, nie je vSak bez problémov etického, pravneho ale aj
metodologického charakteru (Naglieri et al. 2004, Barak a Buchanan, 2010, Galova, 2015).
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Z pohladu praktickej psychodiagnostiky pre Géely vyberu zamestnancov povazujeme on-line
testovanie za problematické. V pripadoch testovania uchédzacov o pracu ide o zévazné
rozhodnutie tak pre uchadzaca, ako aj pre klienta, ktory za posudenie jeho vhodnosti plati; to
psycholéga zavézuje, aby podal ¢o najobjektivnejsi pohl'ad na osobnost uchadzaca, ¢o
internetové testovanie limituje — napr. pouzitie projektivnych testov, kontrola podmienok
testovania, pozorovanie uchadzaga pri vypiiani testov.

Rutinnou sucast'ou psychodiagnostického vySetrenia ma byt diagnostické interview, do
vyhodnotenia ktorého vyrazne vstupuje schopnost empatického postdenia osoby
diagnostikovaného. Neurofyziologickym zakladom empatie su zrkadlové neurony (napr.
Rizzolatti, Craighero, 2004), ktoré sa aktivuju v osobnom kontakte.

V procese interview verifikujeme vysledky testov a ukazuje sa ako nevyhnutnost’, objasnit’ si
ich stvislosti (analdgia inquiry v ROR a ZTT) — v osobnostnom teste uchadza¢ o manazérsky
post skoruje vysoko na hodnotdch vnutornej tenzie (Q4+) a ustrachanosti (O+) a nizko na
emocnej stabilite (C-). V ZTT sa vyskytuje vahavost a latentny farebny Sok. Aktualne pracuje
na pozicii finanéného riaditel'a. Vysoka troven anxiety, ktora rezultuje z tychto vysledkov, je
rizikovou vlastnostou pre riadenie. Dotazovanie identifikuje ako zdroj tychto emoc¢nych
stavov dlhodobu nespokojnost’ so socidlnym prostredim, neuznavanie zo strany akciondra
a generalneho riaditel’a, ¢o ho vedie k zmene pdsobiska po 20 rokoch prace na jednom mieste.
Vysledky testov teda signalizuju situaéni uzkostnost, nie trvala ¢rtu povahy. Takéto
posudenie zavisi na osobnom kontakte, dovere a odbornosti psychologa.

I1.2.2 Prediktivna validita psychodiagnostického vySetrenia v personalnom vybere a jej
zlepSovanie

Predikcia vykonnosti na konkrétnom poste je uCelom aposlanim psychodiagnostiky
V persondlnom vybere. V prvom rade to znamena korektny a u€inny proces diagnostiky,
0 ktorom sme pojednali vysSie vratane znalosti socidlno-psychologickych charakteristik
pracoviska. Nevyhnutnou podmienkou pre skvalitiovanie prediktivnej hodnoty
psychodiagnostiky je spétnd vdzba o vykonnosti prijatych uchadzacov. Na identifikovanie sa
pouzivaju vykonové kritérid — napr. objem predaja, celkové hodnotenie kontextudlnej
vykonnosti — napr. zotrvanie v praci, kvality prace (absencia chybovosti), dochddzka apod. Aj
ked’ ide o objektivne miery Uspesnosti, do vykonnosti vstupuje rad vplyvov, ktoré ju mézu
zmenit'.

Prediktivna validita sa potom vyjadruje kvantitativne. V naSom vyskume sme hodnotili
zamestnancov, ktori odisli v skuSobnej dobe resp. do dvoch rokov od nastupu na pozicii
obchodného zastupcu (16 o0s6b), voci tym Co zostali (24 0s06b). Vyznamné rozdiely medzi
tymito skupinami boli v osobnostnom faktore ,,zivost*, kedy pracujici boli bezstarostnejsi
a mierne extrovertnej$i a socialne ostrazitejsi ako ti, ¢o odisli.

V hodnoteni intelektovych schopnosti sa ukdzali vyznamné rozdiely v prospech pracujucich
Vv subtestoch ,,¢iselné rady*, ,,odhalovanie vztahov* a ,tvorenie pojmov* aaj Vv celkovom
vysledku. Ide o intelektové predpoklady, ktoré sa podielaju na analyze situacie ana
verbalnych danostiach pre vyjednavanie.

Vysoko vyznamnym faktorom sa ukézal vek — ti ¢o odisli mali v priemere 37,5 roka, ti ¢o
zostali pracovat’ mali 29,5 roka.

Zavery pre odporucania na zaklade vysledkov psychodiagnostiky su zrejmé.

V podskupine zamestnancov z vyroby, ktorych bolo spolu 40, iS$lo o manazérov na strednej
aprvej linii riadenia, projektovych manazérov a veducich technickych oddeleni. Priemerny
vek tych, ¢o odisli (25 0sob) bol 38,52 roka, tych o ostali pracovat’ (15 osdb), 38,6 roka.
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V tomto subore bola jedna zena, ktord po 4 mesiacoch zo zamestnania odisla na zaklade
vzajomnej dohody.

Pracujtici vo vyrobe su socidlne dominantnejsi (E+) a su pristupnej$i zmenam (Q1+) ako
odideni. V intelektovych schopnostiach je jediny Statisticky vyznamny rozdiel v tvoreni
pojmov, kde su lepsi ti, ktori odisli.

Kvantitativne hodnotenie profesijnych skupin odidenych a pracujucich prinasSa podnety pre
odporucania 0 rizikdch pracovnej adaptacie pre uchddzacov z tychto dvoch profesijnych
podskupin u nésho klienta.

Pre spresiiovanie psychodiagnostiky je takato spdtna vdzba potrebna, nie vSak dostacujlca.
Okrem obcasného porovnavania skupin pouzivame aj kvalitativne hodnotenie jednotlivcov
ich nadriadenymi. Ide o hodnotenie informécii z posudkov vo vzt'ahu k redlnemu spravaniu
zamestnancov. Odchylky od prognézy st zaujimavé, ale treba ich hodnotit’ aj v kontexte
pracovnej a zivotnej situacie konkrétneho ¢loveka a jej zmien.

3 ZAVER

Stucasna psychologia pdsobi v komerénom prostredi a za poslednych dvadsat’ rokov sa
psychologické sluzby mimoriadne komercionalizovali. To je ,,mimo dobra a zla®, pretoze je
to sucast’ vyvoja celej spolo¢nosti. Vidime vSak problém vyvazenia komerénych zaujmov
psychologov s potrebou kvalifikovanej a validnej sluzby klientovi. Reakcie laikov — klientov
tychto sluzieb c¢asto poukazuju na povrchnost’ poskytovanych sluzieb, alebo priamo
pochybuju oich odbornosti. Na druhej strane cast laickej verejnosti pozitivhe vnima
dostupnost’ roznych psychologickych metdd na internete.

Ucelovost vidime aj v publikagnej &i vydavatel'skej &innosti — v Cechach je vyznamnou
korektivnou institticiou ¢asopis TESTFORUM, ktory sa kvalifikovane zaobera problematikou
psychodiagnostiky ako zakladnou ¢innost'ou psychologie v aplikovanej praxi a poskytuje aj
vydavatel'om kvlifikovanu spitna vizbu.

V oboch krajinach vsak chyba vSeobecne zdvizna norma ¢i uz vo forme ,.,technickej normy*
ako to maju v Nemecku alebo etickych Standardov psychodiagnostiky tak ako je to napr.
v USA. Této norma samozrejme nezakaze pokutne testovanie pri vyberoch zamestnancov, ale
vytvori podmienky pre obranu tak seridznej psychologie ako aj poSkodenych uchadzacov
0 zamestnanie.
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DIVERSITY IN ORGANIZATIONS: BEING CANDID AT WORK

Marina Y. KIM, Marek VICH

Abstract: Within the last couple of decades, when physical communication borders are being
less and less distinct, and societies are becoming more and more diverse, it has got very easy
to rub at least someone up the wrong way. Politeness is reaching its extreme, and every so
often within the business environment, it instigates complications and hinders work efficiency.
The purpose of this paper is to accentuate the significance of business practices like radical
candor — “a proactive and compassionate engagement in the unpleasant and direct feedback
process” (Vich & Kim, 2016). We elucidate the cause and effect of a strong human sensitivity
and political correctness from the times before the making of a global village to
contemporary state. Furthermore, we discuss psychological factors of feedback-related
behavior, which vary significantly depending on individual’s cultural background and a
country of residence. Organizations with multicultural environment still underestimate the
benefits of candid approach to feedback-related processes, moreover there is a chance of
misuse. Therefore, we suggest what variables should be taken into consideration when
practicing candid approach.

Keywords: Candor, diversity, cross-cultural management, globalization.

1 INTRODUCTION

Since borders are becoming less geographical and more political, human resource is facing a
different type of limitations. Countries’ populations and workforce are getting more
diversified introducing new features and behaviors which require management in order to
bring the most value to all stakeholders (Kapoor, 2011; Lambert, 2016; Mateescu, 2015).
When dealing with diversity which is highly connected to identity subject with questions on
feeling of belonging or not belonging to the group, being different or not to its
representatives, managers have to take into account cultural and psychological factors (Holck,
Mubhr, & Villeséche, 2016).

One of the first mentions of diversity is dated 1978 as a result of US Supreme Court Case,
when it was concluded that “diverse student body would promote vigorous exchange of
ideas” (Peterson, 1999, p.19), as cited by Kapoor (2011). Further, diversity entered
homogeneous workforce management, and in 1990’s, diversity management programs were
launched in order to include more women and ethnic minorities into the workforce (Lorbiecki
& Jack, 2000). The study conducted by Diversity Task Force indicates the necessity of
broadening the definition of diversity, as it was primarily referring to gender and ethnicity
(2001). In addition, as Markus (2008) suggests, the emphasizing of these differences might
bring about stereotyping. Broader diversity initiatives should include not only minorities and
underrepresented groups, but also non-minorities, as it gives the feeling of inclusion to bigger
audiences who would then facilitate these initiatives (Jones, 1999).

