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Vdnoch 28.5.-30.5.2008 sa na Bukovci, v hoteli Hrabina, uskutocnil v poradi 6smy
rocnik medzinarodnej konferencie ,, Psychologia prace a organizacie 2008 .
Spoluorganizdtormi podujatia boli tradicne Ustav na VVaVTOS Kosice, Spolocenskovedny
ustav SAV, Fakulta manazmentu PU Presov, Fakulta socidalnych a ekonomickych vied UK
Bratislava a Fakulta verejnej spravy UPJS Kosice.

V ramci tradicného zamerania konferencie, ktorym je zdkladny a aplikovany vyskum
v oblasti psychologie prace a organizdcie, bolo prezentovanych 33 prispevkov (20 referdatov a
13 posterov).

Podstatna cast uvedenych vystupeni tvori obsah tohto zbornika.



BEHAVIORALNA EKONOMIA A EKONOMICKA PSYCHOLOGIA.
ROZNE POHLADY —- ROVNAKY CIEL?®

Viera Bacova
Ustav experimentalnej psycholdgie SAV Bratislava
viera.bacova@savba.sk

V tomto prispevku sledujem dva ciele. Prvym je porovnat’ (ekonomick) psycholdgiu a
(behavioralnu) ekondmiu. Motivom pre toto porovnanie bolo pre mna uvedomenie si, Ze

v psychologii veI'mi malo vieme o poznani I'udského spravania, na ktorom stavaju a ktoré
ziskavaju iné behaviordlne vedy — akoby sme ignorovali skuto¢nost, Ze psychologia nie je
jedinou vedou, ktord sa spravanim l'udi zaobera. Druhym ciel'om je rdmcovo priblizit’ sicasny
vyskum v oblasti rozhodovania na pomedzi ekonémie a psychologie. Tu su v pozadi uvahy o
tom, ¢o moze psycholdgia ziskat’ od inych vied o spravani, a ¢im moze psychologia tieto vedy
obohatit’.

1. Ekonomicka psychologia, neoklasicka, behavioralna a experimentilna ekonomia —
vymedzenie

Porovnanie psychologie a ekondmie by malo zacat’ ich vymedzenim. Ked'Ze aj ekonémia, aj
psycholdgia maju svoje ,,subdiscipliny®, je relevantné zuZzit’ porovnanie na tie subdiscipliny
oboch vied, ktoré sa navzajom dotykaju v oblastiach prace (ked’ze psycholdgia prace je témou
konferencie), a to najmé v oblasti rozhodovania (ked’Ze tito oblast’ skima moje pracovisko).

Ekonomicka psycholdgia skiima prelinanie a vzdjomné ovplyviiovanie ekonomiky a
jednotlivcov — ich prezivania, myslenia a spravania.

Typickymi témami ekonomickej psycholdgie, ktoré iné psychologické subdiscipliny
vynechévajl, su kupovanie — predaj, narabanie s peniazmi, sporenie, pozicky a dlhy, platenie
a neplatenie dani, davanie a prijimanie darov, gambling a d' Treba este dodat’, Ze tieto témy
skiimajui ekonomicki psychologovia nie izolovane, ale v spojeni s d’al§imi aspektami
ekonomického zivota (blizsie pozri napr. Riegel, 2007).

Ekonémia hlavného prudu (ktorou je tzv. neoklasickd ekonémia) je prevazne teoreticka
vedecka disciplina. V teoériach, analyzach a modeloch sa zaobera tym, ako sa v réznych
situdciach spravaju l'udia, ked’ sleduju svoj vlastny zadujem.

Sledovanie svojho zdujmu sa poklada za racionalne spravanie nielen v mysleni tzv. zdravého
rozumu a v ekondmii, ale aj v mnohych filozofickych smeroch a d’alSich vedach. Badatelia v
teorii evolucie pripisuju tento racionalny (¢ize sebecky) zaujem nielen 'ud’om, ale aj génom.

V neoklasickej ekonomii ako vedeckej discipline dominuje predovsetkym tento teoreticky
princip: racionalita sledovania a podporovania vlastnych zaujmov (rational self-interest).
Obrazne to mozno vyjadrit’ tak, Ze z pohl'adu neoklasickych ekonoémov svet obyvaju
kalkulujtce, ne-emociondlne bytosti, zamerané predovsetkym na maximalizaciu svojich
uzitkov — podrla toho tieto bytosti dostali nazov homo economicus. Viaceri autori sa zhoduju,

* Prispevok je sti¢ast'ou rieSenia grantového vyskumného projektu VEGA ¢&. 2/6020/27 a Centra excelentnosti
SAV - CEVKOG.
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ze v tomto zmysle neoklasicka ekondmia definovala samu seba nielen ako ,,ne-behavioralnu®,
ale dokonca ,,anti-behavioralnu®.

Kym nie je celkom jasné, ¢i v ekondmii ide o ucelenu tedriu racionality ¢loveka, alebo o
vSeobecny ramec klasického ekonomického myslenia —“jazyk™ (terminoldgiu), v ramci
ktorého, a pomocou ktorého ekondémovia formuluji konkrétnejsie tedrie ekonomického (¢ize
racionalneho) spravania, je zrejmé, ze Standardné ekonomické myslenie uplne ignoruje
spravanie l'udi, ako ho skiimaju kognitivni a socialni psycholdgovia.

Teoreticky model ekonomického, t. j. raciondlneho Cloveka, presadzovala (az na vynimky)
klasicka ekonomia, od ktorej ho prevzala neoklasicka ekondémia. V prospech tohto modelu
argumentuje aj v sucasnosti napriklad tym, Ze:

— model raciondlneho ekonomického Cloveka je ,,spravny* — potvrdzuje to pokrok l'udstva;
— tento model mozno l'ahSie a efektivnejSie uchopit’ formalne;

— v praxi ekonomiky je relevantnejsi a pod.

Pozerajuc ocami inej discipliny, napr. psycholdgie, je model absolutnej racionality ¢loveka
vel'mi prekvapujuci. Psycholdog Daniel Kahneman to napriklad vyjadril slovami: Ked’ som sa
zacal oboznamovat’ s ekondmiou, predstava o l'udskej racionalite ma ohromila. Mna na
psycholégii ucili neverit’ tomu ani slovo (Kahneman, 2003a).

V porovnani s ekondmiou psycholégia neméd Ziadnu jedini dominantnu teériu (model)
¢loveka. Vo vyskume je dominantnou paradigmou psycholégie empiricky overovat
teoretické tvrdenia.

V ekonomickej psycholégii sa empiricky overuje platnost’ tedrii, ktoré rozvijaji ekonémovia.
Stale viac a presvedcivejsie zist'uju, ze 'udia sa nespravaju podla teoretickych racionalnych
modelov spravania, a tym spochybiiujt teoretické predpoklady ekondémie. Neprekvapuje
preto, ze ekonodmia a psychologia spolu nevychadzaju vel'mi dobre.

V reakcii na zistenia psycholdégov ekonomovia argumentuju, ze:

— zaujimaju sa o predikovanie trendov spravania u vel'kého mnozstva l'udi;

—ide im o vysvetlenie poésobenia ekonomiky ako celku;

— empiricky zistené deviacie od racionality st skor vynimkou, ako Sirokym trendom,
— okrem toho maji na makroekonomiku maly, druhorady alebo takmer ziadny vplyv.

Hoci psychologia empiricky dokazuje neprimeranost’ predpokladu racionalneho seba-zaujmu,
nedari sa jej “dostat™ psychologické myslenie, alebo aspoii psychologické poznatky do
ekonomickych tedrii. AvSak psychologické postupy a myslenie zacali priblizne pred
Stvrt'storo¢im vyuzivat’ dve ,,subdiscipliny* ekondmie, a to behavioralna ekondémia

a experimentalna ekondémia.

Samotné pomenovanie — behavioralna ekonémia — je zaujimavé a zvlastne. Navodzuje
otazku:

Ak celi ekonomiku vytvara spravanie ekonomickych agentov — firiem, zdkaznikov,
dodavatel'ov, odberatel'ov, bankérov, farmarov a d’alSich, ma potom vyraz “behavioralna“
ekondmia?

Na vysvetlenie mozno uviest’, ze behaviordlna ekondémia sa zacala rozvijat’ na zaklade
pochybnosti a zisteni istej Casti ekondémov, Ze teoretické predpoklady neoklasickej ekonomie
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,nesuhlasia® s redlnym spravanim I'udi. Behavioralna ekonomia totiz skiima fungovanie
Standardného ekonomického modelu spravania a rozhodovania empiricky a experimentalne.
Preto ani nesuhlasi s tvrdeniami neoklasickej ekonomie, ze ,,sily trhu a ucenie vylucili
vyznam ¢i doleZitost’ 'udského spravania®. A aj preto behavioralna ekondmia aspiruje
modifikovat’ predpoklady klasickej ekondémie, ktoré povazuje za nerealistické.

Vyskumny program behavioralnej ekondmie obsahuje predovsetkym dva ciele:

a/ zistit’, ako sa spravanie l'udi odliSuje od Standardnych ekonomickych modelov (ide o
deviaciu alebo normu?),

b/ ukazat’ dolezitost’ tohto spravania v ekonomickych suvislostiach.

Pre psycholdgiu je zaujimavé, Ze behavioralna ekondmia - na rozdiel od neoklasickych

ekonomov formalizuje psychologické idey v ekondmii, formuluje ich do testovatelnych
predikcii a overuje ich. Skiima vSak prednostne ekonomické rozhodnutia a ich vplyv na
trhové ceny, vynosy a alokaciu zdrojov (Balaz, 2006).

Experimentalna ekonémia skiima v podmienkach laboratoria, ¢i a za akych podmienok,
ekonomické modely rozhodovania, strategickej interakcie a trhu fungujt, v tom zmysle,
¢i implikacie ekonomickych teoretickych principov su v sulade s pozorovanym spravanim
Pudi (Smith, 1991).

Experimentalny pristup v ekondémii bol natol’ko inovativny, ze v roku 2002 dostal Vernon L.
Smith Nobelovu cenu za vyuzitie laboratornych experimentov ako néstroja pre ekonomické
analyzy.

Vysledky vyskumov behavioralnej a experimentalnej ekondmie st najproduktivnejsie

v oblasti financii a sporenia/investovania. Tato cast’ behavioralnej ekondmie sa nazyva —
zvlastnym ndzvom — ,,behavioralne financie*. Pod tymto nazvom sa skiima ako investori
ziskavaju, interpretuji a pouzivaju informacie pri vykondvani investi¢nych rozhodnuti,

v §irSom vyzname ide o skimanie spravania investorov na finanénych trhoch (Balaz, 2006) .

Pre psycholdgov st zaujimavé (prinosné, poucné?) rozdiely medzi experimentalnou
ekonomiou a experimentalnou psycholdgiou pri uskutociiovani experimentov. Hlavné
rozdiely mozno zhrnut’ nasledovne:

— Ekondémovia oboznamuju ucastnikov experimentov s presnym “scenarom’ —
psychologovia im scendr neposkytuju; nechavaju na Gcastnikov, aby si sami vyvodili, aké
moznosti situacia dovol'uje.

— Ekondémovia umoziuju Gcastnikom opakovat’ aj ilohu samotnti, aj podmienky, t. j. mo6Zu
sa ucit’ — psychologovia toto zvycajne nerobia.

— Ekondmovia zvyc€ajne svojim G¢astnikom platia, na zdklade jasne definovaného kritéria
vykonu — psycholdgovia, ak vobec platia, tak pausalne.

— Ekondémovia ucastnikov experimentu nepodvadzaji —psycholdgovia, zv1ast v istych
oblastiach, to robia casto (Hertwig, Ortmann, 2001).

V ekonomickom vyskume su Standardy experimentovania regularne, v désledku c¢oho sa
experimentalne postupy u jednotlivych vyskumnikov lisia len malo.

V psychologickom vyskume su Standardy experimentovania vel'mi ,,liberalne®.
Experimentalni ekondémovia naznacuju, ze nedostatok proceduralnych pravidiel



v psychologickom experimentovani moze prispievat’ k velkej variabilite empirickych —
experimentalnych zisteni o tom istom jave.

Odlisné sposoby experimentovania su az prekvapujice. Ilustraciou toho, ze psycholdgovia uz
kritiku zo strany experimentéalnej ekondmie zaznamenali, a za¢inaju sa fiou zaoberat’ ako

s veI'mi aktualnou, az ,,horucou’ témou, je skuto¢nost’, ze na 29. Medzinarodnom kongrese
psycholégie v Berline, v ditoch 20. az 25. jala 2008, bola ako jedna z piatich tzv.
kontroverznych debat zaradena téma s ndzvom ,,Mali by psychologovia prebrat’
experimentalne praktiky ekondomie? — motivovat, vysvetlit’ a nepodvadzat™.