Among the outcomes of globalization is increased sense of political correctness. According to
Oxford dictionaries, the term political correctness defines “avoidance of forms of expression
or action that are perceived to exclude, marginalize, or insult groups of people who are
socially disadvantaged or discriminated against” (“Political correctness,” n.d.). People tend to
avoid acting or expressing to a greater extent in attempt not to offend anyone which often
leads to miscommunication. However, in response to that today’s generation is also suggested
to be more willing to “step out of comfort zone” (van der Rijt et al., 2012) and to abandon the
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tendency of being “too polite” (Angus Reid Institute, 2016). Angus Reid Institute in Canada
conducted a survey among 1,510 Canadian adults on sensitivity and political correctness. The
results are quite controversial, 76% of respondents believe that it has “gone too far”. While
80% think that nowadays one cannot say anything without offending someone, the same
people, 72%, claim they censor their language to be polite and not to upset anyone. Due to
this, the concept of candidness is gaining its acceptance among multinational organizations.

2 RADICAL CANDOR

Kim Scott, former Google and Apple employee, shared her experience of a successful
guidance at First Round’s CEO Summit that took place in November, 2015 (“Radical
Candor,” 2015). Her idea of how to establish an organizational environment full of joy,
dedication, and willingness to work with each other is based on years of building the strategy
in her own software company and being a long-time director in Google. Scott believes that
there is no place for back-stabbing in such environment. However, the concept itself is not
original. Its earlier mentions on a global scale are dated 2005 with release of the book
“Winning” by Jack Welch, former chairman and executive officer of General Electric, and his
wife Suzy Welch. It tells about inside the company perspective, about external environment
of the company, and about personal success (Welch & Welch, 2005). Welch puts great
emphasis on necessity of candor in organizations and differentiation of employees. “False
kindness is the cruelest thing a manager can do to his employee”, - says Jack Welch in one of
the interviews (Stanford Graduate School of Business, 2005). Being too nice and polite might
lead to no result or worsen the situation by giving false impression. Therefore, there might be
as much empathy in a more honest and direct guidance as there is in kind feedback.

Not only managers should be more straightforward in their evaluation, but employees should
be involved in more honest communication too (Freshbooks University, 2015). The idea of
radical candor is based on open communication decreasing boundaries between employees.
Those boundaries often exist in organizations and create a “noise” which distorts the message
to the receiver. In a long term, false kindness originates much worse consequences for all
stakeholders than in case of giving an honest and straightforward feedback (Scott, 2017).
Nevertheless, the idea behind is not to share personal subjective opinion, but rather
constructive criticism without getting personal, while focused on helping the receiver by
showing where he/she realistically stands and encouraging to act immediately. Proper use of
radical candor implies evaluating individual’s performance and behavior, but not judging
one’s personality.

3 CULTURAL TRAITS AND PERSON-ORGANIZATION FIT

In order to increase the probability of higher mutual understanding between the employees,
companies start analyzing person-organization fit at the recruiting stage. When it comes to
hiring new employees, managers and talent acquisition representatives pay more and more
attention to possible ways of how the candidate might or might not fit in within the
organizational culture, as better person-organization fit generally leads to higher employee
satisfaction and higher performance (Agarwal, 2012; Davis & Herrera, 2013; Hvizdos Wolf,
2007; Jutras & Mathieu, 2016). There are many definitions of the word culture, and one of
them is “collective programming of the mind that distinguishes the members of one group or
category from people from others” (Hofstede et al., 2010, p.6). Individual’s cultural traits are
grasped with upbringing, environment, society, etc. and can change with introduction of new
influencing factors. The organization where one starts to work can become one of these
factors. Nevertheless, representatives of one culture are more reluctant to these changes than
the others (Hofstede et al, 2010). There are numerous frameworks for evaluating and
classification of culture, be it national (Hofstede, 1991; House et al., 2004; Trompenaars &
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Hampden-Turner, 1997) or organizational (Deal & Kennedy, 1982; Denison, 1990; O’Reilly,
Chatman, & Caldwell, 1991) culture, designed by different scholars. As an example, in case
of Hofstede’s national culture framework, one of the dimensions called Uncertainty
Avoidance Index indicates to what extent members of the culture feel threatened by unknown
situations and try to avoid these by resisting innovation, unorthodox ideas and behavior
compared to other cultures (Hofstede, 1991).

Likewise, representatives of one culture may be more reluctant to accepting the idea and
practice of radical candor. Cultures with higher score in Power Distance Index dimension of
Hofstede’s framework are more disinclined to criticize their manager, and subordinates are
expected to behave and act unquestioningly (“Dimensions - Geert Hofstede,” n.d.). Culture
differences have an impact on both giving and receiving feedback, hence application of
radical candor for different cultures varies in timeframe and approach (Vich & Kim, 2016).

4 PSYCHOLOGICAL ASPECTS OF GIVING AND RECEIVING
FEEDBACK

Besides cultural peculiarities, individuals’ feelings and conduct are also contingent upon
one’s psychological safety, emotional intelligence, and motivational orientation.
Psychological safety is individual’s perception of the outcomes of taking interpersonal risks
(Edmondson, 1999). In a safe working environment, members of the team are not petrified to
express ideas that can instigate potential embarrassment like highlighting inaccuracies or off
beam performance. Instead of emboldening silence over erroneous notions for the sake of
team’s tranquility, psychological safety enables individuals to speak up and promotes learning
conduct (Detert & Burris, 2007). Particular emphasis is put on leaders who are the role
models for their subordinates (Erkutlu & Chafra, 2015). Moreover, leaders are often
responsible for other’s feeling of being appreciated for the input which develops
psychologically safe environment where people are comfortable with expressing themselves
(Nembhard & Edmondson, 2006). Being available and accessible encourages followers to
share their propositions and concerns and communicates that such behavior will not have
negative consequences (Edmondson, 1999; Huang & Jiang, 2012).

Emotional intelligence (EI) is the “ability to monitor one’s own and other people’s emotions,
to discriminate between different emotions and label them appropriately, and to use emotional
information to guide thinking and behavior” (Colman, 2015, p.244). El can be developed and
necessary skills can be taught (Goleman, 1995). These skills fall under two primary
competencies — personal (self-awareness and self-management) and social (social awareness
and relationship management) (Bradberry & Greaves, 2009). Personal competence reflects
individual’s abilities to stay aware of own emotions and manage actions accordingly, while
social competence focuses on disposition and behavior of others for better relationship
building. Self-awareness is “recognizing feeling as it happens” (Goleman, 1995, p.43), which
is the foundation of the EI, and being highly skilled at it makes other EI skills easier to use.
Self-management is built upon self-awareness: after recognizing the emotion, one can manage
his/her own reaction to it in a positive way (Bradberry & Greaves, 2009). Those who are
highly skilled in self-management tend to recover from life setbacks much faster than those
who are not. Social awareness is empathy, recognizing emotions in others, what they need
and want, which helps make better decisions (Goleman, 1995). This skill is the ability to
observe people, pick up their mood, and absorb critical information. Proficiency in
relationship management is vastly dependent on three EI skills described earlier, that is to say
understanding of one’s own emotions and those of others facilitates managing interactions
more efficiently (Bradberry & Greaves, 2009). Lack of relationship management often
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instigates issues as people tend to passively avoid quarrels due to not being able to provide
direct and constructive feedback.

People’s behavior at workplace is also induced by their motivational orientation (Crocker,
2011). In many cases, it frames their psychological experience and connection to society
(Crocker & Canevello, 2008). Two motivational orientations — egosystem and ecosystem —
define people’s reasoning when fulfilling their needs and needs of others. Egosystem prompts
to believe that one’s personal needs cannot be met in collaboration with others, there is urge
to demonstrate one’s worth and to make good impression (Rynes et al, 2012). The opinions of
others are extremely important, therefore an individual is often afraid to ask questions and ask
for help so as not to look incapable. Moreover, such an individual is willing to demonstrate
only what he is good at instead of developing his weak skills. Ecosystem, in turn, does not
ignore self-centering (Crocker, Olivier, & Nuer, 2009). Ecosystem focus incites the belief that
one’s needs can be, and should be, met in collaboration with others along with meeting the
needs of their own. As opposed to egosystem, this orientation does not imply a zero-sum
game, when someone is always gaining at the cost of the other person. It persuades that all
participants can be winning to some extent. Individuals with ecosystem motivational
orientation find it easier to say “no” to requests from others, as they are not that attached to
someone else’s opining about them. Accepting the fact that such person is not mastering a
skill does not seem like a threat to his reputation, and he is willing to develop. Depending on
orientation type, individuals prioritize either self or everyone including self.

5 DISCUSSION

We also suggest organizations consider implementing and applying the practice of radical
candor. Depending on company’s characteristics like culture, average age group, industry,
employee band size, location, background, etc., either top-to-bottom approach or through
agents can be implemented (Vich & Kim, 2016). Also, numerous organizations offer
extensive emotional intelligence testing to identify employees’ level of mastering each of the
four EI skills (Bradberry & Greaves, 2009). Generally, it includes self-reported evaluation as
well as 360-degree review from management, peers, and subordinates. These tests are also
available online. In addition, organizations might take in account other psychological factors
for evaluations and management skills improvement like attachment style, self-esteem, and
goal orientation (Vich & Kim, 2016).

After researching for this paper, we would like to give suggestions for future research which
include extreme levels of political correctness in countries different from Canada and US,
negative outcomes of diversity, candidness from top management, and feedback-receiving
behavior. Fellow researchers may consider using Hofstede’s national culture comparison tool
for analyzing different global locations for potential candor application (“Countries - Geert
Hofstede,” n.d.). Only survey data collected in Canada was used due to lack of evidence from
other locations with a similar amount of respondents.

6 CONCLUSION

Nowadays, it is crucial to emphasize the importance of diversity management which is not
based solely on gender and ethnicity. It also includes aspects that are not so obvious, like
organizational role, communication style, work style, etc. (Diversity Task Force, 2001). In
order to decrease communication barriers and improve employee satisfaction, organizations
should consider the practice of candor while also taking into account the peculiarities of its
diversified teams. Depending on organization’s existing culture and the set of values of its
individual members, the timeframe and approach for accepting this practice will vary (Vich &
Kim, 2016). One of the ways towards it, as suggested by respondents of the survey on
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sensitivity and political correctness, is for people to get thicker-skinned (Angus Reid Institute,
2016). While giving feedback requires some particular skills in the workplace, the benefits of
receiving feedback are also appreciated more when motivated towards learning.
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AUTONOMIE V PRACOVNIM A ORGANIZACNIM KONTEXTU

AUTONOMY AT WORK AND ORGANIZATIONAL CONTEXT

lva KIROVOVA

Abstrakt: Autonomie ndlezi k interdisciplindrni problematice, je zkoumdna v ramci filozofie,
psychologie i dalsich oborii. Autonomii v pracovnim a organizacnim kontextu je vénovana
pozornost po desetileti. Vysledky vyzkumii potvrzuji souvislosti pracovni autonomie
S wkonnosti, intrinsickou motivaci, pracovni spokojenosti, s kreativitou a inovacemi a dalsimi
pozitivnimi pracovnimi nebo organizacnimi vystupy. Potieba autonomie v prdci je ziejma
v souvislosti S rostoucim vyznamem znalostni prdce a zvySujicimi se pozadavky na
konkurenceschopnost organizaci. Cilem mapujiciho prizkumu bylo zjistit zastoupeni
autonomie V pracovnim designu a jeji hodnoceni ze strany liniovych manazerii a
zaméstnancii, jejich podrizenych. Z analyzy 20 polo-strukturovanych rozhovoru vyphvd, Ze i
kdyz vetsina respondentii autonomii hodnoti jako vyznamny faktor, jeji zastoupeni
V pracovnim designu je potvrzena mensinou respondenti. Omezeni vysledku vyplhvaji
Z mapujiciho designu. Presto je pravdépodobné, Ze autonomie v prdci nepatii mezi prioritni
témata v ceskych organizacich. Vzhledem k prokdazanym souvislostem a diisledkium autonomie
V pracovnim a organizacnim kontextu je zZadouci ji vénovat vétsi pozornost.

Abstract: Autonomy belongs to interdisciplinary issues; it has been studied in frames of
philosophy, psychology and other disciplines. Over decades attention is paid to autonomy at
work and organizational context. Research results confirm interconnections of work
autonomy with performance, intrinsic motivation, work satisfaction, creativity and
innovations as well as with other positive work and organization outputs. A need for
autonomy at work is obvious in context of growing importance of knowledge work and
increasing demands on organization competitiveness. The goals of mapping survey were
focused on identification of autonomy representation at work design and its evaluation by line
managers and employees, their subordinates. From analysis of 20 semi-structured interviews
emerge the following results. Although the majority of respondents evaluate autonomy as an
important factor, autonomy representation at work design was confirmed by the minority of
them. Despite the fact, the results have limited validity due to mapping design; autonomy at
work probably does not belong to priority topics of Czech organizations. It is desirable to
give more attention to autonomy in consideration of proven interconnection and
consequences of autonomy at work and organization contexts.

Kli¢ova slova: autonomie, pracovni design; polo-strukturovany rozhovor; liniovy manazZer,
zamestnanci.

Keywords: autonomy; work design; semi-structured interview; line manager; employees.
1 UVOD

Autonomie nalezi k t¢ématim s dlouhou historii a riznymi kontexty. Filozofické kontexty se
Aristotela idealem lidskosti (humanity) je sobéstac¢nost a nezavislost na druhych (Drydden,
2017). Dalsi souvislosti se tykaji problematiky rozhodovani, moralnich hodnot a vyvojovych
stadii jedince, napf. téma autonomie je obsazeno v Kantové filozofii nebo v Piagetové a
Kohlbergové teorii moralniho vyvoje. V organiza¢nim kontextu bylo vyraznéji poukazovano
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na potiebu autonomie V praci v ramci sociotechnického pfistupu v 50. letech 20. st., jeji
vyznam a piinos byl prokazan akénimi vyzkumy realizovanymi piedev§im ve Velké Britanii
(Trist, 1981). V 70. letech 20. st. téma autonomie Vv praci byva nejcastéji spojovano
s koncepci pracovniho designu Hackmana a Oldhama, ve které autonomie v praci nalezi ke
klicovym charakteristikdm prace. Hackman a Oldham (1975) navazali na vysledky vyzkumu
realizovanych zejména v ramci sociotechnického pfistupu a hnuti kvality pracovniho zivota.
Napt. ve Waltonové koncepci kvality pracovniho Zivota autonomie pfedstavuje vyznamny
faktor kategorie bezprostfednich pfilezitosti pro vyuzivani a rozvoj kompetenci, nalezi
k indikatoraim kvality pracovniho Zivota (Walton, 1973). Karasek (1979) upozornil na
souvislosti mezi mentalnim stresem a moznosti vlastniho rozhodovani v praci a kontroly.
Jedna se o interakci vlivu pracovnich pozadavki a miry svobody rozhodovani, vlastni
kontroly. Pokud jsou pracovni pozadavky vysoké a moznosti kontroly, svobody rozhodovani,
nizké, dochazi k pracovnimu stresu. Téma autonomie v praci je také podstatné v koncepci job
craftingu. V metateorii sebedeterminace je autonomie povazovana za jednu ze zakladnich
vrozenych potieb, drivil, jejiz rozvoj a uspokojovani facilituje vyznamné intrinsickou
motivaci, autonomni, krom¢ dal$ich souvislosti (Cagné, Deci, 2005). Z kratkého tvodu je
zfejmé, ze autonomie v pracovhim a organiza¢nim kontextu nélezi k tématim, jimz je
vénovana pozornost v rozdilnych koncepcich a souvislostech, coz potvrzuji ¢etné vyzkumy.
Jiz v r. 1984 Nicholson (1984) poznamenava, Zze autonomie piedstavuje multidimenzionalni
konstrukt, s riznymi kontexty a vztahy.

2 AUTONOMIE V PRACOVNIM A ORGANIZACNIM KONTEXTU

Reflexe implementace novych technologii, ménici se naplné prace, pracovnich ukoli a
¢innosti, potfeby odklonu od byrokratickych a technokratickych postupii a tradic je obsazena
v sociotechnickém piistupu. Trist (1981) popisuje kontext a faktory, které ovlivnily prubéh
akénich vyzkumi realizovanych v 50. letech 20. st. ve Velké Britanii v uhelnych dolech,
véetné podminek komplikujicich $ir§i implementaci dosaZenych vysledki. Byl prokézan
pozitivni pfinos autonomnich pracovnich skupin, a to zvySenou produktivitou, osobni
angazovanosti zaméstnancii, minimalni supervizi a nizkou absenci, ve srovnani s tradicni
organizaci prace, s tradi¢ni strukturou a vedenim pracovnich skupin. Sociotechnicky pftistup
zahrnuje fadu principli, napi. klade diraz na pracovni skupiny, ne na jedince, na interni
sebetizeni skupiny, na rozvoj variability dovednosti zaméstnancti, multiskilling, a na moznost
svobodného rozhodovani, na zvaZeni situace a obsahu pracovnich roli, na rozdil od pfesné
definovanych pracovnich roli. Sociotechnicky piistup je systémovym ptistupem. Trist
konstatuje, Ze pii analyzach pracovni a organizacni problematiky je potfebné rozliSovat 3
urovné systémil, a to 1 vramci vyzkumi. Primarnim pracovnim systémem je oddéleni
organizace, celkovy systém organizace predstavuje dalsi uroven, a treti predstavuje konkrétni
socioekonomicky kontext. Podle Trista organiza¢ni a socioekonomické kontextualni faktory
pracovniho designu v 50. letech 20. st. mély negativni vliv na dokonceni nékterych akénich
vyzkumi nebo na moznosti jejich dalsi implementace. Jako ptiklad uvadi zménu manazera
divize, neochotu managementu predat ¢asti své moci nebo prevladajici klima ve spolecnosti,
které¢ podporovalo tradi¢ni organizacni 1 pracovni design. Potfebu zmény organizac¢niho
paradigmatu v disledku zmén socioekonomickych faktorti podpoftily i vyzkumy Burnse a
Stalkera ze 60. let 20. st. Jejich vystupem je rozliSeni dvou typu organizaci, mechanistického
a organického (Burns, Stalker, 1994). V pribéhu vyvoje spolecnosti dochazi ke zménam
nejen hodnot, ale 1 o¢ekdvani tykajicich se pracovnich roli, ty jsou reflektovany v pracovnim a
organiza¢nim designu. Zmény technologii také ovliviiuji Zivotni styl, hodnoty a dalsi oblasti
Zivota i organizaci. Podle Waltona (1979) socioekonomické faktory v 70. letech 20. st. jiz
byly vice naklonény zménam organizaci a pracovniho designu. Dusledky rozvoje technologii
se projevily mj. ve zménach pracovni ndplné, jeji komplexnosti. Od zaméstnanci byly
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vyzadovany jiné dovednosti, ve srovnani s érou védeckého managementu. ZvySoval se
vyznam spoluprace mezi zaméstnanci a vzajemné zavislosti a propojenosti vystuptu
pracovnich ukold a roli pracovnich skupin nebo tymu. Waltonova koncepce kvality
pracovniho zivota ze 70. let 20. st. nalezi i v soucasnosti ke stézejnim, z ni, ve vétsiné
piipadl, vychazeji dalsi teorie kvality pracovniho Zivota. Treti Waltonova kategorie kvality
pracovniho Zivota, bezprostfedni pfilezitosti pro vyuzivani a rozvoj kompetenci, reflektuje
potfeby zmény paradigmatu védeckého managementu a byrokracie. Obsahuje nasledujici
indikatory (Walton, 1973): autonomie a kontrola, uplatiovani rozdilnych dovednosti
(multiskilling), smysluplnost informaci tykajicich se celého pracovniho procesu a zpétna
vazba vztahujici se k pracovnim vysledkiim, celistvost ukolii a planovani vcetné
implementace Cinnosti. Z vy¢tu je ziejmé, Ze se jednd o protiklad tradicniho pracovniho
paradigmatu. Autonomii v praci Walton spojuje s kontrolou. Podle Waltona je podstatné, zda
prace umozinuje zamestnanci zna¢nou autonomii a kontrolu nad pracovnimi ¢innostmi, které
vykonava. Opakem je kontrola externi nebo minimalni az zaddnd autonomie. Autonomie
V praci je soucasti 1 dalsi koncepce kvality pracovniho zivota ze 70. let 20. st., a to Taylorovy
(Taylor, 1973). Je obsazena v sedmé kategorii jeho koncepce. Nazval ji kontrola a vliv. Tyka
se moznosti ovliviiovani pracovnich ukold a procest, autonomie, sebefizeni, participace na
rozhodovéni a dalSich moznosti ovliviiovat pracovni organizacni procesy.