2. Vyskum v oblasti rozhodovania na pomedzi ekonémie a psycholégie

V sucasnosti tak ekonomicka psycholdgia, ako aj neoklasickd, behavioralna a experimentalna
ekondmia pritahuji pozornost’ najmi skimaniami v oblasti rozhodovania. Najaktualnej$imi
témami st:

— rozhodovania (v situdacidch rizika a neistoty),

— racionality l'udského rozhodovania (jej limitov),

— rozhodovania ako prebieha v case.

Najznamejsi badatelia — v mnohych pripadoch t'azko rozlisit,, ¢i ide o ekonomickych
psychologov alebo behavioralnych ekonémov — ako napr. Herbert Simon, Amos Tversky,
Daniel Kahneman, Richard Thaler, George Loewenstein a d’.) sa zaoberali, resp. zaoberaju
prave hore uvedenymi témami. Za vyskumy v oblasti rozhodovania dostali Nobelovu cenu
Herbert Simon (v r. 1978) a Daniel Kahneman v r. 2002 za prace s A. Tverskym (jedini
psychologovia, ktori dostali Nobelovu cenu).

Hlavnoprudové modely homo economicus sa v ekonomickych analyzach premietaju do

modelov racionalneho rozhodovania. Racionalne modely rozhodovania vychadzaju z toho,

ze rozhodovatelia:

— nerobia logické chyby a dokdzu rieSit’ matematické problémy,

— spracuju vSetky dostupné informécie v pozadovanom case,

— rozumeju problémom a nasledkom svojho rozhodnutia: dobre poznaju vSetky alternativy
a presne vedia, ktor¢ alternativy preferuju a preco.

Na zaklade tychto predpokladov a vychodisk, v raciondlnom modeli rozhodovania je
centralnou predstava optimalizovania spravania a vobec vSetkych procesov I'udského
fungovania. Podobné tendencie sa prejavuju aj v niektorych koncepciach kognitivne;j
psychologie (Sternberg, 1999).

Zakladnym postulatom modelu ,,neoklasického ekonomicko-racionalneho* rozhodovatel’a
ostava maximalizacia jeho ocakavaného izitku. Avsak racionalny model rozhodovania zacal
byt pomerne skoro ostro kritizovany, a to z hl'adiska normativneho aj deskriptivneho.

Ako jeden z prvych konstatoval Herbert Simon, Ze kognitivne aktivity v racionalnom modeli
prekracuju nielen kapacity l'udi, ale aj modernych pocitacovych systémov (mozno okrem
najjednoduchsich rozhodovani) a uviedol v ekondmii termin obmedzena racionalita (1972).
Rozne prady kritiky ,,racionality rozhodovatela“ sa oznacuju ako modely obmedzenej
racionality — zohl'adiiuji obmedzenia kapacity rozhodovatel’a v spractivani informécii.
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Daniel Kahneman a Amos Tversky dokumentovali vo svojich pracach cely rad ,,odchylok* od
racionalneho modelu rozhodovania (ich zhrnutie predstavuje prednaska D. Kahnemana pri
prilezitosti prevzatia Nobelovej ceny 8. decembra 2002, publikovana vo viacerych odbornych
casopisoch; pozri napr. Kahneman, 2003b). Ich prospektova tedria (prospect theory; druht,
prepracovanu verziu pozri Tversky, Kahneman, 1992) je povaZzovana za excelentny priklad
pristupu behavioralnej ekonomie. Teoreticky, s pomocou matematiky, dokazali vysvetlit’
,»odchylky* od racionality. KI'icové teoretické zlozky prospektovej tedrie pritom inkorporuju
psychologické myslenie.

Ked’Ze prospektova teoria z pohl'adu neoklasickej ekondmie konstatuje ,,neschopnost™
¢loveka drzat’ sa normativnych pravidiel racionalneho myslenia, mnohi autori obvinuju
Kahnemana a Tverského za Gtok na 'udsku racionalitu. V psychologii je ich najznamej$im
kritikom Gerd Gigerenzer — jeden svoj ¢lanok napriklad nazval: ,,I think, therefore I err*
(2005). Kahneman a Tversky na tieto obvinenia, okrem in¢ho, odpovedali, ze ide o kritiku
modelu racionalneho agenta, a nie kritiku racionality 'udi vo vSeobecnosti.

Aké d’alsie otazky konfrontacia neoklasického a behavioralneho pristupu k rozhodovaniu
vyvolava? Uvediem tu aspon niektoré z nich.

Pojem racionalita patri k abstraktnym pojmom, ktory mozno vyjadrit’ viacerymi sposobmi.
Jednou z otazok, ktort je potrebné nad’alej diskutovat’, je otdzka, ¢o rozumieme pod pojmami
racionalita — nonracionalita, prip. iracionalita. Aké st kritéri4, ak maja byt tieto pojmy
aplikované na spravanie I'udi? V zavislosti od odpovede je mozné, ze v mnohych situdciach
jestvuju viaceré alternativy ¢i verzie ,,racionalneho rozhodnutia®.

Dal$ou otazkou je (iloha emécii v procesoch rozhodovania. Len ako priklady z tejto témy:
Pollock napr. postuloval iracionalitu zalozent na zaplave emocii, a zaroven iracionalitu ako
dosledok zlyhania emocionalneho modulu (1991; podla Stanovich, 2004). Tversky a
Kahneman napr. zistili, Ze ,,emocné naklady* rozhodovania su iné pri ziskoch a iné pri
stratach (1992). K emo¢nym ndkladom o. i. patri zistenie, Ze strata ,,ist¢ho objemu* nés boli
viac, neZ mame potesenie zo zisku rovnakého objemu (o navodzuje o. i. otdzku o tom, aky
vplyv ma rozhodovanie na nasu pohodu).

Témou, ktora uzko suvisi s rozhodovanim, je socidlny kontext rozhodovania, ked’ze
rozhodovanie jedincov ani skupin l'udi sa neodohrava v socialnom vakuu. Tu patria okrem
in¢ho vplyvy marketingu, agresivneho propagovania a spdsobov reklamy rizikovych fondov,
otazky verejnej kontroly tychto postupov a pod.

Vel'mi vel’ka ¢ast’ rozhodovania jedinca prebieha tiez v priamej 'udskej interakcii a priame;j
a nepriamej komunikécii s inymi 'ud’'mi. Preto procesy rozhodovania v tychto pripadoch
zahriuju aj otdzky ne/dovery, ne/spoluprace, sut'azenia, spravodlivosti, rokovania a
vyjednéavanie, ne/férového spravania a pod.

Toto vSetko vytvara Siroky priestor pre d’alSie psychologické skiimania a spolupracu s inymi

vedeckymi disciplinami. V oblasti skiimania procesov usudzovania a rozhodovania ide najma
o spolupracu s ekondémiou — ekondmiou behavioralnou a experimentalnou.
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Zaverom

Aj ekondmia aj psychologia mozu prispiet’ k poznaniu spravania 'udi napriek ich odliSnym
pristupom a $tylom vysvetl'ovania tohto spravania (S. E. G. Lea). M6Zu sa navzijom
obohatit’, ako bolo strucne a tézovite naznacené v tomto prispevku.

V sucasnosti je tych teoretickych a vyskumnych pracovnikov, ktori robia (ekonomick)
psychologiu, ovel’a viac nez tych, ktori sa ako (ekonomicki) psycholégovia nazyvaji — ¢o
plati nielen v oblasti ekonomickej psychologie. Je to pre rozvoj poznania a zZivota dobr¢.

Povazujem tiez za uzitocné, ak sa psycholdgovia a psychologicky nedaju zmiast’ inymi
oznaceniami, a budi otvoreni/é aj tomu psychologickému poznaniu, ktoré¢ sa vyvija mimo
hranic psychologie. Ide o kvalitné poznanie.
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Abstract

Behavioral economics and economic psychology. Different views — the same goal?
Viera Bacova

In the first part of her paper the author specifies the disciplines: economic psychology,
neoclassic, behavioral and experimental economics, with the aim to compare them in regard
to their common target — human behavior. In the second part of the paper the author seeks to
outline the current research in area of judgment and decision making at the frontier of

economics and psychology. She concludes with some thoughts on mutual enrichments among
the particular behavioral sciences.
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KOMUNIKACIA AKO DOLEZ;TY FAKTOR PODNIKOVEJ
KULTURY

Alena Basistova, Alena Lapinova
Podnikovohospodarska fakulta EU, Kosice, US Steel , KoSice
basistova@euke.sk, alapinova@orangemail.sk

1. UVOD

V sti€asnom obdobi sa v podnikoch kladie za jeden zo zdkladnych cielov dosiahnutie
Gispesnosti a taktieZ aj prosperity vo forme zisku. Vstupom Slovenska do Sengenu sa
slovensky trh eSte viac otvoril, ¢o malo za pri¢inu vytvorenie silne konkurenéného prostredia
s prilevom zahrani¢nych firiem. Preto ak chce domadaci podnik obstat’ v boji o svojich
zdkaznikov, musi mat’ znameniti konkurencnu vyhodu, ktord sa nemusi opierat len
o ekonomické faktory, ale mala by sa uberat’ aj smerom psychologie a sociologie. Jednen
z faktorov, ktory ma nepochybne aj psychologicku a sociologicku povahu je aj podnikova
kulttra, ktora je pokladané za dolezity faktor GspeSnosti podniku v silne konkuren¢nom boji.
Niektori majitelia a manazéri podnikov neprikladaju kultire zna¢nti pozornost’, chdpu podnik
ako nezivy systém, ¢o moéze viest k vzniknutiu sporov na pracoviskach anapokon aj
k fluktudcii zamestnancov.

Komunikécia ako jeden zdoélezitych faktorov kultary podniku zohréva taktiez
nenahraditelnt ulohu. Komunikéacia sa méze niekedy spojit’ s faktorom informovanosti,
pretoze v podstate popisuje formalne aj neformalne informacné toky. Okrem toho je vsak
zodpovedna 1 za to, €i sa prenos informacii realizuje z vrcholovej irovne smerom nadol, alebo
aj v opaénom smere, & prevazuje formalna alebo neformalna komunikacia.! Mat’ kvalitné
informacie ziskané rychlo, prostrednictvom verbalnej, resp. neverbalnej komunikécie, je pre
kazdého uspesného manazéra zna¢nou pomoéckou pri rozhodovani v zadvaznych situaciach.
Preferovanie vhodného typu komunikdcie v podniku medzi nadriadenymi a podriadenymi
vedie k spokojnosti oboch stran a je akymsi motivatorom pre zamestnancov, ktorych pocit
potrebnosti v podniku Zenie vpred za dosahovanim stale lepsich vysledkov.”? Spominané
skutoCnosti boli podnetom poukdzania zavaznosti kultiry podniku a komunikicie na
konkrétnom priklade Podnikovohospodarskej fakulty Ekonomickej univerzity v Bratislave
(PHF EU).

Kedze aj skolstvo na Slovensku prechddza v su¢asnom obdobi réznymi zmenami
a vysoké Skoly musia Coraz viac bojovat o svojich potencidlnych zdkaznikov — Studentov,
mnohé z nich realizuju rézne prieskumy spokojnosti’, &i vypracuvaju samohodnotiace spravy,
akymi je napr. samohodnotiaca sprava podl'a modelu CAF. V stvislosti so spominanym sme

' ZADRAZILOVA, D. - KHELEROVA, V.: Management obchodni firmy. 1.vyd., Praha: Grada, 1994, s.231—
234,

2 Porov: BASISTOVA, A. — FERENCOVA, M.: Komunikdcia v manazmente dorucovatelskej akciovej
spolocnosti. Manazment v tedrii a praxi, ro€. 3, 2007, ¢. 4,s. 32 - 43

* Porov: BASISTOVA, A. — FERENCOVA, M.: Metody vzdeldvania na Ekonomickej univerzite v Bratislave,
Podnikovohospodarskej ~ fakulte so sidlom Kogiciach. In: MESAROS P.: Teoretické aspekty
prierezovychekonomik IV. Zbornik vedeckych prac. Kosice : PHF EU, 2007, s. 62-66.
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realizovali na PHF EU vyskum tykajtci sa podnikovej kultury so zameranim na komunikéciu
medzi uciteI'mi a Studentami.