Reflexe zmén je obsazena ve vyzkumech a koncepcich pfedstaviteli humanistické
psychologie, napf. Herzberga nebo v modelu pracovniho designu Hackmana a Oldhama.
V jejich modelu pracovnich charakteristik (JCT, the job characteristics model) autonomie
nalezi mezi pét kliCovych pracovnich charakteristik. Vy$s$i mira autonomie pozitivné koreluje
s odpovédnosti za pracovni vysledky (Hackman, Oldham, 1974). JCT a metoda JDS (the job
diagnostic survey) je zamétfena na identifikaci mozZnosti ke zvySeni motivace, pracovni
spokojenosti a vykonnosti. V JDC je autonomie vymezena jako mira svobody, nezavislosti a
moznosti zvazeni rozhodnuti zaméstnance tykajici se harmonogramu prace a urceni postupti
plnéni pracovnich tkold (Hackman, Oldham, 1975). Metodou JDS lze ur¢it stavajici pracovni
charakteristiky a moznosti pracovniho redesignu ke zvySeni produktivity a spokojenosti.
K moderujicim faktorim autofi zatadili silu ristovych potieb jedince (individual growth need
strength).

V metateorii sebedeterminace (self-dtermination theory, SDT) je stéZejni rozliSeni mezi
autonomni a kontrolovanou motivaci (Cagné, Deci, 2005). Autonomie nalezi ke tfem
zakladnim driviim v teorii SDT. Deci (1980) poukazuje na pomérné znacnou schopnost lidi k
sebeurCeni (self-determination) a na fungovani vile, na schopnost zvolit chovani, které
vychéazi z vnitinich tuzeb a percepce. , Sebedeterminace je psychologickym konstruktem
vztahujicim se k lidské flexibilité a schopnosti jak si vybirat mezi alternativami chovani (bez
ohledu na pocet alternativ), tak se prizpiisobovat situacim, ve kterych je k dispozici pouze
Jjedna moznost*“ (Deci, 1980, s. 6). Teorie SDT povazuje uspokojovani tii zakladnich potieb, a
to autonomie, kompetence a soundlezitosti (relatedness) za zaklad pro optimalni rozvoj a
integritu jedince, potfeba autonomie je hodnocena jako nejvyznamnéjsi (Cagné, Deci, 2005).
V pracovnim kontextu je SDT zaméfena na problematiku uspokojovani tfi zakladnich potieb,
drivii. Pokud pracovni a organizacni faktory napomahaji jejich uspokojovani, je posilovana
intrinsickd motivace a internalizace extrinsické motivace. K podstatnym faktortim
podporujicim jejich uspokojovani nalezi pracovni charakteristiky obsazené v JCT a podpora
autonomie za strany nadfizenych. Koreluje S pozitivnimi pracovnimi vystupy, napf.
s vykonnosti, projevy kreativity, pracovni spokojenosti, pozitivnimi pracovnimi postoji nebo
well-being. Intrinsicka, autonomni motivace rovnéz mj. facilituje emocéni zavazek
(commitment), pozitivn€¢ koreluje s vykonnosti, na rozdil od ostatnich druhti zavazkl
(Rollinson, 2008).
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Pracovni autonomie je zahrnuta i v koncepci job craftingu. Wrzesniewski a Dutton (2001, s.
179) definuji job crafting jako ,,...fyzické a kognitivni zmeny, které realizuji jedinci v ramci
ukolit nebo vztahovych hranic prace*. Dochdzi ke zméné smyslu prace jedince i1 jeho
pracovni identity. Na rozdil od JCT koncepce je zdlraziovana aktivita jedince, zdroje
motivace K job craftingu vychazeji z potieby vlastni kontroly pracovnich aktivit, pozitivniho
minéni o sobé&, sebehodnoceni a potieby interakci s druhymi lidmi. VSichni zaméstnanci
nejsou motivovani v praci témito potiebami, mohou je uspokojovat mimo pracovni a
organizacni kontext. Vyhodnocovani ptilezitosti pro crafting (vytvafeni) zahrnuje autonomii
k aktivité, k vlastni kontrole, konstatuji Wrzesniewski a Dutton (2001). Van Wingerden,
Bakker a Derks (2017) job crafting oznacuji za proaktivni chovani. Je ptinosny pro jedince i
organizace, pozitivn¢ ovliviiuje engagement zaméstnancti, vykonnost aj. Demerouti, Bakker,
Nachreiner a Schaufeli (2001) upozoriiuji na souvislosti mezi organizatnim kontextem a
pracovnim designem. Pracovni a organizac¢ni kontext poskytuje pracovni zdroje, fyzickeé,
socialni nebo organizac¢ni aspekty prace, napt. kontrolu nad realizaci prace, autonomii,
podporu nadfizeného, riznorodost dovednosti nebo pfilezitosti pro rozvoj (Bakker, 2014).
V ramci koncepce JD-R (job demands a job resources) je mj. prokazano, ze pokud prace
umoziuje autonomii, je zjiStovan nizs§i vyskyt burn-outu. Autonomie totiz poskytuje vice
prilezitosti vyrovnat se se stresujicimi situacemi. Uvedené souvislosti byly potvrzeny ve
vyzkumu, ve kterém pracovni autonomie byla vymezena jako nezavislost na druhych
zameéstnancich pfi plnéni pracovnich ukolti a svoboda rozhodovani tykajici se postupt a
rychlosti prace (Bakker, Demerouti, Euwema, 2005).

3 MAPUJICIi PRUZKUM A VYSLEDKY

Téma autonomie v pracovnim a organiza¢nim kontextu nalezi k aktudlnim tématim, z té€chto
divodii bylo pfedmétem mapujiciho prizkumu. Vyzkumné otazky byly formulovany
nasledovné:

Vyzkumna otdzka €. 1: Je sou€asti pracovniho designu autonomie?
Vyzkumna otazka ¢. 2: Je autonomie povazovana za dulezity faktor?
Z vyzkumnych otazek vyplyvaji nasledujici cile:

Cil ¢. 1: Identifikovat charakteristiky pracovniho designu

Cil ¢&. 2: Identifikovat hodnoceni vyznamnosti autonomie

Vzhledem k ¢asovym i dal$im faktorim byl zvolen mapujici vyzkumny design. Na zakladé
analyz vyzkuml zaméfenych na rizné aspekty pracovniho designu byla zvolena metoda
dotazovéni, a to polo-strukturované rozhovory. Z vystupl analyz ptedchozich vyzkumi jako
nejvhodnéjsi druh organizace pro realizaci mapujiciho prizkumy byly vybrany malé a stfedni
organizace, k urceni velikosti organizaci bylo zvoleno kritérium poc¢tu zaméstnancu, je Casté
v riznych druzich vyzkuml. Za malé organizace jsou hodnoceny organizace do 49
zamestnanct, za organizace stfedni velikosti organizace od 50 do 249 zamé&stnanct. Pro vybér
souboru organizaci byla pouzita metoda snéhové koule (snowball sampling). Nejedna se tedy
o nenahodny vybérovy soubor.

Vyberovy soubor byl sloZen z respondentl zastavajicich pracovni pozice liniovych manazert
a jejich podtizenych zaméstnanct. V souboru bylo zastoupeno 8 liniovych manazert a 12 jim
podiizenych zaméstnanc. Malé organizace reprezentovali 4 liniovi manazefi a 4 jim
podfizeni zaméstnanci, stfedni organizace 4 liniovi manazeti a 8 jim podiizenych
zamé&stnancl. U 2 malych organizaci je pfedmét ¢innosti oblast IT, dalsi 2 néalezi do sektoru
sluzeb. U 2 stfednich organizaci pfedmétem cinnosti je oblast IT a u 2 organizaci oblast
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sluzeb. Otazky kladené liniovym manazerim se vztahovaly k pracovnimu designu jejich
podiizenych zaméstnanc.

Mapujici pruzkum byl realizovan od ledna 2017 do konce bfezna 2017. Organizacim bylo
garantovano dodrZeni anonymity. 2 malé organizace puisobi v Moravskoslezském kraji, dalsi
2 vV Praze. 2 stfedni organizace ptisobi v Moravskoslezském kraji a 2 v Praze.

V uvedeném c¢asovém rozmezi bylo realizovano 20 polo-strukturovanych rozhovort.
Rozhovory trvaly mezi 30 az 60 minutami. Témata rozhovort vyplyvaji z vyzkumnych
otazek a cili. Tykaly se predevSim moznosti projevil autonomie v praci a hodnoceni
vyznamnosti autonomie v praci. Dals$i témata se tykala také podminek umoziujicich a
podporujicich autonomii v praci, disledkt a pfinosu, napt. smysluplnosti prace, engagementu,
motivace a vykonnosti, a také pfekazek autonomie. Ta ale nejsou zahrnuta v tomto pfispévku.
Formulace otdzek vychazely z relevantnich teoretickych koncepci a metod aplikovanych ve
vyzkumech. Otazky tykajici se charakteristik autonomie vychazely z oblasti job craftingu, a to
autonomie vztahujici se k plnéni pracovnich ukoli a ke vztahovému ohraniCeni prace.
Reflektovaly také SDT teorii. Byly kladeny napt. nasledujici otazky|:

Existuji moznosti k plnéni pracovnich ukolit podle viastniho uvazeni?
Existuji moznosti ke stanoveni vlastniho harmonogramu k plnéni pracovnich ukolu?
Je mozné v praci vyuzivat vlastni iniciativu a napady?

Konkrétni formulace otdzek byly modifikovany podle toho, zda byly kladeny respondentiim
zastavajici pracovni pozice liniovych manazeri nebo jim podfizenym zaméstnanciim,
Z hlediska organizac¢ni struktury.

Odpovédi respondentil byly s jejich souhlasem nahravany (u 3 respondentl). Ve vSech
ptipadech byly pro rozhovory pfipraveny zdznamové archy, podle tematickych okruht
rozhovoru, do kterych v pribéhu rozhovoru byly signovany jejich odpovédi nebo po jejich
realizaci byly zapisovany nékteré konkrétni formulace respondentti

Odpovedi respondentli byly vyhodnoceny obsahovou analyzou.