2. SKUMANA OBLAST

Hlavnym cielom je skumanie vzdjomného vztahu medzi podnikovou kulturou
a jedného z jej dolezitych faktorov - komunikaciou.
V suvislosti s tym je potrebné odpovedat’ na nasledujuce otazky:
e Aky je vztah medzi prevladajucim typom podnikovej kultiry v skimanej organizacii
a jej podstatnym faktorom, za ktory povazujeme komunikaciu?
e Aky typ podnikovej kultiry dominuje v skimanej organizacii?
e Je komunikdcia v skimanej organizécii priamo zavisla od typu podnikovej kultary?
e Aky typ podnikovej kultlry a taktiez aj $tyl komunikécie uprednostiiuju Studenti danej
fakulty?
Pre potreby nasho vyskumu, sme si stanovili problémové oblasti, ktoré su rozdelené na dve

Casti na zéklade formulécie dotaznika PHF K+K. St zobrazené na nasledujucom obrazku:

Pohl'ad na komunikacin
v organizacii PHF

B Podla dominantneho
4 Podla dominantného postavenia komunikacie —
zamerania podniliove ddleZitého falttora
lenltiry. podnilove) ultiry.

Obrazok 1 PohPad na komunikaciu PHF
Zdroj: Viastna schéma

A: Podl'a dominantného zamerania podnikovej kultary.

KlaCovym pri tomto pohlade je vnimanie prostrednictvom jednotlivych typov
podnikovej kultiry pricom sa opierame o zakladnt typologiu podl'a Handyho a to: mocensky,
funkény, pracovny a osobnostny typ. Dolezitym faktom je zistenie dominujuceho typu
kultiry v danej organizécii, ktory ndm napomdze pri urCovani prevladajuceho typu
komunikacie, ked’Ze komunikéaciu pokladame za jednu z dolezitych charakteristik, ktoré dant
podnikovu kultaru vytvaraju.

Skumali sme nasledovné vztahy:

O typy kultury — realita a predstava Studentov réznych stupniov Studia.
Vyskumna vzorka:

Spominané vztahy sme skumali na vzorke 71 respondentov, ktorych sme ziskali
jednoduchym nahodnym vyberom na Studijnom oddeleni PHF EU. Vybranych respondentov
sme rozdelili podla stupiiov stidia, a to nasledovne:

e Studenti prvého stupiia Studia (1. — 3. ro¢nik),

e Studenti druhého stupna stadia (4. — 5. ro¢nik),

e Studenti tretiecho stupia Studia (doktorandi).
Hypotéza:
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H1: Existuje zhoda medzi skutoénym (aktualnym) a Zelatelnym typom kultary aspon
u jedného stupna stadia.

B: Podl'a dominantného postavenia komunikicie — dolezitého faktora podnikovej
kultary.

Pri tomto pohl'ade sme sa taktiez opierali o zdkladnu typoldgiu Handyho, do ktorej
sme zaradili takisto ako u predchadzajticej problémovej oblasti jednu z charakteristik kultary,
a to komunikaciu.

Skumali sme nasledovné vztahy:

0 typy komunikécie - realita a predstava Studentov réznych stupiiov Studia,

O typy kultury a ich dopad na komunikaciu medzi Studentmi a vyucujucimi.
Uvedené vztahy sme skumali na rovnakej vzorke ako pri predchadzajucej problémovej
oblasti, a to 71 respondentov troch stupnov stadia.

Hypotézy:

H 1: Existuje zhoda medzi aktudlnym a Zelatelnym typom komunikdcie aspont v jednom
stupni Studia.

H 2: Existuje zhoda medzi aktudlnymi typmi podnikovej kultiry jednotlivych stupiiov Studia
a aktudlnymi typmi komunikécie.

H 3: Existuje zhoda medzi ZelateI'nymi typmi podnikovej kultiry jednotlivych stupniov Studia
a zelateI'nymi typmi komunikacie.

Vyskumna vzorka:

Tabulka 1 Rozdelenie respondentov podl’a jednotlivych stupriov Studia

Rozdelenie respondentov jednotlivych stupiov

1.stupent 2.stupen 3.stupen
30 30 11

Rozdelenie respondentov jednotlivych stupriov

15%

43%

O 1.stupeii
O 2.stupeii

O 3.stupeii

Graf 1 Rozdelenie respondentov jednotlivych stuprniov §tudia
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46 %

PodlPa pohlavia v %

muzi

54 %
Zeny

Graf 2 Skimana vzorka podla pohlavia v %

3. METODIKA VYSKUMU

Na hodnotenie komunikacie ako dolezitého faktora podnikovej kultary sme pouzili:

Dotaznik PHF K+K

ktory bol vytvoreny priamo pre potreby nasho vyskumu, pricom sme vychadzali z dotaznika
KUVOR, ktory bol uz testovany na niekolkych podnikoch.* Je rozdeleny do nasledujucich

oblasti:
1.

Podnikova kultiura — hlavaym zadmerom tejto Casti dotaznika je prostrednictvom
formulovanych otdzok zistit' aktualne dominujuci stav podnikovej kultiry v
skimanej organizacii PHF EU. Respondenti odpovedaju na jednotlivé otazky tak,
ze pridel'uju kazdej zo zélezitosti body 0 — 5, pricom pozadovany sucet bodov za
otazky A —D sa musi rovnat’ 5. Kazda alternativa je charakteristicka pre jeden zo
Styroch typov podnikovej kultiry riadenia:

A. mocensky

B. funk¢ny

C. pracovny

D. osobnostny
Komunikdcia medzi Studentom a vyuCujlicim — tato oblast’ je smerovana na
zistenie aktualneho stavu komunikécie ajej zaradenie do Styroch typov
odvedenych od zékladnej typoldgie kultiry podla Handyho. Respondenti sa pri
vypliiovani drzia postupov ako v bode ¢Cislo 1, avSak odpovedaju na otazky
tykajlice sa priamo komunikacie.
Zakladné udaje — v tejto oblasti su Studenti pomocou zaSkrtavania jednotlivych
odpovedi zaradzovani do danych kategorii:
e podla pohlavia,
e stupna Studia,
e bydliska (mesto alebo obec),
e kraja.

* BASISTOVA, A.: Typy podnikovej kultiiry a ich vztah k efektivnosti podniku. Dizertaéna praca. PHF EU.

Kosice, 2003
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Testovanie Statistickej vyznamnosti rozdielov v podnikovej kultire ako aj v komunikacii
medzi jednotlivymi stupfiami Stidia sme uskutoc¢nili prostrednictvom Pillai-ovho testu.

4. VYSLEDKY A INTERPRETACIA
A: PodPa dominantného zamerania podnikovej kultury.

Aktualny typ kultiary
Hypotéza ¢&. 1: Struktura typov kultiir, vnimanych ako realita, je pre rozne stupne $tidia
rovnaka.

Jednotlivé typy kultary dosiahli v skiimanych stupiioch §tidia nasledovné priemerné

hodnoty a Standardné odchylky:

Tabulka 2 Aktudlna kultira v skimanych stupiioch Studia
KULTURA NA SKOLE - REALITA

Stidium Ukazovatel | Mocenska Pracovna | Osobnostna
prvy | Priemer 18,3 14 9,03 8,67
Stupen & odchylka 4,49 429 2,97 4,57
Studia
(n=30) poradie 1 2 3 4
druhy | priemer 19,23 14,4 9,6 6,77
stupen (&4 odchylka 451 2,77 3,12 2,99
Studia
(n=30) poradie 1 2 3 4
treti . | priemer 21,36 16,27 7,18 5,18
reti stupen -
$tadia St. odchylka 4,99 4,65 2,36 2,82
(n=11) | poradie 1 2 3 4
priemer 19,17 14,52 8,99 7,32
St. odchylka 4,63 3,81 3,03 3,89
spolu poradie 1 2 3 4
25,00
20,00 B MOCRNSKA
> oy
S 1500 - B FUNKONA
%
¢ 10,00 - PRACOVNA
B
5,00 - = OSOBNOSTNA
0,00 -
prvy stuper druhy stupen tretistupen

Graf 3 RozloZenie aktualnych typov kultar v troch skimanych stupriov studia
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V tabul’ke 2 vidime rozlozenie aktudlnych typov kultir podla troch stupnov Studia.
V prvom stupni sa na prvom mieste umiestnil mocensky typ kultiry, na druhom funkény typ,
na tretom pracovny a na Stvrtom osobnostny typ kultiry. Na druhom a tretom stupni Studia je
poradie jednotlivych typov kultiry zhodné s prvym stupiiom.
Z uvedeného vyplyva, ze na nami uskutocnenej vzorke 71 respondentov troch stupniov Stadia
dominuje mocensky typ kultary.

STUPEN; priemer
Vertikalne Use¢ky oznacuju 0,95 intervaly spolahlivosti

30

=~ MOCENSKA
~r- FUNKCNA

~J- PRACOVNA
£~ OSOBNOSTNA

25 |

20 |

- j S e I
B

STUPEN

Graf 4 Testovanie Statistickej vyznamnosti v troch stupiiov §tidia - kultira

Vzhladom na to, Ze ide o nevyvdzenit MANOVA analyzu a data nie su striktne
normalne rozdelené, rozhodli sme sa pre interpretaciu pouzit Pillai = 0,172, F=2,103,
P=0,056 testovaciu charakteristiku, ktord je robustnej$ia voc¢i poruSeniu predpokladov ako
ostatné MANOVA Sstatistiky. Napriek tomu, nemame dostatok dokazov nato, aby sme mohli
na hladine vyznamnosti alfa = 0,05 hypotézu Ho zamietnut’, a teda nemdzeme tvrdit, ze
Struktura typov kultar, vnimanych ako realita je pre rozne stupne Studia odlisna!

Zelatelny typ kultury

Hypotéza &. 2: Struktura typov kultir, vnimanych ako predstava, je pre rozne stupne §tidia
rovnaka.

Jednotlivé ZelateI'né typy kultury dosiahli v skimanych stupiioch $tadia nasledovné
priemerné hodnoty a Standardné odchylky:
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Tabul’ka 3 Zelatelna kultira v skimanych stupiioch $tadia - realita
KULTURA NA SKOLE - PREDSTAVY

Stidium Ukazovatel’ | Mocenska Pracovna | Osobnostna
prvy priemer 9,83 8,9 13,7 17,57
stupen | &t odchylka 3,61 3,92 3,66 4,85
Stadia
(n=30) poradie 3 4 2 1
druhy priemer 11,03 10,87 14,17 13,93
St‘fl’?“ St. odchylka 4,85 3,15 3,66 4,39
Studia
(n=30) poradie 3 4 1 2
treti stupeti [V)riemer 8,45 10,18 15,45 15,91
Stadia St. odchylka 4,37 3,97 2,94 5,47
(n=11) | poradie 4 3 2 1
priemer 10,13 9,93 14,17 15,77
St. odchylka 4,33 3,69 3,56 4,98
spolu | poradie 2 4 3 1
20,00
18,00
16,00 || W MOCENSKA
.. 1400
S 1200 l m FUNKCNA
§ 3,00 - PRACOVNA
" 6,00
4,00 - B O0SOBNOSTNA
2,00 -
0,00 -
prey stupen druhy stupen treti stupen

Graf 5 RozloZenie ZelatePnych typov kultur v troch skiimanych stupiiov stidia

-19 -



STUPEN; priemer
Vertikalne Usecky oznacuju 0,95 intervaly spolahlivosti
22

—— MOCENSKA
=& - FUNKCNA
207 ~J-- PRACOVNA

6 T — OSOBNOSTNA

16

14 |

12t

10

a b c

STUPEN

Graf 6 Testovanie $tat. vyznamnosti v troch stupiiov §tidia predstava - kultira
Pillai = 0,179, F=2,199, P=0,046

Hypotézu na hladine vyznamnosti alfa = 0,05 méZme zamietnut’ a teda vieme tvrdit, Ze
Struktara typov kultir, vnimanych ako predstava je pre rozne stupne Stidia odlisna!

B: Podla dominantného postavenia komunikacie — dolezitého faktora
podnikovej kultury.
H1:Struktara typov komunikacie, vnimanych ako realita je pre rozne stupne Stidia rovnaka.

H2:Struktira typov komunikécii, vnimanych ako predstava je pre rdzne stupne $tidia
rovnaka.

Aktualny typ komunikacie
Hypotéza &. 1: Struktira typov komunikacie, vnimanych ako realita, je pre rozne stupne

§tadia rovnaka.

Jednotlivé typy komunikdcie dosiahli v skimanych stupiioch Stiidia nasledovné priemerné
hodnoty a Standardné odchylky:
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Tabul’ka 4 Aktualna komunikacia v skiimanych stupiioch studia

KOMUNIKACIA NA SKOLE - REALITA
Stidium | Ukazovatel | Mocensk4 Pracovna | Osobnostna
priemer 13,63 8,3 5,5 2,57
St.
prvy Stupeﬁ Odchylka 3,75 3,17 2,6 2,18
Stidia (n=30) [ poradie 1 2 3 4
priemer 12,9 8,7 5,77 2,63
St.
druhy stupeii | 0dchylka 2,84 2,53 2,47 2,19
Stidia (n=30) [ poradie 1 2 3 4
priemer 13,82 7,73 391 4,55
St.
tretl' stupeﬁ Odchylka 3,34 2,24 1,76 2,34
Stidia (n=11) [ poradie 1 2 3 4
priemer 13,35 8,38 5,37 2,9
St.
odchylka 3,3 2,77 2,49 2,29
spolu poradie 1 2 3 4
16,00
14,00 .
B MOCCNSKA
12,00
EI -
S 10,00 - mFUNKCNA
2 500
T 600 - PRACOVNA
L'5]
4100 ) .
B OS50BNOSTNA
2,00
0,00
prvy stupen druhy stupen treti stupen

Graf 7 RozloZenie aktualnych typov komunikacie v troch skiimanych stupiov Stadia

Z uvedeného vyplyva, Ze na nami uskutocnenej vzorke 71 respondentov troch stupiiov

studia dominuje mocensky typ komunikécie.
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STUPEN; priemer
Vertikalne UseCky oznacuju 0,95 intervaly spolahlivosti

18

16 |

14 | ;
=>— MOCENSKA

121 =5 - FUNKCNA
=3~ PRACOVNA

10t = OSOBNOSTNA

.
—_—
- - 1
2t L L
O "
a b ®
STUPEN

Graf 8 Testovanie $tatistickej vyznamnosti v troch stupiiov §tidia - komunikacia

Pillai = 0,175, F=2,144, P=0,052

Nemame dostatok dokazov nato, aby sme mohli na hladine vyznamnosti alfa = 0,05
hypotézu Ho zamietnut’, a teda nevieme tvrdit, ze Struktira typov komunikacie, vnimanych
ako realita je pre rozne stupne Stadia odliSna!

ZelatePny typ komunikacie

Hypotéza ¢&. 2: Struktira typov komunikacie, vnimanych ako predstava, je pre rozne stupne
Stadia rovnaka.

Zelatelné typy komunikacie dosiahli v skiimanych stupiioch 3tadia nasledovné
priemerné hodnoty a Standardné odchylky:

Tabul’ka 5 Zelate'na komunikicia v skimanych stupiioch §tidia

KOMUNIKACIA NA SKOLE - PREDSTAVY
Stidium Ukazovatel’ | Mocenska - Pracovna | Osobnostna
priemer 8,83 11,07 5,43 4,67
St.
prvy Stupeﬁ Odchylka 3,09 3,44 2,51 3,33
§tidia (n=30) | poradie 3 4 2 1
priemer 8,33 11,07 5,73 4,87
St.
druhy stupeii [odchylka 2,62 2,97 2,69 2,5
Studia (n=30) | poradie 3 4 1 2
treti stupen .
Studia (n=11) [S):'lemer 6 10,27 11,91 1,82
odchylka 2,1 4,69 4,64 2,14
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poradie 4 3 2 1

]v)riemer 8,18 10,94 6,56 4,31

St.

odchylka 2,89 3,43 3,74 3
spolu poradie 2 4 3

14,00

12,00 B MOCENSKA

o J J
E’l -
3 M FUNKCNA
2 200 -
=] L)
k4
Y 600 - .
2 : HPRACOVNA
L'5 ]

4,00 -

B OSOBNOSTNA
A —— e ——
i B B |
prvy stupen druhy stupen treti stupen

Graf 9 RozloZenie ZelateI’'nych typov komunikacie v troch stupiiov Studia

STUPEN; priemer
Vertikdlne useCky oznacuju 0,95 intervaly spolahlivosti
16
14 t
12 | E E --
10 } STTTTA
8l
6 - E T s ---"'
4 I\
| ~
\ \
2t == MOCENSKA
=r - FUNKCNA
ot =%~ PRACOVNA
—~ OSOBNOSTNA
2 )
a b c
STUPEN

Graf 10 Testovanie Statistickej vyznamnosti v troch stupiov studia - komunikacia

Pillai = 0,554, F=8,55, P=0
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Hypotézu na hladine vyznamnosti alfa = 0,05 méZeme zamietnut’ a teda vieme tvrdit’, Ze
Struktara typov kultar (pri komunikdacii), vnimanych ako predstava je pre rozne stupne Stidia
odli$na!

5. ZAVER

Podnikova kultara

Vysledky z analytickej ¢asti ohl'adom reality a predstavy Studentov o type kultary st

zhrnuté v nasledujucej tabul’ke:
Tabul’ka 6 Poradie jednotlivych typov kultiry — vysledky analyzy

PODNIKOVA KULTURA
1. stuperi $tudia 2. stupen Studia 3. stupein Studia
poradie| realita predstava realita predstava realita predstava
1. mocensky josobnostny |mocensky |pracovny  |mocensky josobnostny
2.  [funkény racovny  [funkény osobnostny [funkény racovny
3. racovhy  |mocensky |pracovny  mocensky |pracovny  |funkény
4 osobnostny [funkény osobnostny [funkény osobnostny mocensky

Na zaklade porovnania aktudlneho dominujuceho typu kultiry so Zelatelnym modzme
tvrdit’, ze realita z pohl'adu Studentov sa vo velkej miere lisi od predstavy Studentov vsetkych
stupniov Stadia. Preto sa v tejto Casti ndvrhu venujeme snahe o premenu zistenych Zelatenych
typov kultary na skuto¢né (realne). Nase navrhy sme zhrnuli nasledovne:
kolegialny vztah vyucujuci a Student,
motivovanie vyucujuceho k praci so Studentom a spitna vézba,
zlepSenie pracovnych podmienok.

Komunikacia ako faktor kultiry podniku

Komunikaciu pokladame za jeden z ddlezitych faktorov podnikovej kultury. V celom
vyskume sa opierame o Handyho typoldgiu kultiry, na zéklade ktorej sme stanovili aj Styri
typy komunikacie organizacie. Nasledujtica tabul'ka, na zaklade vysledkov analyzy zobrazuje
poradie suc¢asného a zelate'ného typu podnikovej kultiry v uz spominanej organizacii.

Tabul’ka 7 Poradie jednotlivych typov komunikacie - vysledky analyzy

KOMUNIKACIA AKO FAKTOR PODNIKOVEJ KULTURY
1. stupen Studia 2. stupen Studia 3. stupen Studia
poradie | realita predstava realita predstava realita predstava
1. mocensky | funkény mocensky | funkény mocensky | pracovny
2. funkény mocensky | funkény mocensky | funkény funkény
3. pracovny | pracovny | pracovny | pracovny | osobnostny | mocensky
4. osobnostny | osobnostny | osobnostny | osobnostny | pracovny | osobnostny

Ako mozeme vidiet' z tabul’ky, poradie typov komunikacie ako realita v porovnani
s typmi predstava sa v znacnej miere od seba liSia. U respondentov jednotlivych stupnov
Stidia sa zistil mocensky typ komunikdcie ako sucasne dominujicim na PHF EU.
Zaujimavost'ou je odliSnost’ typu komunikacie ako predstavy u stupiiov 1 a2 v porovnani
s tretim stupfiom, ktorym su doktorandi. Prvé 2 stupne si predstavuju funkény zelatelny typ
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komunikacie, ktory je zalozeny na dodrziavani pravidiel a zésad, a doktorandi povazuji za
zelatel'ny pracovny typ komunikécie.

Podl'a nés je to sposobené tym, ze Studium doktorandov sa v urcitej miere 1iSi od
ostatnych stupiov Stiidia, ked’ze su v blizSom kontakte s vyu€ujicimi, preto sa unich ako
predstava prejavil pracovny, €ize viac-menej kolegialny typ.

Navrhy rieSeni pre vSetky stupne Stiidia sme rozdelili do nasledovnych oblasti:
e komunikacia pocas vyucovania (prednasky, cvicenia),
e komunikacia pocas konzulta¢nych hodin,
e komunikacia - neformalny styk.

Komunikacii ako jednému z hlavnych faktorov podnikovej kultury sa postupom casu
venuje stale vacSia pozornost’; zistuje sa, Ze aj tento faktor zohrdva v sicasnom obdobi
podstatnti rolu v trhovej ekonomike, a preto je potrebné sa nim v dostatocnej miere zaoberat’.
Aj tento fakt bol dévodom vyberu danej témy prispevku.
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SOCIALNA INTELIGENCIA A RIESENIE NAROCNYCH SITUACII
STUDENTMI POLICAJNEJ SKOLY*

FrantiSek Baumgartner, Katarina Schwartzova
Spolo¢enskovedny ustav SAV, Kosice; Reedukacny domov pre deti a mladez, KoSice
baumgartner@centrum.sk , kschwartzova@netkosice.sk

Casty vyskyt naroénych situacii predstavujicich ohrozenie, nebezpecenstvo je realitou
prace policajtov. Hl'adanie, formovanie a upeviiovanie ¢o najoptimalnejsich sposobov rieSeni
tychto situacii je jednou z moznych sfér posobenia psycholdgie v zlozkach policajného zboru.
V prispevku sa zameriavame na postupy spravania v popisovanych zatazovych situaciach
a na to, akym sposobom je rieSenie tychto situdcii ovplyviiované socialnou inteligenciou.

Socialnu inteligenciu definoval E. L. Thorndike v roku 1920 ako schopnost’
porozumiet’ a riadit’ muzov a zeny, chlapcov a diev¢ata — konat’ rozumne v 'udskych
vztahoch (podla Ruisel, 1992). Aj ked’ sa neskdr objavili d’alSie definicie a vymedzenia,

v podstate je sulad v tom, Ze socidlna inteligencia je konsStrukt, ktory v sebe zahtiia ako
kognitivne, tak aj behavioralne aspekty. Rozdiely st v miere akcentovania jedného, ¢i
druhého aspektu. Socidlna inteligencia (SI) je mnohodimenzionalny konstrukt. D. H. Silvera,
M. Martinussen a T. I. Dahl (2001) uvadzaju, ze niektoré komponenty stvisia so v§eobecnou
inteligenciou (schopnost’ usudzovania), iné s osobnostnymi ¢rtami, najma s extraverziou
(spravanie v socidlnom kontexte).

Od 90-tych rokov minulého storocia sa intenzivne zacina rozvijat’ stddium
emociondlnej inteligencie (EI). Autori pritom nadvézuji na poznatky z vyskumu sociélne;j
inteligencie. P. Salovey, J. Mayer (Salovey, Mayer, 1990, Mayer, Salovey, Caruso, 2004)
emocionalnu inteligenciu charakterizovali ako schopnost’ monitorovat’ emdcie (svoje vlastné,
ako aj inych l'udi), rozliSovat’ medzi nimi a vyuzit’ tieto informéacie v regulécii svojho
myslenia a konania. Rozlisili 4 komponenty emocionalnej inteligencie, a to vnimanie emdcii,
vyuzivanie emocii pri myslienkovych procesoch, porozumenie emociam a riadenie emocii
u seba a inych. R. Bar-On (2005) pouziva pojem emocionalna-socialna inteligencia chapany
ako subor vzajomne suvisiacich kompetencii vzt'ahujticich sa k emo6ciam a k socialnej sfére.

Koncepty socidlnej a emocionélnej inteligencie si vel'mi podobné. Nielen
pokial’ ide o obsah, ale aj v pristupoch k stadiu. U oboch konstruktov zaznamenavame dva
pristupy. Jeden ich chape ako schopnost’, resp. subor schopnosti. Druhy skor ako osobnostn
charakteristiku, pripadne zmieSanie schopnosti a osobnosti. Podobné je aj isté prekryvanie so
vSeobecnou inteligenciou. Rozdielom je kladenie vacsieho dorazu v konceptualizovani
socialnej inteligencie na interpersonalnu rovinu, v pripade emocionalnej inteligencie je to viac
intrapersondlna rovina.

Aky je vztah medzi socidlnou inteligenciou a rieSenim situdcii? Salovey et al. (1999)
pisu, ze u I'udi s vyssou Groviiou socialnej (resp. emocionalnej) inteligencie mozno
predpokladat’ pouzitie efektivnejSich postupov riesenia situacii. V empirickom vyskume sice
téma vztahu SI/EI k zvladaniu bola sledovana len mélo, vysledky vSak naznacuju existenciu
suvislosti (Mathews, et al., 2006). Nasim vyskumnym zdmerom bolo sledovat’, ako Studenti
policajnej Skoly pristupuju k rieSeniu popisovanych situdcii, ktoré varianty preferuju a do ake;j
miery je to situacne-Specifické. PredovSetkym nas vSak zaujimal vplyv socidlnej inteligencie,
resp. jej komponentov, na mieru preferencie variant rieSenia ,,policajnych® situdcii.