4 VYSLEDKY

Nasledujici vysledky obsahové analyzy vystupli polo-strukturovanych rozhovort poskytuji
odpovédi na stanovené vyzkumné otazky a cile. Z analyzy polo-strukturovanych rozhovort
vyplyvaji nasledujici zjisténi:

3 ze 4 liniovych manazerd z malych organizaci potvrdili autonomii jako soucast pracovniho
designu. VSichni 3 liniovi manaZeti potvrdili moZnosti autonomie tykajici se vztahovych
hranic prace a k moznostem vlastniho rozhodovani o zptsobech plnéni pracovnich tkoli.
Jednalo se 0 2 liniové manaZery organizaci pulsobicich v IT a 1 liniového manazera
organizace ze sektoru sluzeb. 2 respondenti, podfizeni zaméstnanci pracujici v IT
organizacich potvrdili moznosti autonomie tykajici se realizace pracovnich tukoli a
vztahovych ohraniceni prace.

1 liniovy manazer ze 4 liniovych manazera stfednich organizaci uvedl autonomii jako soucést
pracovniho designu, a to autonomii tykajici se moznosti vlastniho rozhodovéni pii plnéni
pracovnich kol a autonomii vztahovych ohrani€eni prace. Jednalo se o liniového manazera
pracujiciho v oblasti IT. Nasledné¢ 3 z 8 zaméstnanci potvrdili autonomii v pracovnim
designu, a to ve vSech pfipadech se jednalo 0 autonomii vztahovych ohraniceni prace. 2
pracuji v oblasti IT a 1 v oblasti sluzeb. Ze zminénych 3 pouze 2 uvedli moznost vlastniho
rozhodovani pfi plnéni pracovnich ukold, jednalo se o respondenty pracujici v oblasti IT.
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Pozitivni dasledky autonomie v praci se vztahuji zejména k autonomii souvisejici s plnénim
pracovnich ukolti, k moznostem vlastniho rozhodovani a modifikace pracovnich roli a néplné.
Pokud z wvysledkii polo-strukturovanych rozhovorti se vyberou pouze tyto aspekty
autonomie, tak lze konstatovat, ze tento druh pracovni autonomie ma podle obsahové analyzy
vysledkii polo-strukturovanych rozhovorti celkové mensinové zastoupeni. U malych
organizaci bylo potvrzeno 3 liniovymi manazery (ze 4) a 2 zaméstnanci (ze 4), u sttednich
organizacilliniovym manazerem (ze 4) a 2 (z 8) zamé&stnanci. Celkové tento druh autonomie
jako soucast pracovniho designu byl potvrzen z 8 liniovych manazert 4 a 4 zameéstnanci z 12,
celkové z 20 respondentd byl potvrzen u 8.

Jako diilezitou hodnotila autonomii v praci, a to autonomii tykajici se vlastniho rozhodovéni a
kontroly a vztahovych ohrani¢eni prace, vétSina respondenti. A to 3 liniovi manazefi ze 4
z malych organizaci, z toho 2 z oblasti IT a 1 z organizace poskytujici sluzby, a vSichni 4
liniovi manazeti ze stfednich organizaci. Autonomii jako dulezity faktor pracovniho designu
hodnotili vSichni zaméstnanci z malych organizaci, tedy 4, a 6 zaméstnancu z 8 ze stiednich
organizaci. Celkové autonomie v praci byla hodnocena jako dilezity faktor 7 manazery z 8 a
10 zaméstnanci z 12.

5 DISKUSE A ZAVER

Mapujici prizkum byl zaméfen na identifikaci autonomie v pracovnim designu a na
hodnoceni vyznamnosti autonomie v pracovnim a organizacnim kontextu. 1 kdyz
v organizacich, ve kterych byl realizovan mapujici prizkum, pojem pracovni design neni
pouzivan, obdobné jako pojem autonomie v pracovnim a organizacnim kontextu, jedna se
samoziejmé o rizné faktory a aspekty prace a pracovniho a organizacniho kontextu, které
v organizacich existuji a projevuji se v raznych souvislostech. Mapujici prizkum, jehoz
vysledky maji limitovanou platnost, jak jiz bylo uvedeno v pfedchozi ¢asti, poskytl castecny
vhled do problematiky autonomie v pracovnim a organizatnim kontextu v ¢eskych
organizacich.

Z vysledkti vyplyva nesoulad mezi hodnocenim dutlezitosti pracovni a autonomie, a to
autonomie umoziujici vlastni rozhodovani a kontrolu nad pracovnimi ukoly a jejich plnénim
a autonomie vztahovych ohrani€eni prace a mezi jeji identifikaci v pracovnim a organiza¢nim
kontextu. MenSinou respondentii byla identifikovana tato oblast autonomie. Rozdily se také
tykaji posouzeni autonomie jakou soucasti pracovniho designu, a to mezi liniovymi manazery
a zameéstnanci. Rozdily mezi hodnocenim riznych aspekt pracovniho designu a pracovnich
roli mohou byt ovlivnény zastdvanymi pracovnimi pozicemi, nezietelné vymezenymi
pravomocemi zaméstnancil, pouze naznacenou podporou k projeviim vlastniho rozhodovani,
percepci role apod. Urcité rozdily v odpovédich se vztahuji také k velikosti organizace, ve
které respondenti pisobi. Vzhledem k metodologii priizkumu je problematické tyto rozdily
interpretovat. Diskuse a workshop tykajici se vysledki byl ve zkoumanych organizacich
naplanovdn na mésic Cerven a Cervenec, pravdépodobné bude pifinosny pro respondenty,
organizace 1 dal$i objasnéni a interpretaci vysledkd.

Z vysledkli zahrani¢nich vyzkumii vyplyvaji nejen pozitivni souvislosti mezi autonomii
V praci, ale také interakce s kontextudlnimi faktory, organizacnimi 1 socioekonomickymi, jak
vyplyva napt. ze sociotechnického ptistupu jiz z 50. let 20. st. Pokud u nas je zdliraziovana
potieba kreativity a inovaci, well-being zaméstnanct, jejich engagement, samoziejmé i
vykonnost a dal$i souvisejici témata, patrné bez implementace potfebnych aspekti autonomie
V pracovnim a organizacnim kontextu Zadoucich vysledki nebude dosahovano a potencial
zamé&stnancl nebude vyuzivan v organizacich, ve kterych pracuji, ale v jinych oblastech jejich
zivota pifipadné v jinych organizacich, které si zameéstnanci vyberou jako vhodnéjsi
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alternativu. VIiv kontextualnich faktord, organiza¢nich a socioekonomickych je ziejmy, byl
zminén jiz Tristem.
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PRACOVNI PORADENSTVI A EAP
WORKPLACE COUNSELLING AND EAP

Iva KIROVOVA

Abstrakt: Pracovni poradenstvi je v 19. st. spojeno s industrialnimi filantropy, napr. sirem T,
Saltem, ve 30. letech 20. st. s E. Mayem, v soucasnosti v ekonomicky rozvinutych zemich
souvisi zejména S EAP (Employee Assistance Programs) programy. EAP nabizeji bezplatné
sluzby zaméstnancim organizaci a jejim rodinnym prislusnikim. Jedna se napr. o
poradenskou cinnost vztahujici se k pracovnimu stresu, riiznym druhiim zavislosti, financni
nebo pravni problematice. Cilem mapujictho prizkumu bylo zjistit, zda organizace pocitUji
potrebu poskytovani pracovniho poradenstvi svym zaméstnanciim a identifikovat poradenské
sluzby, které organizace povazuji za nejpotiebnéjsi. Bylo realizovano 10 polostrukturovanych
rozhovorii s respondenty zastavajici pracovni pozice v top managementu nebo HR. Vétsina
respondentii uvedla potrebu poskytovani poradenskych sluzeb ve , svych™ organizacich.
pracovniho stresu, reseni konfliktii, zmen, vykonnosti a well-being. 1 kdyz vysledky jsou
limitovany mapujicim designem, presto zachycuji zdjem o EAP, dale také o garanci
profesionality sluzeb, problematiku financovani apod. Zahranicni vysledky vztahujici se
k pFinosiim EAP potvrzuji jejich prinoS pro zaméstnance, organizace a spolecnost.

Abstract: In 19" century workplace counselling is interconnected with industrial
philanthropists, e.g. with sir T. Salt, in 30's of 20" century with E. Mayo, and in present days
in economic developed countries is interconnected above all with EAP (Employee Assistance
Programs). EAP’s offer services for employee and their family members free of charge. There
are counselling services relevant to work stress, various addiction type, finance or legislative
issues. The goals of the mapping research were focused on identification of the following
topics: Is there a need for an offer of employee workplace counselling from organization
point of view and what counselling services organizations assess as the most important? Ten
semi-structured interviews were conducted with respondents in top management or HR work
positions. The majority of respondents expressed a need for an offer of counselling services in
., their “organizations. The respondents perceived as the most important counselling services
relevant to various aspects of work stress, conflict resolution, changes, performance and well-
being. Although the results are limited by the mapping design, they detected interests in EAP,
in an issue of professional counselling guarantee, of financing, and so forth. Foreign results
relevant to EAP contributions confirm EAP benefits for individuals, organizations and
society.

Kli¢ova slova: pracovni poradenstvi; EAP; poradenské sluzby, polostrukturované rozhovory.

Keywords: workplace counselling; EAP; counselling services; semi-structured interviews.
1 NASTIN HISTORIE PRACOVNIHO PORADENSTVI A EAP

Pracovni poradenstvi se tyka prace a pracovniho kontextu. Prace ptedstavuje jednu
z dominant lidského zivota. Napt. Freud poukazuje na vyznam prace, cilem dospélého Zivota
je podle Freuda milovat a pracovat. Jak milovani a laska muze byt problematickou, tak je
tomu i s praci. V pracovnim poradenstvi za praci jsou povazovany ty ¢innosti, za které jedinec
ziskava finan¢ni odmény, tedy placend prace. V pracovnim a organiza¢nim kontextu nastavaji
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rizné situace predstavujici problémy pro zameéstnance i management. Z téchto divodi
managementy organizaci nebo dalsi stakeholders vénovaly a vénuji pozornost riznym
aspektiim pracovni problematiky. Problémy v pracovni oblasti se tykaly a tykaji zaméstnancd,
oni realizuji pracovni Ukoly, na nich do zna¢né miry zavisi, zda organizacni cile jsou
dosahovany, zda organizace stagnuje nebo naopak se rozviji. Proto se zaméstnavatelé a dalsi
stakeholders do néjaké miry, v zavislosti na fad¢ kontextualnich faktord, zajimali a zajimaji a
starali 1 staraji o své zaméstnance, o jejich pracovni i mimopracovni problémy. Pokud
zaméstnance suzuji zdravotni nebo jiné obtize a problémy, maji vliv nejen well-being
zamé&stnancu, jejich motivaci, ale také na vykonnost. Pfinos zaméstnanci pro organizace
neodpovida jejich potencidlu. Pravdépodobné rtizné druhy péce i poradenstvi o zaméstnance
byly iniciovany primarné ekonomickymi divody, ne humanistickymi, i kdyz ani jejich vliv a
vyznam nelze snizovat.

Vznik a rozvoj pracovniho poradenstvi souvisi s rozvojem industrialismu, organizaci, prace,
zaméstnaneckych vztahl, poradenstvi a dalSich souvisejicich faktort. Jiz koncem 19. st.
nékteré organizace napt. v USA a ve Velké Britanii, jak uvadi Cole (2003), poskytovaly svym
zaméstnanciim fadu sluzeb jako ubytovani, ptilezitosti pro rekreaci, 1ékafskou péci, financni
sluZzby nebo vzdélani. Majitelé¢ téchto organizaci byli nejen primyslniky, ale i filantropy.
Ptikladem je napt. Saltaire, viktoriansky model vesnice z r. 1851, ktery financoval a nechal
postavit pro své zaméstnance Sir Titus Salt. Zahrnoval obytné domy, ve kterych byl zaveden
vodovod, nemocnici, knihovnu, centrum pro rekreaci, koncertni sal, Skolu pro déti
zamé&stnancl, park aj. Roku 2001 byla vesnice zapsana do svétového dédictvi UNESCO
(Saltaire, 2017).

Péce o zaméstnance byla v organizacich zajiStovana riznymi formami. Od 20. let 20. st.
nekteré organizace v USA zacaly najimat zaméstnance, jejichz pracovni naplni byla pomoc
zamé&stnancim pii feSeni problémi v socidlni oblasti. Socidlni zabezpeceni zaméstnancti bylo
povazovano za vyznamny faktor podporujici stabilizaci zamé&stnancti 1 jejich loajalitu. Rovnéz
se jednalo o legéalni zptsob, jak snizovat vliv odborii v organizacich a predchazet stavkam.
Novinkou bylo zavedeni poradenskych rozhovort v Hawthorne Works E. Mayem v r. 1936.
V 1. 1940 poradenské rozhovory poskytovalo 20 poradci, v r. 1948 jiz 55 (Carroll, 1996). E.
Mayo rovnéz navrhoval organizacim zavedeni vlastnich psychiatrickych klinik, ptfispivaly by
organizacim v feSeni obtiZi zaméstnancii. Také v fadé zemi Evropy organizace poskytovaly
rizné druhy péce svym zaméstnancim (Sonnestuhl, 1986).

Postupn€ organizace vénovaly pozornost riznym aspektim zdravi svych zaméstnanct,
dochazce do zaméstnani, dodrzovani discipliny, negativnim projeviim chovani, problematice
starnuti zaméstnanci, stresu, a samoziejme i vykonnosti (Carroll, 1996). V 50. letech 20. st.
mnohé organizace v USA feSily problémy se zavislosti zaméstnanci na alkoholu.
V pracovnim a organiza¢nim kontextu se zaCaly vyuzivat obdobné metody jako u skupin AA
(Alcoholics Anonymous). Organizace postupné zavadely rizné druhy programi zamétenych
na pomoc zameéstnancim, ktefi méli problémy se zavislosti na alkoholu (Steele, 1989).
Rozsifeni a piinos téchto poradenskych skupin a programill v pracovnim a organiza¢nim
kontextu, spole¢né s podporou legislativy, je povazovan za rozhodujici faktor iniciujici vznik
EAP programt (Employee Assistance Programs) v USA. Napln programt se od 60. a 70. let
20. st. rozsifovala, zahrnovala nejen témata souvisejici s praci, pracovnim a organiza¢nim
kontextem, ale napt. i problematiku rodinnou, osobniho zivota, finan¢ni a pravni (Carroll,
1996).

2 K VYMEZENI PRACOVNIHO PORADENSTVI

I kdyZ ve vymezeni pracovniho poradenstvi neexistuje shoda, v pojeti pracovniho poradenstvi
pfevazuji aspekty souvisejici s poradenstvim, ne s aplikaci psychologickych koncepci
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V pracovnim a organizacnim kontextu. Obsahova naplii a aplikované ptistupy a metody
pracovniho poradenstvi byly a jsou ovliviiovany také psychoterapeutickymi a poradenskymi
sméry. Ptikladem jsou napt. zakladatelé pracovniho poradenstvi ve Velké Britanii, Michael
Reddy, Gerard Egan a Michael Carroll. M. Reddy ziskal zkuSenosti sriznymi druhy
poradenstvi, napf. drop-in centry nebo s poradenstvim zaméfenym na studenty nebo na
partnerské vztahy, na akutni psychiatrickou pé¢i, a S metodami, napt. s aplikaci
psychodramatu nebo transak¢ni analyzy. G. Egan je znadmy tfi ectapovym modelem
poradenstvi, mentoringu a koucovani. M. Carroll je autorem prvnich odbornych publikaci o
pracovnim poradenstvi, napt. Workplace Counselling z r. 1996. Zavedl také supervizi i do
oblasti pracovniho poradenstvi (Coles, 2003.). Tento trend potvrzuji i pozadavky na vzdélani
pracovnich poradct ve Velké Britanii (Counselling in the Workplace, 2016).

Zminéné pojeti pracovniho poradenstvi zastavd i McLeod (2008) ve studii zaméfené na
vyzkum pracovniho poradenstvi. Pracovni poradenstvi vymezuje jako charakteristickou
formu intervenci zaméfenou na well-being zaméstnanct. Jedna se o intervenci, kterd je
dobrovolna, pro kterou se klient rozhodl svobodné, ne na doporuceni manazert nebo néjakych
poradci. Druh poskytovanych poradenskych sluzeb odpovida pottebam klientd. Nejedna se o
vzdélavaci nebo tréninkové a vycvikové intervence. Poradenstvi pfedstavuje aktivitu, ktera je
zaméfena na zménu psychologického a behavioralniho ,,fungovéani® jedince, napt. emocniho
stavu, sebevédomi, symptomi deprese nebo situace klienta v praci. Intervence, které jsou
primarn¢ zamétfeny na organizacni vysledky nebo na zdravotni aspekty zivota klientti, napf.
cviceni nebo diety, nejsou povazovany za pracovni poradenstvi, i kdyZ mohou pfispivat
k well-being klientd. Intervence, které jsou oznaceny, jako psychoterapeutické McLeod
zahrnul do vyzkumné studie, pokud odpovidaji vySe uvedenym charakteristikam, a zejména
jsou zaméteny na ,,fungovani® klienta v praci.

Carroll (1996) v souvislosti s definovanim pracovniho poradenstvi konstatuje, Ze neni
jednotné pojeti. Rovnéz poradenské sluzby jsou Casto kombinované s dal$imi sluzbami. Za
podstatnou charakteristiku povaZzuje bezplatné poskytovani sluzeb pracovniho poradenstvi
zaméstnancim. Struéné vymezeni pracovniho poradenstvi poskytuji publikace BACP, napt.
Pracovni poradenstvi je poskytovano poradcem, ktery nabizi €as, pozornost a uctu jinému
jedinci, klientovi. Poradenstvi poskytuje klientovi pfileZitosti ke zkoumdni, objevovani a
ujasiovani si vlastniho Zivota, facilituje zmény v zivoté klienta, také posiluje jeho well-being
(Ethical Framework for Good Practice in Counselling and Psychotherapy, 2002). Poradenstvi
se netyka poskytovani rad nebo doporuceni klientovi jak jednat v urcitém smeéru. Pracovni
poradenstvi je obvykle limitovano ¢asem, obvykle zahrnuje 2-6 sezeni. Poradci také potiebuji
znat a rozumét pracovnimu a organizacnimu kontextu, jako i riznym stakeholders a
uvédomovat si rizné druhy z4jml a vlivu v organizacich (Counselling in the Workplace,
2016). McLeod (2008) poznamendva, Ze vymezeni pracovniho poradenstvi neni snadné.
Poradenstvi flexibilné reaguje na potieby a situaci klienta, a ty souvisi s celkovym kontextem
klientova Zivota, s pracovnim a rodinnym kontextem, osobni historii apod. Vé&tSina sluzeb
pracovniho poradenstvi zahrnuje nejen pracovni a organizacni témata, ale také osobni,
rodinna aj. Pracovni poradenstvi je ovlivnéno také rozdilnymi socioekonomickymi,
organiza¢nimi a pracovnimi faktory.

3 EAP PROGRAMY

EAP programy jsou rozsifeny v fadé zemi, zejména v ekonomicky rozvinutych jiz od 80. let
20. st. EAP programy nabizeji poradenstvi tykajici se riznych témat souvisejicich s praci,
pracovnim a organiza¢nim kontextem, osobnim a rodinnym zivotem zameéstnanci, financni i
pravni problematikou. Jak vyplyva z problematiky vymezeni pracovniho poradenstvi, EAP
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programy nelze ztotoznit s pracovnim poradenstvim, jak je vymezovano napt. McLeodem, i
kdyz obsahuji také pracovni poradenstvi. V soucasnosti jsou EAP programy v fadé¢ zemi
obvyklym standardem, které organizace bezplatné poskytuji svym zaméstnancim a jejich
rodinnym pfislusnikim.

EAP programy mohou byt poskytovany interné, to znamena, ze programy EAP jsou
sestavovany zaméstnanci organizaci, podle standardnich pozadavkd asociaci, jsou
poskytovany poradci spliujici potfebnou kvalifikaci, implementovany podle standardi,
vyhodnocovany, je aplikovana supervize aj. (Hughes, Kinder, 2007, Counselling in the
Workplace, 2016). Externi EAP jsou nabizeny organizacim, napi. poradenskymi
organizacemi, v riznych zemich jsou rtizné pozadavky na standardy téchto programd, ¢lenstvi
Vv profesionalnich asociacich apod. Také je mozna hybridni forma, kdy dochédzi ke kombinaci
internich a externich EAP programti a poradct. Bézna je napt. kombinace moznosti face to
face poradenstvi poskytovaného internimi poradci a telefonniho poradenstvi nabizeného
externimi poradci, napf. telefonni poradenstvi umoziuje konzultace kazdy den a v kazdou
hodinu, tzv. 24/7, nebo poradenstvi ptes skype nebo jiné metody podporované informacénimi
a telekomunika¢nimi technologiemi. Ad hoc aplikace EAP programi vétSinou vyuzivaji malé
organizace, najimaji si podle potieby kvalifikované poradce.