* Prispevok vznikol ako sucast’ rieSenia grantového projektu VEGA 1/4518/07.
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Metoda

Vyskumny subor §
Tvorilo ho 160 o0sdb, iSlo vyhradne o muzov. Respondentmi boli Studenti SOS PZ
v KoSiciach. Jedna sa o formu pomaturitného Stidia. Priemerny vek bol 24,1 rokov

Metodiky

TSIS (The Tromse Social Intelligence Scale, Silvera, Martinussen, Dahl, 2001) — §kalu tvori
21 poloziek. Respondenti vyjadruju mieru stthlasu na 7-bodovej stupnici. Obsahuje tri
subskaly: a) spracovanie socialnych informécii (napr.: Lahko porozumiem socidlnym
situdcidm.), b) socialne sposobilosti (napr.: Som UspeSny pri nadvdzovani novych vztahov.),
¢) socialna vnimavost’ (napr. : Casto som prekvapeny, ako ini 'udia reaguju na moje konanie.)
DPS (Dotaznik policajnych situacii, Schwartzova, 2005) - pozostava z Casti A a B. Kazda z
nich obsahuje 5 popisov situacii policajnej praxe, pricom Cast’ A je zamerana na sposoby
spravania v definovanych situaciach (posudzuje sa 6 moznosti spravania) a cast’ B je
venovana spodsobom vyrovnavania sa so zatazovymi situdciami (opat’ 6 moznosti, ako sa s
nimi vyrovnat’).

Zoznam situacii v ¢asti A: (1) vytrznost’ skupiny 0sob v podnapitosti, (2) hadka muza a zeny
na ulici hroziaca nasilnym vyustenim, (3) kradez a nésledny ttek z obchodu, (4) bitka dvoch
muzov v bare, (5) samovrazedny pokus - skok z vysky.

Varianty odpovedi v €asti A: (1) samostatné rieSenie bez pouzitia sluzobného preukazu, (2)
samostatné rieSenie s pouzitim sluzobného preukazu, (3) privolanie d’al$ich policajtov,

(4) vyckavanie, sledovanie situdcie, (5) ignorovanie situdcie, (6) pouzitie donucovacich
prostriedkov. Respondenti posudzovali moznost’ pouzitia kazdého z variantov na 5-bodove;j
stupnici (1-ano, 2-skor 4no, 3- neviem, 4-skor nie, 5-nie).

Statistické spracovanie — data boli ziskané skupinovo. K ich spracovaniu bol pouzity program
STATISTICA 8.0.

Vysledky

Nasledujtice obrazky 1-5 zobrazujui hodnoty priemernych skore variant spravania v situaciach
predlozenych v Dotazniku policajnych situacii. Cim je miera preferencie variantu vaésia, tym
je prislusny stipec nizsi a naopak. Uprednostiiovanymi moznostami st zavolat’ si posily a
samostatné riesenie, tzn. aktivne postupy, ¢o asi neprekvapuje. Vidime, ze legitimovanie sa
preukazom, eventualne zdsah bez neho su vyuzivané so zretelom k obsahu situacie. V dvoch
situaciach — ,kradez* (3) a ,,samovrazda“ (5) je viac preferovany postup bez preukazu.
Naopak v ostatnych troch je to rieSenie s pouzitim sluzobného preukazu. Dalsie varianty
rieSeni st v podstate odmietané, tyka sa to pasivneho pristupu (vyckavanie, ignorovanie), ale
aj pripadného pouzitia donucovacich prostriedkov.
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Obrazok 1: Miera pouzitia variant spravania v situacii 1 ,,vytrZznost’ - priemery

Pozn.: (A..-1) samostatné rieSenie bez pouzitia sluzobného preukazu, (A..-2) samostatné
rieSenie s pouzitim sluzobného preukazu, (A..-3) privolanie d’alSich policajtov,

(A-4) vyckavanie, sledovanie situdcie, (A..-5) ignorovanie situécie, (A..-6) pouzitie
donucovacich prostriedkov. Plati pre vSetky obrazky. Na mieste bodiek je uvedené ¢islo
situdcie.
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Obrazok 2: Miera pouZitia variant spravania v situacii 2 ,,hadka* - priemery

Obrazok 3: Miera pouzitia variant spravania v situacii 3 ,,kradez* - priemery
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Obrazok 4: Miera pouZzitia variant spravania v situicii 4 ,,bitka* - priemery

5,00

4,50

4,00

3,50

3,00+

2,50

2,00
1,50

1,00

0,50

0,00+

Obrazok 5: Miera pouzitia variant spravania v situacii S ,,samovrazda“ - priemery

Dalsich sedem obrazkov (6 az 12) prezentuje porovnanie priemerov osob s vy$Sou a nizSou
tirovitou socialnej inteligencie v spdsoboch spravania. Clenenie na skupiny sa opiera o skore
komponentov socialnej inteligencie. Urcujice boli hodnoty priemerov, skupiny boli tvorené
osobami pod a nad uroviiou priemeru. Priblizujeme iba tie situacie, v ktorych sa objavil
nejaky Statisticky vyznamny vysledok. Na obrazkoch 6 a 7 je porovnanie skupin podl'a
komponentu spracovanie socialnych informacii. Signifikantny rozdiel bol zaznamenany v
situdcii 3 (,,kradez*), pricom sa tyka variantu 5, t.j. ignorovania situdcie. Osoby s lepSim
spracovanim socialnych informacii ho odmietaju viac ako osoby s hor§im spracovanim
informacii (t=2,53, p<0,05).
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Socialne informéacie
Situacia 3

Obrazok 6: Porovnanie skupin s vy$Sou a niZSou uroviiou spracovania socialnych
informacii v spésoboch spravania v situécii 3 (,,kradez)

Pozn.: Modra farba reprezentuje skupinu s vy$Sou uroviiou spracovania a ¢ervena farba
skupinu s nizSou urovinou spracovania informacii. Plati aj pre obrazok 7.

V situacii 5 (,,samovrazda®) boli Statisticky vyznamné rozdiely zistené v oboch prejavoch
pasivity. Jednak v pripade vyckavania (variant 4; t=2,34, p<0,05) a jednak v pripade
ignorovania (variant 5; t=2,75, p<0,01). Smer rozdielu je rovnaky. Osoby s lepSim
spracovanim informacii viac odmietaju tieto spdsoby rieSenia situacii.
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Socialne informacie
Situacia 5

Obrazok 7: Porovnanie skupin s vy$Sou a niZSou uroviiou spracovania socialnych
informacii v spésoboch spravania v situdcii 5 (,,samovrazda*)

V d’alSom obrazku 8 vidime porovnanie Studentov s vy$Sou a nizSou socidlnou vnimavostou.
Podl’a tohto komponentu socidlnej inteligencie sa rozdiel prejavil iba v situdcii 1 (,,vytrznost)).
Ti, ktori st vnimavejsi voci socidlnym podnetom vo viacsej miere odmietali pouzitie
donucovacich prostriedkov voci vytrznikom (t=3,01, p<0,01).
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Socialna vnimavost'
Situacia 1

Obrazok 8: Porovnanie skupin s vy$Sou a niZSou uroviiou socialnej vnimavosti v
sposoboch spravania v situacii 1 (,,vytrZznost™)

Pozn.: Modra farba reprezentuje skupinu s vy$Sou uroviiou socidlnej vnimavosti a ¢ervena
farba skupinu s nizSou troviou.

Napokon, v nasledujucich Styroch obrazkoch sa ststredime na porovnanie Studentov
policajnej skoly rozdelenych podl'a miery socialnych spdsobilosti. V situaciach 2 (,,hadka®) a
3 (,,kradez*) sa signifikantny rozdiel objavil vo variante 5, t.j. ignorovanie (v situécii 2:
t=2,01, p<0,05, v situacii 3: t=3,58, p<0,001). V oboch pripadoch osoby s vys$Sou uroviiou
socialnych spdsobilosti viac odmietali takéto rieSenie (pozri obrazky 9 a 10).
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Socialne sposobilosti
Situacia 2

Obrazok 9: Porovnanie skupin s vy$Sou a niZSou uroviiou socialnych sposobilosti vo
variantoch spravania v situacii 2 (,,hadka*)

Pozn.: Modra farba reprezentuje skupinu s vyssou uroviiou socidlny sposobilosti a cervena
farba skupinu s nizSou uroviiou. Plati aj pre obrazky 10-12.
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Socialne sposobilosti
Situacia 3

Obrazok 10: Porovnanie skupin s vy$Sou a nizSou uroviou socialnych sposobilosti vo
variantoch spravania v situacii 3 (,,kradez)

V situécii 4 (,,bitka*) boli zistené signifikantné diferencie vo variantoch 4 (vyckavanie;
t=2,44, p<0,05) aj 5 (ignorovanie; t=2,16, p<0,05). Ako v predchadzajacich pripadoch,
pasivne postupy odmietaju viac ti Studenti, ktori disponuji vysSou troviiou socialnych

spdsobilosti.

A4-1 A4-2 A4-3 Ad-4 A4-5 A4-6

Socialne sposobilosti
Situacia 4

Obrazok 11: Porovnanie skupin s vy$Sou a niZSou uroviiou socidlnych sposobilosti vo
variantoch spravania v situacii 4 (,,bitka*)

Posledny obrazok 12 sa vzt'ahuje k situacii 5 (,,samovrazda“). Zaznamenali sme Statisticky
vyznamné rozdiely pri troch spdsoboch reagovania. Popri variante 5 (ignorovanie; t=2,91,
p<0,01) a variante 4 (vyckavanie; t=2,64, p<0,01) sa objavuje aj vo variante 2 (zdsah do
situacie s vyuzitim sluzobného preukazu; t=2,41, p<0,05). Osoby socialne zrucnejsie sa
jednak viac vyhybaji moznostiam zostat’ pasivnymi, ale tiez menej preferuji zasahovat’ v
tejto situacii vyuzijuc preukaz policajta. K hranici vyznamnosti sa priblizila preferencia
postupu vlastnym zdsahom bez preukazu (variant 1) v prospech Studentov s rozvinutejSimi
socialnymi zru¢nost’ami.
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Socialne sposobilosti
Situacia 5

Obrazok 12: Porovnanie skupin s vy$Sou a niZSou uroviiou socidlnych sposobilosti vo
variantoch spravania v situacii 5 (,,samovrazda“)

Zaver

Vysledky vyskumu zameraného na zistovanie sposobov rieSenia naro¢nych situacii policajnej
praxe poukdazali na to, ze Studenti strednej Skoly Policajného zboru uprednostiiuji aktivne
spdsoby rieSeni naro¢nych situacii. Obsah situécii sa vSak odzrkadl'uje v miere preferovania
jednotlivych postupov, prejavuje sa teda urcita situacna Specifickost’. Ukézalo sa, Ze vol'ba
postupov spravania v popisovanych zatazovych situaciach je scasti ovplyviovana socialnou
inteligenciou. Osoby s vysSou troviiou socidlnej inteligencie (tykalo sa to najméd komponentu
socialnych sposobilosti) vyraznejSie odmietaji prejavy pasivity v uvedenych situaciach a
maju tendenciu flexibilnejSie volit’ postupy rieSenia tychto situacii vzhl'adom ku konkrétnym
okolnostiam.
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Teoretické vychodiska analyzy

V stcasnosti existuje mnozstvo definicii pojmu participacia. Pritom je nutné vnimat
citlivé odchylky medzi nimi.

,» V0 vSeobecnosti medzi najviac pouzivané definicie partia tie, ktoré su orientované na:
1. delenie vplyvu ( Mitchell, 1973), 2. spolo¢né rozhodovanie ( Locke a Schweiger, 1979), 3.
stupent zamestnaneckej angazovanosti pri rozhodovani (Millerovd a Monge, 1986). Neustéle
su vytvarané nové definicie. Napr. Vandervelde (1979) tvrdi, Ze: “Participacia by mala byt
presne definovana ako ... kto, ¢o, kde a aké aspekty angaZovanosti®, zatial ¢o Neumann
(1989) definuje participativne rozhodovanie ako ,, Struktiry a procesy na organizovanie
individudlnej autondémie v kontexte skupinovej zodpovednosti prepojenej s vplyvom
systéemu‘. ,, (Glew a kol. 1995, s. 400)

Participacia ostava zdhadnym konstruktom tvrdi Glew (1995) a skor sa priklana k tomu,
ze neexistuje vSeobecne akceptovana definicia, nomologicka siet’ ukazovatel'ov a nasledkov ¢i
Standardny vyskumny ramec tykajuce sa participacie. V poslednych rokoch sa zda, ze
participadcia sa stava stile viac zahmlenym konStruktom, primeranym k svojim
nedeterminovanym vztahom knovSim konStruktom a organizaénym praktikdm ako su
delegacia pravomoci €i timova praca.

Participacia sama o sebe mdze znamenat cokol'vek. Participacia je podla Kahna
povazovana za organizacnu zmenu, zasahujucu priamo proces, to znamend neformalne alebo
volné rolové spravanie, a zasahujucu nepriamo Struktiry to je forméalne rolové spravanie.
(prevzaté podl'a Sashkina, 1976)

Glew a kol. (1995) definuje participaciu ako vedomé a zamyslané usilie individui na
vys$Som stupni v organizacii poskytnut’ zreymu rolu alebo expanziu prilezitosti pre individua
a skupiny na nizsich stupnioch v organizacii na zabezpecenie ich véc¢sieho hlasu v jednej alebo
viacerych oblastiach plnenia organiza¢nych cielov. Glew uvazuje, ze Strukturny ramec,
prezentovany na obr. ¢. 1, predstavuje U¢inny prostriedok na vyuzitie naSich vedomosti
o participacii. Tento Struktirny ramec odraza, ako by mal byt praktizovany proces
participacie vo vacSine organizacii. Vychodiskom je takmer urcite nejaky o¢akavany prospech
z participacie na strane organizacie alebo konkrétneho manazéra. To znamenad, ze vrcholovy
manazment sa moze rozhodnut' pre celu organizéciu, alebo individualni manazéri mézu
rozhodnut’ pre ich Specifické utvary implementovat’ ,,participaciu® (v jednej forme alebo inej)
za ucelom dosiahnut’ nejaky o€akavany vysledok ako je napr. zvySenie vykonnosti, moralka,
motivacia, kvalita alebo celkova organizacnd efektivita a konkurencieschopnost’. Tieto
vysledky sluzia ako motivy pre manaZzérov k zvySeniu participacie v ramci ich organizicii
alebo utvarov. (Glew a kol., 1995)

* Clanok vysiel ako sucast’ rieenia projektu VEGA 1/3589/06
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Obr. & 1 Struktirny ramec participaéného procesu

Organizac¢né
faktory
Organizacné Vystupy
a manazérske Planovany il Aktualny I Idividualny
motivy na » participany [4& | participany g stupenl
zvysenie program program -Organizacny
participacie stupent

Individualne
faktory

Vrcholovi manazéri alebo manazéri utvarov su potom schopni podl'a Glewa rozvinit
Struktrny ramec, ktory nacrtdva zamysSlany participacny program. Su tieZ schopni
naplanovat’ implementa¢nu stratégiu pre ich program, intervenciu alebo zmenu. Programy
mozu obsahovat’ vicsie prdvo zamestnancov pri rozhodovani, implementacii timovej prace,
pokusy o delegovanie pravomoci, individualne zmeny v praci alebo iné zmeny, co sa tyka
vplyvu vzorcov spavania v ramci organizacie. Rovnako isté individudlne odlisnosti, ako je
uroven schopnosti, preferencie, postoje a osobnostné faktory mézu ovplyvinovat to, ako bude
participacia aplikovana v organizacii. (Glew a kol. 1995)

Typy participacie

Sashkin (1976) uvazuje o Styroch participacnych pristupoch, neuspokojuje ho zizené
Lowinove chépanie participacie ako ,,participacného rozhodovania®“, ktoré v sebe obsahuje
vSetky participacné pristupy.

Zavery prace Cottona a kol. (1988), ktori vnimaju participaciu ako participaciu pri
rozhodovani dospeli k dvom zadkladnym tvrdeniam:

A. participadcia mdze naberat’ mnozstvo rozlicnych foriem ( napr. kratkodoba alebo
dlhodob4, formalna alebo neformalna, priama alebo nepriama)
B. tucinky participacie na spokojnost’ a vykonnost’ variuji podl'a formy participacie
,» Sashkin (1984) navrhuje, Ze organizacie mdézu aplikovat’ participatné metddy do Styroch
primarnych oblasti: stanovenie cielov, rozhodovanie, rieSenie problémov a prevadzanie
zmeny Vv organizdcii. To samozrejme vyzera akoby organiza¢na filozofia tykajica sa

- 36 -



participacie ovplyviiovala, ktory program bude organizaciou prevzaty a v akej Sirke.” (Glew
akol., 1995, s. 403)
Shaskin definuje Styri formy participaénych pristupov, ktoré je mozné aplikovat
v organizaciach:
a) participacia pri stanoveni /definovani/ cielov
b) participacia na rozhodovani, definovana ako vyber z vopred ur¢enych moznosti
c) participacia pri rieSeni problémov, niekedy oznaCovand ako ,nepldnované
rozhodovanie
d) participacia pri rozvoji a implementécii zmeny v organizacii (Shaskin, 1976)
Rozlicné typy ametody participacie podla Sashkina zasahuju rozlicné potreby
pracovnikov, funguju rozlicnymi sposobmi a maji rozli¢né druhy vystupov. Obr. ¢. 2 ukazuje
niektoré hlavné hypotetické pricinné retazce, ktoré spajaji typy participacie a vystupy.

Cotton a kol. (1988) sa Specificky zamerali na participaciu pri rozhodovani. Nimi
navrhnuté typy participacie vznikli na zéklade piatich atribatov, ktorymi su: (1) formalne
versus neformdlne participativne rozhodovanie, (2) priame versus nepriame participativne
rozhodovanie, (3) kratkodobé versus dlhodobé participativne rozhodovanie, (4) stupen vplyvu
zamestnancov v rozhodovacom procese, (5) obsah rozhodnuti. Na zaklade tychto atribitov
vyvinuli autori Sest’ kategorii participacie:

a) participacia pri pracovnych rozhodnutiach
b) konzultativna participécia

c) kratkodoba participacia

d) neformalna participacia

e) zamestnanecké ,,vlastnictvo™

f) reprezentativna participacia

Sashkin zdoraznuje Styri typy vystupov participacie: a) zlepSend kvalita; lepSi tok
a pouzitie informdcii moze objasnit’ ulohy a ciele, zarovein méze produkovat kvalitativne
lepSie rozhodnutia, rieSenia problémov alebo planov zmien, b) zvySenie zaangazovanosti
pracovnikov a zvySenie akceptacie cielov zamestnancami; rozhodnutia, rieSenie problémov
alebo zmien prostrednictvom ,,vlastnictva® (to znamena byt zahrnuty do nastavovania ciel'ov,
rozhodovania, rieSenia problémov, prevadzani zmien), tieto vystupy zvySuju
pravdepodobnost’, ze ciele atd’. budi uspeSne implementované. c) podpora participacného
pristupu a pokracovanie jeho ucinkov v priebehu Casu, ako vysledok ucenia prostrednictvom
behaviordlnych praktik. d) zvySovanie adaptivnej kapacity organizécie, rozvoj spolo¢nych
noriem a hodnét moze viest' k viac efektivnemu pouzitiu vzdjomnych vztahov zavislosti
medzi ¢lenmi organizéacie prostrednictvom organizacného procesu zalozeného na kolaborécii.
(Sashkin, 1976)

Styri typy participacie navrhnuté Sashkinom (1976) sa odlisuju najmi v tom, Ze
uréovanie cielov arozhodovanie pracuju vyhradne prostrednictvom ,vlastnictva“
a prostrednictvom spdsobov toku informdcii, a vedi k uspokojivym vystupom (zvySujlc
akceptaciu, resp. zlepSuju kvalitu), zatial’ Co participacia pri rieSeni problému a participacia
pri zmene pracuje s doplnkovymi prostriedkami a vedie k procesnym vystupom (obsahovym
vystupom). Analyza (pozri obr. ¢. 2) je zékladom pre redlny kontingencny model
participacie. Pouzivajlc tato analyzu ako Struktirny rdmec berie sa ohl'ad na kontingen¢né
faktory, ktoré zmierfiuju (ulahcuju alebo pdsobia proti) vyskyt postulatnych pri¢innych
ret'azcov. (Sashkin, 1976)
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Obr. ¢. 2 Postulatne pri¢inné ret’azce smerovania, operacii a vystupov rozli¢cnych typov
participacie

Typ Psychologické potreby, Prostriedky Vystup
participacie ku ktorym sa smeruje efektu
Urcovanie Kontrola nad vlastnym —®  Psychologické ZvySovanie
Cielov spravanim ,Vvlastnictvo“ — akceptacie
a zaviznosti
Podoba tlohy »  Tok informacii—  ZlepSovanie
kvality
Rozhodo- Kontrola nad vlastnym Psychologické ZvySovanie
vanie spravanim > vlastnictvo“ ——» akceptacie
a zaviznosti
Podoba ilohy =~ —————® Tok informacii —  ZlepSovanie
kvality
RieSenie Kontrola nad vlastnym Rozvoj zruénosti Podpora participa¢. problémov

spravanim v pouzivani particip. pristupu a
pristupu prostred. pokracovanie
Podoba tlohy behavioral. cvicenia jeho ucinkov

Kontrola nad vlastnym

spravanim
Zmena Podoba tlohy Rozvoj zdiel'anych Zvysovanie

hodnét a noriem ~® adaptivnej
kapacity organizacie
Pozitivny pracovny
vztah

Zameranie a ciel’ analyzy

Zistit' charakter diferencii v hodnoteni participacie medzi Zelanym a aktualnym stavom na
sledovanych urovniach:

¢ tvorby a formulovania ciel'ov

% rozhodovania

¢ rieSenia problémov

X/

¢ prevadzania zmeny

Metoda

Pre skumanie spokojnosti pracovnikov s moznostami participacie bola pouzita
Metodika OP — 1, Strukturovand v dvoch blokoch: 1. demografické charakteristiky a 2.
participacia.
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Participacia bola v organizaciach sledovana na dvoch trovniach:
1. vyznamnost’ (potreba) participacie (zelany stav)
2. spokojnost’ s moznostami participovat’ (skuto¢ny stav)

Pre Zelany aj skutocny stav boli vytvorené suburovne participacie
- na baze Sashkinovej typoldgie participacnych pristupov - identické pre obidve urovne,
funk¢né ako indikatory participacie v organizaciach:
- tvorba a formulovanie ciel'ov
- rozhodovanie
- rieSenie problémov
- prevadzanie zmeny

Suburovne obsahovali v operacionalizacii 8-9 poloziek, ked’ jednotlivé polozky
predstavovali atributy a aktivity, ktoré charakterizovali sposob participacie, t.j. jej hodnoteniu
respondentami vo vzt'ahu k vyznamnosti (potrebe) participovat a vo vztahu k spokojnosti
s moznostami participovat. Systém poloZiek, ¢lenenych do Styroch subtrovni bol pre Zelany
aj skutocny stav participacie identicky.

Ulohou respondentov bolo pomocou 7 — stupiiovej 8kaly (1 = rozhodne vyznamné, resp.
spokojny, 7 = rozhodne nevyznamné, resp. nespokojny) hodnotit’ potrebu, resp. spokojnost’
vo vztahu k participacii podla predlozenych poloziek — atributov a aktivit, ktoré
charakterizovali spdsob participacie na jednotlivych suburovniach. Vzhl'adom na smerovanie
skaly teda - ¢im nizsie skore, tym vysSia miera vyznamnosti, resp. spokojnosti.

Pre analyzu boli pouzité primarne udaje (priemerné skoére pre jednotlivé polozky)
a transformované udaje (spriemernené skore za jednotlivé sublirovne a tirovne).

Podla vysledkov testov reliability su subory meranych poloziek konzistentné a to tak
pre uroven zelaného stavu ako aj pre tiroven spokojnosti.

i Subtroven Cr. Alpha
tvorba a formulovanie ciel'ov 0,91
Vyznamnost’ rozhodovanie 0,90
(potreba) rieSenie problémov 0,90
participacie prevadzanie zmeny 0,92
suhrnne 0,96
tvorba a formulovanie ciel'ov 0,95
Spokojnost’ rozhodovanie 0,96
s moZnost’ami rieSenie problémov 0,94
participovat’ prevadzanie zmeny 0,97
suhrnne 0,98

Pre spracovanie empirickych udajov boli pouzit¢ metody deskriptivnej Statistiky, metoda
rozdielovej Statistiky — MANOVA (2 x 8-9) vrezime opakovaného merania
(vnutrosubjektovy faktor = participacia v dvoch variantoch: 1.Zelany stav, 2. spokojnost))
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Popis vyskumnej vzorky

Vyskumnu vzorku tvorili zamestnanci verejnej spravy, pdsobiaci v organizaciach
situovanych v lokalite KoSice — mesto. Pri vybere respondentov bol zohladiiovany jeden

vybrany znak — prisluSnost’ organizacie k Statnej sprave, resp. samosprave.