Nabidka EAP programt zahrnuje fadu témat poradenskych sluzeb tykajicich se napft. riznych
druhil zavislosti, problematiky pracovniho a organiza¢niho stresu, burn-outu, pracovnich a
organiza¢nich konflikti, symptomt neurotickych nebo depresivnich, aspektii a druhti well-
being, pracovni spokojenosti, engagementu, pracovni vykonnosti, absenci a fluktuace,
osobniho a profesniho rozvoje, pracovnich a organizacnich zmén, mobbingu, rozvoje
managementu, wellness programil, osobnich a rodinnych problémi, rovnovédhy mezi osobnim
zivotem a praci, péce o Cleny rodiny, rozvoje organizaci, kariérového poradenstvi nebo
finan¢niho 1 pravniho poradenstvi. Vycet témat neni vycerpavajici, pouze naznacuje rozsah
EAP témat. Z Site nabidky EAP je zfejmé, ze soucasti EAP neni pouze pracovni poradenstvi,
jehoZ problematika vymezeni jiz byla uvedena, ale také poradenskd a konzulta¢ni ¢innost
zaméfena na rizné aspekty rozvoje organizaci nebo na finan¢ni a pravni problematiku.

Jak jiz bylo konstatovano, v souCasnosti EAP programy musi spliovat kritéria odbornych
asociaci, monitoring, rovnéz etické kodexy a dalsi, aby byly dodrzovany a garantovany
potiebné profesiondlni standardy, kvalita nabizenych sluzeb apod. Tykaji se jak internich
EAP programu, tak externich (Hughes, Kinder, 2007, Counselling in the Workplace, 2016).

Vysledky vyzkumii implementace EAP v organizacich nebo jednotlivé piipadové studie
potvrzuji jejich piinos pro jedince, organizace i1 spolecnost. EAP programy umoziuji
vyhledavani vcasné nebo preventivni pomoci, podporuji sebefizeni jedincli, piebirani
odpovédnosti za vlastni Zivot, osobni a profesni rozvoj aj. Je potvrzovano sniZeni absenci a
fluktuace zaméstnancli (Counselling in the Workplace, 2016), pozitivni psychosocialni
vystupy jako napf. sniZeni stresu, tzkosti nebo deprese, pozitivni postoje k praci projevujici
se intrinsickou motivaci, zdvazkem k organizaci nebo engagementem, pozitivnimi zménami
well-beingu, a také nasledné vykonnosti zaméstnancti (McLeod, 2008). Samoziejmé pozitiva
se projevuji 1 v ucinnéjsi komunikaci, ve spolupraci mezi zaméstnanci v rdmci pracovnich
skupin a tymil, ve vztazich mezi riznymi hierarchiemi organizaci, ve stabilizaci zaméstnanct,
Vv jejich rozvoji aj.

Kinder (2013) shrnuje pfinos EAP poradenstvi potvrzeny vysledky vyzkumu v UK. Je
ucinnéjs$i neZ poradenstvi nabizené sektorem zdravotnictvi, je totiZ poskytovano rychleji,
klienti nemusi na potfebnou poradenskou sluzbu tak dlouho c¢ekat (rozdil je zna¢ny, v ptipadé
poradenstvi nabizené EAP klienti ¢ekaji v praméru 9 dni, v sektoru zdravotnictvi v praméru
64 dni), 70% klientd EAP vykazuje zlepSeni své situace a stavu. Uvedené vysledky jsou s
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prospésné nejen pro jedince, pro ruzné aspekty jejich zdravi, spokojenosti, well-being nebo
pro jejich osobni a rodinny zivot, ale také pro organizace a spolecnost.

4 MAPUJICI PRUZKUM

Z ptedchoziho textu vyplyva vyznam, potfebnost i pfinosy pracovniho poradenstvi a EAP
Vv organizacich. Z téchto diivodd byl v bieznu a dubnu 2017 realizovan mapujici prizkum
zaméeieny na problematiku pracovniho poradenstvi a EAP v Ceskych organizacich. Byly
stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:

Existuje potfeba nabidky poradenskych sluzeb pro zaméstnance?

Jaké poradenské sluzby jsou nejpotiebnéjsi?

Z vyzkumnych otazek byly formulovany nésledujici cile:

Cil ¢. 1: Identifikace potieby nabidky poradenskych sluzeb pro zaméstnance
Cil €. 2: Identifikace potiebnosti poradenskych sluzeb pro zaméstnance

Z casovych, organiza¢nich a dalSich faktorti a souvislosti byl pouzit mapujici design, pro
vybér organizaci a respondentll byla vybrdna metoda snc¢hové koule (snowball sampling).
Prizkumu se zacastnily 3 organizace, 2 stfedni velikosti a 1 velkd organizace. Jako kritérium
velikosti bylo vybrano obvyklé kritérium aplikované nejen ve vyzkumech, a to pocet
zaméstnancl. Organizace stiedni velikosti maji od 49 do 249 zaméstnanci, velké organizace
nad 249. Ze stfednich organizaci 2 respondenti byli ¢lenové top managementu a 2 HR
odd¢leni, zastavajici pracovni pozice personalistii nebo HR manazerd, z velkych organizaci 1
respondent byl ¢lenem top managementu a 5 z HR oddé€leni rovnéz zastavajici pracovni
pozice personalisti nebo HR manazerii. VSechny organizace plisobi v Moravskoslezském
kraji, jejich hlavnim pfedmétem ¢innosti je vyroba.

Béhem bfezna a dubna 2017 bylo realizovano celkem 10 polostrukturovanych rozhovori
s respondenty. Polostrukturované rozhovory byly zvoleny jako nejvhodnéj$i metoda
vzhledem Kk cilim prizkumu. Polostrukturované rozhovory byly uskute¢nény ve vybranych
organizacich, na pracovisti respondentti. Délka polostrukturovanych rozhovort se pohybovala
mezi 30 az 60 minutami.Respondenti byli napfed stru¢né seznameni s problematikou
pracovniho poradenstvi a EAP. Poté byl zahdjen polostrukturovany rozhovor. Otazky se
tykaly ndzorti na potfebnost poradenskych sluzeb pro zaméstnance organizaci, na potfebnost
riznych druhi poradenskych sluzeb a témat EAP. Respondenti si neptali nahravani
rozhovoru, jejich ptfani bylo respektovano. Odpovédi respondentii byly signovany do
pfipravené¢ho zaznamového archu, nékteré byly ¢éasteCné zapsany po ukonceni rozhovoru,
ptipadné jejich zapis byl konzultovan s respondenty, pak byl ptipadné i doplnén.

Odpovédi respondentti byly vyhodnoceny obsahovou analyzou.

5 VYSLEDKY

Prezentované vysledky predstavuji vystupy vztahujici se k vyzkumnym otdzkam a cilim
mapujiciho prizkumu. Dalsi ziskané vystupy nejsou soucdsti tohoto sdéleni.

Jeden z 2 top manazert, respondenti ze stfedni velikosti organizace, a 1 respondent, top
manazer z velké organizace, celkem tedy 2 top manazefi z 3 vyjadfili potfebu nabidky
poradenskych sluzeb pro zaméstnance. Dva respondenti z HR oddé€leni ze stfednich
organizaci (2 z 2) a Ctyfi respondenti z 5 respondentli z HR odd¢leni velkych organizaci
sdileli potiebu nabidky poradenskych sluzeb pro zaméstnance. Respondenti, ktetfi vyjadfili
zajem o poradenské sluzby, konstatovali, Ze 1 oni jsou zaméstnanci a n¢které sluzby povazuji
dualezité i pro sebe.
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Z vyhodnoceni odpovédi respondentli vyplyva nasledujici potradi potiebnosti obsahového
zaméfeni poradenskych sluzeb: pracovni a organizacni stres, konflikty, rizné aspekty zmén,
rizné aspekty a kontexty zdravi zaméstnanct a vykonnost.

6 DISKUSE A ZAVERY

Vysledky polo-strukturovanych rozhovorit potvrdily zadjem o moznosti poradenskych sluzeb
nabizenych zameéstnanc. Pro respondenty z organizaci, ve kterych byly rozhovory
realizovany, téma poradenskych sluzeb nabizenych zaméstnancim v rozsahu EAP
predstavovalo novou informaci. Samoziejmé nelze tvrdit, Ze Zadna organizace v CR,
respektive néktefi zaméstnanci, napf. pracujici v oblasti HR, nemaji informace o EAP.
V pribéhu rozhovori dochazelo k situacim, kdy vice otazek bylo kladeno respondenty.
Zajimali se napf. o mozné druhy poradenskych sluzeb, garanci jejich odbornosti, zpiisoby
jejich implementace v organizacich nebo o finan¢ni naklady spojené s poskytovanim téchto
sluzeb. Lze konstatovat, ze respondenti vSeobecné akceptovali piinos poradenskych sluzeb
pro zaméstnance i organizace.

Jednalo se o mapujici prizkum, vysledky nelze zevSeobecnovat. Cilem mapujiciho prizkumu
bylo nejen ziskat vysledky, jejichz vyznéni se dalo ptfedpokladat - zajem o poskytovani
poradenskych sluzeb a pozitivni postoje k problematice pracovni poradenstvi a EAP, ale také
upozornit odbornou vefejnost na urcitou mezeru V oblasti pée o zaméstnance a nabidky
poradenskych sluzeb Vv organizacich nebo organizacim. Dalsi souvislosti se vztahuji 1 k
systému vzdélavani. Je pravdépodobné, ze disledky historického vyvoje naSeho statu od 2.
svétové valky, ve srovnani s ekonomicky vyspélymi staty, se projevuji i dneSni dobé.
Vyplyvaji ze srovnani poradenstvi, nejen pracovniho, a EAP programi, standardii pro jejich
poskytovani napf. ve Velké Britinii a u nas. Cetné vyzkumy tykajici se problematiky
pracovniho poradenstvi, jeho pfinosu, nejéastéji v souvislosti S EAP programy, poskytuji
validni a spolehlivé vysledky potvrzujici pozitiva pro zaméstnance, organizace i celou
spole¢nost. Bylo by prospésné, pokud by doslo i u nas v této oblasti k pozitivnim zmeénam.