Terénny zber empirickych tidajov bol uskutociovany v obdobi od polovice marca do
polovice aprila 2007. Vyskumnu vzorku tvorilo 176 respondentov. Z celkového poctu
pracovnikov bolo 60,8% zamestnanych v sStatnej sprave a 39,2% v samosprave. Zber udajov

prebiehal vo vybranych organizaciach:
- Krajsky urad v KoSiciach
- Urad prace, socialnych veci a rodiny, poboc¢ka Kosice
- Magistrat mesta KoSice
- Urad kosického samospravneho kraja

W

Tab.2  Struktira vyskumnej vzorky podlPa pohlavia aveku (v %)
AVIE VEK SPOLU
21-25 26-30 31-40 41-50 51-60 nad 60
MuZi 3.23 20,97 16,13 22,58 30,65 6,45 100,00
Zeny 2,63 15,79 16,67 36,84 28,07 0,00 100,00
SPOLU 2,84 17,61 16,48 31,82 28,98 2,27 100,00
Tab.3. Struktiira vyskumnej vzorky podla pohlavia a vzdelania (v %)
VIE vzdelanie SPOLU
SO s maturitou S vs. s matur. vysokoSkolské
MuZi 11,29 3,23 85,48 100,00
Zeny 23,68 6,14 70,18 100,00
SPOLU 19,32 5,11 75,57 100,00
Tab.4. Struktiira vyskumnej vzorky podl’a pohlavia a iirovne VS (v %)
VIE Urovne VS SPOLU
Stéitna sprava samosprdava
Muzi 67,74 32,26 100,00
Zeny 57,02 42,98 100,00
SPOLU 60,80 39,20 100,00
Tab.5. Struktiira vyskumnej vzorky podl’a pohlavia a pracovnej pozicie (v %)
VIE pracovnd pozicia SPOLU
nadriadeny podriadeny
MuZi 25,81 74,19 100,00
Zeny 15,77 84,21 100,00
SPOLU 19,22 80,68 100,00
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Vysledky analyzy

KItacova linia analyzy problému participacie v organizaciach verejnej spravy smeruje
k porovnévaniu ziadticeho a aktudlneho stavu spokojnosti. Predkladané polozky umoziuji
v operacionalizacii sledovat’ konkrétnejSie charakteristiky participacnych mechanizmov.

Tab.6. Diferencie v hodnoteni participacie s oh’adom na Zelany a aktualny stav
na jednotlivych urovniach (MANOVA)

) priemer
QVNE F P Zelany | Aktudlny

stay stay
Tvorba a formulovanie cielov 99,06 0,00 0,02 3,15
Rozhodovanie 78,76 0,00 2,12 3,12
Riesenie problémov 65,55 0,00 2,12 3,10
Prevadzanie zmien 67,52 0,00 2,26 3,28
Suhrnne - urovne 90,77 0,00 2,13 3,16

Tab.7. Diferencie v hodnoteni Zelaného a aktudlneho stavu participdcie na subuirovni —
tvorba a formulovanie ciel’ ov

priemer
Tvorba ovanie ciel’ov F P Zelany Aktudlny

stay stay
Byt permanentne informovany o zameroch a cieloch 79,33 0,00 1,93 3,20
Mat k dispozicii neustdle prehlad o aktudlnych problémoch 87,37 0,00 1,94 3,13
pracoviska, spojenych s plnenim cielov
Poznat  suvislosti, spojené s uspesnym (netispeSnym) 80,63 0,00 2,06 3,23
dosahovanim cielov na pracovisku
Mat moznost' vyjadrit sa k zamerom a cielom 63,27 0,00 2,06 3,16
Podielat’ sa na tvorbe cielov pracoviska 46,18 0,00 2,20 3,12
Mat prehlad o ucinnosti mojich navrhov 62,02 0,00 2,02 3,18
Vediet, Ze vedenie respektuje moje predstavy o cieloch 63,06 0,00 2,02 3,20
Vediet, Ze mozem otvorene informovat o svojich 63,84 0,00 1,93 3,03
predstavach

Celkovy efekt skaimanych diferencii podl'a udajov, uvedenych v Tab.6 poukazuje na to,
ze rozdiely medzi Ziadicim a aktualnym stavom je na vsetkych Styroch uréenych urovniach
Statisticky vyznamny, rovnako v sthrnnom efekte. Zistené diferencie su najvyznamnejsie na
urovni formulovania a tvorby cielov (F=99,06, p=0,00), onieCco menej] na urovni
rozhodovania (F=78,76, p=0,00), najmenej na Grovniach rieseni problémov (F=65,55, p=0,00)
a prevadzani zmien (F=67,52, p=0,00).

Analyza rozptylu diferencii v hodnoteni participacie vzhl'adom na Zelany a aktualny
stav celkovo, stihrnne, teda poukazuje na vyrazné Statisticky vyznamné rozdiely (F=90,77
a p=0,00) medzi tym, ¢o mozno vnimat’ ako ,,potrebu participovat na rozhodovani® a jej
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skutonym uspokojenim. Priemerné skére (sthrnné spriemernené skore) pre ,,zelany*“ a
»aktualny* stav poukazuje na to, Ze potreba participovat’ je rozhodne vysSie (M=2,13), nez
spokojnost’ s jej aktudlnym stavom (M=3,16). Obidve hodnoty sa vSak stale nachadzaji
v pozitivnom spektre 7-stupiiovej Skaly.

Na suburovni ,,tvorba a formulovanie cielov je pre zamestnancov najvyznamnejsie
,byt permanentne informovany o zameroch a cieloch (M=1,93) a ,vediet, Ze mdzem
otvorene informovat’ o svojich predstavach® (M=1,93). V hodnoteni aktudlneho stavu nie je
vyrazne diferencované (na trovni jednotlivych poloziek)

Tab.8. Diferencie v hodnoteni Zelaného a aktualneho stavu participacie na subirovni —

rozhodovanie
priemer
vanie F P Zelany | Aktudlny

stay stay
Poznat  aktualne otazky, o ktorych sa na pracovisku 72,26 0,00 1,95 2,99
rozhoduje
Mat'  dostatok  potrebnych informacii o udalostiach, 9271 0,00 1,87 3,05
o ktorych sa rozhoduje
Mat  prehlad o dolezitych udalostiach, ktoré vedu 91,86 0,00 1,90 3,12
k prijimaniu rozhodnuti
Mat moznost komentovat postupy pri rozhodnutiach 26,50 0,00 2,35 3,13
Poddvat navrhy na korekcie v rozhodovani 43,38 0,00 2,23 3,13
Otvorene vyjadrovat nespokojnost s rozhodnutiami 28,74 0,00 2,32 3,15
Poznat ulohu mojich navrhov pri rozhodovani 58,78 0,00 2,21 3,21
Moct sledovat reakciu vedenia na moju aktivitu 44,30 0,00 2,73 3,18
Mat' pocit, Ze mopje angazovanie pri rozhodovani je 65,68 0,00 2,03 3,19
Ziadané a ocakdavané

,Participacia na rozhodovani je pre zamestnancov pritazlivda najmd pokial ide o
»dostatok potrebnych informécii o udalostiach, o ktorych sa rozhoduje* (M=1,87), ale tiez
proceduralne aspekty rozhodovania ako ,,mat’ prehl'ad o dolezitych udalostiach, ktoré veda
k prijimaniu rozhodnuti“ (M=1,90). Spokojnost’ s ,,aktudlnym* stavom je relativne najvyssia
pri polozkach, zameranych na mieru informovanosti, najmenej spokojni si zamestnanci
s mierou akceptacie ich navrhov, resp. spdsobom prijatia ich angazovanosti.

Sledované subtirovne vykazuju v diferenciach medzi ,,zelanym™ a ,,aktudlnym* stavom
participacie v organizdciach niektoré Specifikd. Vyrazne najvicSie su tieto diferencie na
suburovni ,,tvorba a formulovanie cielov®, kde bolo namerané vobec najnizSie priemerné
skoére (najvdcSia potreba) participovat’ v porovnani s ostatnymi sledovanymi suburoviiami
(M=0,02), ked M pre ,aktudlny* stav = 3,15. Znamend to, Zze zamestnanci citia vyrazna
disproporciu medzi svojou snahou podielat’ sa na ,,tvorbe a formulovani cielov* organizicie,
resp. na tvorbe organizac¢nych stratégii a skutocnymi moznostami spolupodielat’ sa na riadeni
v tejto sfére.

Tab.9 Diferencie v hodnoteni Zelaného a aktualneho stavu participacie na subtirovni —
rieSenie problémov
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priemer
ieSenieproblémov F p Zelany Aktudlny

stav stav
Pravidelne ziskavat pravdivé informdcie o sposobe 72,87 0,00 1,96 3,03
rieSenia problémov na pracovisku
Mat' prehlad o okolnostiach, ktoré ovplyviiuju rieSenie 4851 0,00 2,22 3,10
probléemov
Poznat prostriedky, postupy pri riesent problémov 66,31 0,00 1,99 2,98
Moct  otvorene diskutovat’ o skutocnych okolnostiach 77,51 0,00 1,86 2,99
rieSenia problémov na pracovisku
Vyjadrovat svoju nespokojnost’ s riesenim problémov 42,16 0,00 2,18 3,10
Moct priebezne pozorovat zdujem o moj ndzor na rieSenia 37,25 0,00 2,32 3,18
problémov na pracovisku
Vediet, ze moja kritika bola pri rieseni zohladnena 33,45 0,00 2,31 3,17
Citit, Ze moj podiel na rieseni je viditelny a znamy 42,13 0,00 2,18 3,09

Potreba podielat’ sa na rieSeni problémov sa uzamestnancov prejavuje ako
najvyznamnejsia vo vztahu k moZnostiam ,,otvorene diskutovat’ o skuto¢nych okolnostiach
rieSenia problémov na pracovisku“ (M=1,86), podstatne menej vyznamna je snaha sledovat
spatnu vdzbu a zdujem o ich Gcast. Najvyraznejsi rozdiel medzi ,,zelanym* a ,aktudlnym*
stavom bol zisteny vo vztahu k pravidelnému ,,prisunu‘ pravdivych informacii.

Podiel na ,,rieSeni problémov* a na ,,rozhodovani® su suburovne, ktoré vykazuju
vel'mi podobné skore a podobny charakter diferencii medzi ,,zelanym* a ,,aktudlnym* stavom,
ked ,,aktudlny* stav je podstatne menej uspokojivy ako vyjadrend vyznamnost’ tejto formy
participacie.

Najmenej vyraznd je uzamestnancov potreba podielat’ sa na realizacii zmien
v organizacii (M=2,26), ked zéaroven miera uspokojenia tejto snahy je v porovnani

v

vwve

vwe

(M=2,43), ale aj snaha ziskat ocenenie areSpekt za inicidciu zmien je nizSia. Vyrazne
najvacsi rozdiel medzi ,,zelanym* a ,,aktudlnym* stavom bol zisteny tam, kde sa participacia
zamestnancov orientuje na ,,vytvaranie prostredia, kde s pozitivne zmeny vitané a ziadané*.
Celkovo podstatne nizsia je i miera spokojnosti s ,,aktualnym* stavom moznosti participovat’
na realizacii zmien v organizacii.

Tab.10. Diferencie v hodnoteni Zelaného a aktualneho stavu participacie
na suburovni — prevadzanie zmeny

priemer
ie zmeny F P Zelany | Aktudlny
stav stav
Mat vzdy objektivne informadcie o zmendch 58,65 0,00 2,06 3,13
Vediet o vsetkom, ¢o zapricinuje zmeny na pracovisku 63,41 0,00 2,29 3,35
poznat podstatu a charakter akychkolvek zmien 57,97 0,00 2,35 3,44
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Moct podavat navrhy na uskutocnenie zmien 37,21 0,00 2,43 3,25
Podielat sa na vytvarani prostredia, kde su pozitivne 66,23 0,00 2,10 3,15
zmeny vitané a Ziadané

Vyjadrovat kritiku k prevadzaniu zmien na pracovisku 46,84 0,00 2,22 3,23
Vediet, Ze moj nazor na zmeny je respektovany 48,13 0,00 2,24 3,27
Vediet, ze moj prispevok k zmenam bol oceneny 48,64 0,00 2,36 3,37
Citit, Ze moja podpora pre zmeny je ocakavand 47,59 0,00 2,33 3,34
Zaver

Analyza vybranych aspektov participacie v organizacidch, v aplikacii Sashkinovho
modelu participacie poukdzala na Statisticky vysoko vyznamné diferencie medzi ,,zelanym™ a
»aktudlnym* stavom na vSetkych subtrovniach ipri jednotlivych operacionalizovanych
polozkach. Potreba zamestnancov participovat’ je relativne vysoka. Podla priemerného
namerané¢ho skére mozno konstatovat’, Ze aktudlny stav saturdcie tejto potreby je nizsi, ale
rozhodne nie je vazny, ¢i alarmujici, ked’Ze hodnoty M sa stale pohybuji v rdmci pozitivneho
spektra 7-stupiiovej Skaly.
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VPLYV PRIMARNEHO SOCIALNEHO PROSTREDIA A DETSKEJ
HRY NA PRACOVITOST A OCHOTU PRACOVAT

Tat’jana Bugelova, Ivana Andrleova
Institat psychologie FF PU v PreSove
bugelova@unipo.sk

Uvod

Prostredie, do ktorého sa ¢lovek narodi, z ktorého pochadza a kde vyrasta
nazyvame domov. Matéjcek, (1986) hovori: ,,Domov je nesmierne vzacna a dolezita vec.
Psychologicky znamena predovSetkym miesto, kde sa citi dieta bezpecne, je chranené pred
vSetkym neznamym a nebezpecnym ..., je mu tam dobre, je to miesto ucenia, poznavania,
radosti ..., kde sa mdze do sytosti vyhrat™.