Pozitiva poradenstvi z hlediska jedince stru¢né vyjadiil Egan. Egan (1993) povazuje
poradenstvi za ptinosné pouze tehdy, pokud vede ke zménam v kazdodennim Zivoté klienta.
Podle Egana se jedna o nasledujici vystupy, napt. zvySeni sebedivéry klienta, rozvoj
asertivnich dovednosti nebo jiné projevy aktivit v jeho zivoté. Klient se piestava chovat jako
obét. Dalsi disledky téchto zmén se kladn€ projevuji 1 v organizacnim a spolecenském
kontextu, mnohé byly jiZ zminény.
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HODNOTOVE PREFERENCE SENIORU VE VZTAHU K PRACI
VALUE PREFERENCES OF SENIORS IN RELATION TO WORK

Renata KOCIANOVA, Helena ZASKODNA

Abstrakt: Demografické prognozy poukazuji na starnuti evropské populace, zdiiraziovana je
budouci potreba zaméstnanosti starsich lidi jako reSeni snizujiciho se poctu mladych. V této
souvislosti je zrejmy zdajem o problematiku vyuzivani potencialu starsich dospélych a
aktivniho Zivota ve tretim véku. Vyznamnéjsi pozornost je vénovana ageismu a diskriminaci
starsich pracovnikii na trhu prace a v organizacich, jejich pracovnim schopnostem ve vztahu
k vvkonu a podminkam jejich prace. Dulezité jsou vsSak i preference starsich lidi v kontextech
pracovniho Zivota. Prispévek, jehoZ teoretickym ramcem je teorie hodnot S. H. Schwartze,
prezentuje Setreni realizované pomoci Dotazniku hodnotovych preferenci (Schwartz Value
Survey, 1992). Vyzkumny soubor tvori osoby napliujici podminku naroku na starobni diichod
v Ceské republice (seniori — dle Narodniho akéniho plinu podporujiciho pozitivai starnuti
pro obdobi let 2013 az 2017, MPSV, 2013). Prispévek reflektuje potiebu ziskani rozsifujicich
poznatkii o hodnotach starsich jedincii ve vztahu k praci.

Abstract: The demographic prognoses indicate ageing of the European population, while the
necessity of future employment of older people as a solution to the decreasing number of
young individuals is being emphasized. In this context, the interest in the issue of using older
adults’ potential and active life in the “third age” becomes evident. Considerable attention is
paid to ageism and discrimination of older employees on the labor market and in
organizations, their work abilities in relation to performance and their work conditions.
Nevertheless, the preferences of older people in contexts of working life are also important.
This contribution, drawing on the theory of values of S. H. Schwartz as its theoretical
framework, presents research carried out whit using Value preferences questionnaire
(Schwartz Value Survey, 1992). The target group of the inquiry consisted of individuals
fulfilling conditions for pension entitlement according to the Czech law (seniors — according
to the National action plan for supporting positive ageing for the years 2013-2017, Ministry
of work and social affairs, 2013). The article also reflects the necessity of gaining deeper
knowledge about the values of older individuals in relation to work.

Klicova slova: hodnoty, hodnotova orientace; hodnotovy typ, hodnoty seniorii; prdce seniorii.

Keywords: values, value oreintation, value type, values of seniors, work of seniors.
1 UVOD

Prognozy pro dalSi desetileti poukazuji na starnuti evropské populace, shoduji se na
snizujicim se poctu narozenych déti a naristajicim poctu starSich osob. Pozornost je v této
souvislosti vénovana problematice zdravi a kvality zivota, celozivotnimu vzdélavani a ucent,
nezavislému a aktivnimu zivotu ve tfetim v€ku ad. Z prognoz vychazi perspektiva budouci
potieby zaméstnanosti starSich lidi jako feSeni snizujiciho se po¢tu mladych. Zamé&stnavani
starSich pracovniki a seniorii je jednou z priorit Narodniho akéniho planu podporujiciho
pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 az 2017. Starsi pracovnik je vymezen jako osoba starsi
50 let, které dosud nevznikl narok na pobirani fadného starobniho dichodu, senior jako osoba,
kterd dosahla véku pottebného k odchodu do fadného starobniho diichodu bez ohledu na to,
zda starobni dtichod pobira ¢i nikoliv (MPSV, 2013). Perspektiva prodluzovani pracovniho
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zivota vyvolava zajem odbornikii o skupinu starSich pracovnikl. Pozornost je vénovana
skupiné ,,50+*“ jako zranitelné na trhu prace a v organizacich, problematice ageismu a
diskriminace starSich pracovnikli a pracujicich seniorti (rovnému zachazeni), pracovnim
schopnostem, vyznamu vékové diverzity, mezigenera¢niho sdileni znalosti na pracovisti a
opatfenim v systému fizeni lidi v organizacich. Zasadni vyznam budou mit preference starSich
lidi v kontextech pracovniho Zivota — hodnoty jedinct ve vztahu k praci. U soucasné generace
senioril jsou patrné urcité zvlastnosti, které se projevuji v postojich k zivotu, v realizovaném
zivotnim stylu ur¢ovaném individudlnimi hodnotami. S reflexi potfeby rozsifujicich poznatkii
o hodnotach starSich jedinci ve vztahu k praci se ptispévek zamétuje na hodnotové preference
seniorl, prezentuje pilotni Setfeni k vyzkumu na zéklad¢ teorie hodnot a s vyuzitim Dotazniku
hodnotovych preferenci Shaloma H. Schwartze.

2 TEORETICKA VYCHODISKA

2.1 Hodnotové typy — hodnotové orientace

Schwartz vychazi z pojeti lidskych hodnot jako zadoucich cild s riznou dilezitosti, které maji
charakter vadcich principi v zivoté lidi. Zékladni obsahovy aspekt, ktery hodnoty diferencuje,
je typ motivacnich cild, které hodnoty vyjadiuji. Typologie riznych obsahi individualnich
hodnot zahrnuje (v podobé védomych cilti) tfi univerzalni podminky lidské existence, a to
potteby jednotlivei jako biologickych organismt, pozadavky koordinované socialni interakce
a potfeby preziti a prospéchu skupiny (Schwartz, 1992). Schwartz a Bilsky (1987; 1990)
vymezili hodnoty jejich péti formalnimi vlastnostmi:

jsou pojmy nebo presvédcenti;

vztahuji se k pozitivnim a zadoucim cilovym staviim nebo k chovéani;

mayji transsituacni charakter, plati stejné v proménlivych situacich;

tidi vybér nebo hodnoceni chovani a jevi;

jsou hierarchicky uspotadané podle relativni dilezZitosti a vyznamu pro jednotlivce,
hierarchie vykazuje zna¢nou stabilitu a je rozhodujici pro rozhodovani.

V typologii zahrnujici deset motiva¢né odlisnych hodnotovych typii se hodnoty (utvaiejici
motivaéni kontinuum, ne vymezené, nepropustné kategorie) Seskupuji do komplext
hodnotovych orientaci, které se vztahuji K ur¢itym motiva¢nim ciltim:

1. universalismus (spravedlnost, porozuméni, tolerance, ochrana spolecenského a
ptirodniho prostiedi),

benevolence (profit a laskava podpora lidi),

3. konformita (odvraceni se od chovani, které¢ by mohlo zptisobit ujmu ostatnim nebo byt
V rozporu se spolecenskymi normami),

4. tradice (respekt, vérnost, dodrzovani zvyklosti),

bezpeci (harmonie a stabilita v interpersonalnich vztazich, k sobé samému i ve
spolecnosti),

6. moc (socialni status a prestiz, kontrola nad lidmi a zdroji),
7. uspéch (osobni zdar na zédklad€ kompetenci),

8. hédonismus (potéSeni a uspokojeni sebe sama),

9. stimulace (vzru$eni, nové poznani a vyzvy v Zivot¢),

10. sebeurceni (nezévislost v jednani, moznost tvofit, poznavat).
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Nékteré hodnotové typy stoji v motivaci blizko sebe, naptiklad hodnota moci a hodnota
uspéchu charakterizuji ambice ziskat spolecenské ocenéni. Avsak zatimco Uspéch zduraziuje
prezentovani vyborné schopnosti v konkrétni situaci, moc spoc¢iva v dosazeni nebo uchovani
dominantni socialni pozice obecné (Schwartz, 1992).

Otevienost zméné Sebepfesazeni
UNIVERSALISMUS
pochopeni

a akceptovani

BENEVOLENCE
prospésnost

KONFORMITA
sebedisciplina

HEDONISMUS
uspokojeni

TRADICE
respekt

USPECH
ctizadost

MocC BEZPECI
prestiz harmonie
a dominance a stabilita

Posileni ega Konzervatismus

Obr 1. Struktura vztaht mezi motivaéné odlisnymi hodnotami (Schwartz, 1992)

Hodnotové typy Schwartz uspotadal kolem dvou zakladnich bipoldrnich dimenzi. Kazdy pol
piedstavuje hodnotovy typ vyssiho radu — hodnotovou orientaci, ktera kombinuje dva nebo
vice z téchto deseti typt. Prvni bipolarni dimenze, setrvani vs. zména, stavi otevienost vici
zméné (openness to change) s hodnotovymi typy sebeuréeni a stimulace proti konzervatismu
(conservation) s hodnotovymi typy konformita, tradice a bezpe¢i. Druhd bipolarni dimenze,
kolektivismus vs. individualismus, stavi sebepiesazeni — sebetranscendenci (self-transcedence)
s hodnotovymi typy univerzalismus a benevolence proti posileni ega (self-enhancement)
S hodnotovymi typy tispéchu a moci. Hédonismus je z€asti vztazen k otevienosti vi¢i zmeéné a
zCasti k posileni ega (Schwartz, 1992).

2.2 StarSi pracovnici ve vztahu k praci

Vyvojovéa dynamika (na Grovni subjektivniho prozivani) je ovlivilovana vzdjemnym vztahem
potieby jistoty a bezpeci a potteby zmény, ktera dalsi vyvoj stimuluje, pfi