Domovom nebyva vzdy len také prostredie ako ho autor laskavo opisal. Byva neraz aj
menej laskavé, menej bezpecné a dietat'u nebyva v lom vzdy najlepsie. S istotou vSak
modzeme povedat’, ze v diet’ati aj neskor v dospelom veku zanechava zretel'na stopu
premietajucu sa do jeho zvykov, navykov, kulturnych vzorov.

Stuvislosti medzi réznost’ou primarneho prostredia, hrou, ktorou sa diet’a u¢i poznavat’
svet dospelych vratane vztahu k préci je to, ¢o nds vyskumne zaujalo.

Domov a domov

Domov, ako poznamenava Mat¢jcek, (1986), je tam, kde ma diet’a svoje ,,miesto*,
nielen v zmysle vlastnej postiel’ky ¢i kutiku na hranie, ale predovsetkym miesto spolo¢enské.
,2Doma* je tam, kam patrime, kde sa s nami pocita, kde na nas ¢akaju a kam mézeme prist’
bez velkych rozpakov. Tu sa vytvara vedomie néasho ,,ja“ aj ,,svedomie®, ktoré nds bude
sprevadzat’ po cely zvySok zivota ...(tamtiez). Podl'a Vagnerovej, 2000 (a nielen nej. otec ak
matka by mali byt samozrejmou stcastou rodiny, zdiel’aji s nim prevaznu Cast’ jeho Zivota,
st spolocne zapojeni do beznej dennej rutiny.

Anette Kast-Zahnova (2007) vystizne zhrnula to najpodstatnejSie, ¢o dieta potrebuje
od rodi¢ov a ¢o rodicia potrebuju od diet'ata. Diet’a potrebuje od rodi¢ov: byt’ reSpektované
ako osoba, ¢as a podporu, nehu, pocit bezpecia, byt zaopatrené, ochranu a istotu, vlastni
skusenost’. Rodicia od deti potrebujt: istotu, uznanie a ocenenie, moznost’ rozvoja vlastnej
osobnosti, reSpekt.

Domov teda v tradi¢nom, ale urcite nie prekonanom ponimani je v prvom rade rodina,
rodi¢ia a deti a vSetci ostatni, ktori ziji v spolo¢nej domacnosti a ktorych pozicia a rola je
nezastupitelna.

Aj detsky domov ma, asponl podl'a nazvu, aSpiraciu byt domovom. Detské domovy
patria podla zdkona do ustavnej starostlivosti. Detsky domov je prostredie utvorené
a usporiadané na tcely vykonavania rozhodnutia sudu o nariadeni ustavnej starostlivosti. Jeho
tilohou je dietatu do¢asne nahradzat’ jeho prirodzené rodinné prostredie (Ustredie prace,
socidlnych veci a rodiny, 2005).

Bernardini (2007) vymenuva tieto funkcie detského domova: postarat’ sa o dieta, ktoré
sa ocitlo na ulici, zabranit’, aby bolo diet’a opustené, poskytnut’ dietat'u strechu nad hlavou
a vhodné hygienické podmienky, pravidelnu stravu, ochranu a vychovu.

Detské domovy sa ¢lenia na domovy internatneho typu alebo tzv. klasické domovy
a domovy rodinného typu. Ked’ze nas vyskum bol realizovany v domovoch, ktorych oficialny
nazov znel detsky domov interndtneho typu, nebudeme sa zapodievat’ odliSnost'ami
jednotlivych domovov, ale ststredime sa len na struéntl charakteristiku tohto typu domova tak
ako ju uvadza Sipogova (2000).
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V detskom domove internatneho typu sa organizuje starostlivost’ v skupinach, pricom
v jednej skupine je Sest’ az desat’ deti. Ak ide o skupinu viacerych surodencov, moze sa tento
pocet zvysit’, najviac vSak na dvanast’ deti. Starostlivost’ o deti zabezpeCuju vychovavatelia.
V domove st kolektivne socialne zariadenia a spoloéna kuchynka. Skoviera (2004), na rozdiel
od rodinného typu detského domova poznamenava, ze internatny detsky domov deklaruje, ze
je ndhradnym rieSenim — akymisi barlami, poskytuje starostlivost’ a vychovu, pritom vSak
nevytvara iltziu skutocného domova.

Hra a vzt'ah k praci

Hra je sti€astou kultary od usvitu dejin 'udskej spolo¢nosti. Sprevadza ¢loveka po
cely Zivot a napliiia jeho detstvo a mladost’ (Misurcova, Fiser, Fixl, 1989). Langmeier
a Krej¢itova (1998) uvadzajl, ze aj ked’ existuje cely rad definicii hry a jej podstaty, vzniku
a ucelu, najcastejsie sa zdoraznuje, Ze hra je ¢innost,, (fyzicka alebo psychicka), ktora ...je
prijemna a prindsa diet’at'u aj dospelému, (pokial sa eSte vie hrat’), uspokojenie sama o sebe,
bez vopred stanoveného ciel’'a. Podl'a Misurcovej, FiSera a Fixla (1989) je hra dobrovolnou
spontannou ¢innost'ou a slobodnym sebauplatnenim ¢loveka. Na jednej strane predstavuje
urc¢ity odklon od reality, na druhej sa vSak ku skutoc¢nosti priblizuje tym, ze ¢lovek nieco
alebo niekoho predstavuje a prijima urcita rolu, prenika hlbsie do skuto¢nosti, spoznava lepsie
svoje okolie aj sam seba a tak obohacuje svoju vlastni osobnost’. Moznost’ sebauplatnenia,
ktoru hra poskytuje, prindsa ¢loveku radost’ a uspokojenie, ktoré su zakladnym
a najvyznamnejSim rysom hry.

Hra je diet’a prace. Tato myslienku vyslovil W. Wundt v r. 1887 (in El'konin, 1983).
Neexistuje ani jedna hra, ktora by nemala svoj prototyp v jednej z foriem vaznej prace
(tamtiez). Tak ako hra, aj praca su ¢innosti ¢loveka a st vyjadrenim jeho vztahu k okolitému
svetu.

Praca, ako o nej pise Star (2003) je u va&siny l'udi vysoko cenena aj ked’ je Easto
namahava, niekedy nebavi a ob¢as kazdému pride na um myslienka uniku .... Jurovsky (1980)
stotoziiuje vzt'ah k préci s osobnou zaujatostou pracou. Hovori, Ze to nie je len vedomé
zaujatie poznavacieho, citového a snahového stanoviska, ale aj akési vnutorné, zazitkové
zaujatie pracou.

InSpirujtic sa tymi aj inymi zdrojmi sme si pretlmocili vztah k praci do pomenovania —
ochota k pracovitosti. Pod ochotou k pracovitosti ponimame vykonavanie akejkolvek, obvykle
neplatenej prdce, ¢i uz pre svoj, alebo inych prospech, bez toho, aby clovek zvazoval, ¢i danu
cinnost musi ¢i nemusi vykonat, ¢i suvisi alebo nesuvisi s jeho statusom ¢i profesiou, vratane
ponuknutia pomoci aj ked nemusi, bez myslienky na revans, jednoducho preto, Ze pracovitost
ponima ako Cosi prirodzené, samozrejmé a v konecnom dosledku prijemnée.

Ciel’ a hypotézy

Ciel'om studie bolo zistit’, do akej miery formuje vzt'ah k praci, resp. vztah
vyjadrujuci ochotu k pracovitosti prave primarne socialne prostredie, ktorym je obvykle
rodina, ale v nepriaznivejsej situacii nim méze byt aj detsky domov. Z vyskumu povodne
podstatne SirSie koncipovaného, sa na tomto mieste sustred’'ujeme len na ¢ast’ vzt'ahujicu sa
k hre a ochote k pracovitosti. Vychédzali sme pri tom z nami stanoveného konstruktu:
primarny kulturny vzor — hra — konstruktivna a kooperativna hra — potesenie z cinnosti —
ochota pracovat’ — zmysluplna a sebauspokojujuca praca.
H1: Predpokladdme, Ze medzi skupinami deti z odlisSného primédrneho socidlneho prostredia sa
v Skale miery hravania v detskom veku preukéaze signifikantny rozdiel v prospech deti
z rodinného prostredia.
H2: Predpokladame, ze prezivanie nudy v detstve bude vyznamne stvisiet’ s primarnym
socialnym prostredim a CastejSie ju budu zazivat’ deti z detskych domovov.
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H3: Predpokladame, Ze v Dotazniku ochoty k pracovitosti (DOP) buda dosahovat’
signifikantne vysSie skore deti z rodinného prostredia (RP) oproti detom z detskych domovov
(DD).

Vyskumna vzorka, popis pouZzitych metodik a Statistické spracovanie

Vyskumnu vzorku tvorilo spolu 64 respondentov vo veku 16 az 19 rokov. Deti z DD
bolo 32, 17 chlapcov a 15 dievcat a boli z domovov, ktorych oficidlny nazov znel detsky
domov internatneho typu. Napriek tomu kazdy z nich vSak vykazoval znamky transformacie,
ktorych ciel'om bolo priblizit’ zivot deti podmienkam podobnym v rodine.

Deti tvorili relativne samostatné priblizne desat’¢lenné skupiny, kazd4 z nich mala svojich
vychovavatel'ov, obyvaciu izbu a kuchynku. Ciastoéne sa podiel’ali aj na domacich pracach
a boli zodpovedné za ,,svoj* priestor. Druhu skupinu tvorilo tiez 32 deti, 17 chlapcov a 15
dievcat zijucich v rodinach a boli vyberani u¢elovym spdsobom, kde sme dodrziavali kritéria
vyrovnavania — rod, vek, typ Skoly a prospech.

Okrem sociodemografického dotaznika bol pouzity Dotaznik ochoty pracovat' (DOP),
autorka Bugelova. Pozostava z 27 vyrokov o praci v jej najvSeobecnejSom zmysle, ulohou
respondentov bolo oznacit’ poli¢ko suhlasu, resp. nestihlasu s danym vyrokom. Reliabilitu
testu sme overovali pomocou Cronbachovho koeficientu alfa. Dosiahnut4 hodnota bola 0,75.

Druhou pouzitou metodikou bol Dotaznik na hru v detstve, autorkou je Bariakova
a Bugelova. 2007. Obsahuje 9 poloziek tykajucich sa hry a ulohou respondentov bolo
prostrednictvom 4 bodovej Skaly vyjadrit’ mieru suhlasu, resp. mieru nesuhlasu s kazdym
vyrokom, kde 1 znamenala uplny nesuhlas a 4 Gplny stihlas. Reliabilita skaly, ktorti uvadzali
autorky bola 0,775, aktudlne overovana reliabilita bola na urovni 0,734.

Udaje boli spracované tatistickym programom SPSS 8.0 pre Widows. Z dévodu
normalneho rozlozenia vsetkych tdajov boli pouzité na zistovanie udajov medzi premennymi
parametrické Statistické metody.

Vysledky a interpretacia
Uvadzané vysledky kopirujii poradie stanovenych hypotéz.

1. Predpoklad, Ze medzi hrou v detstve a primdrnym socidalnym prostredim, v ktorom
dieta vyrastalo RP/DD je signifikantny vztah.

Tab. 1 Koreldcia medzi hrou a primarnym prostredim

Eta koeficient

Korela¢ny koeficient 0,456
Sig. 0,000%**
N 64

Uvedena korelécia potvrdzuje existenciu vyznamnosti vzt'ahu medzi hrou v detstve
v zavislosti na socidlnom prostredi, v ktorom diet’a vyrastalo v detstve.

Tab. 2 Deskriptivne udaje o hre v detstve vzhl'adom k socidlnemu prostrediu

N Priemer Minimum Maximum Standardna
odchylka
Deti z DD 32 |2,6438 1 3,2 0,5696
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Deti z RP 32 |3,2375 1,6

A

0,6063

2,9406

N

spolu 64 0,6558

Na zéklade uvedeného mdzeme potvrdit, Ze frekvencia hravania sa deti z rodinného
prostredia bola v detstve signifikantne vyssia.

Tab. 3 Porovnanie subjektivnej spomienky na ¢astost’ hrdvania sa v detstve v zavislosti
na roznosti socidlneho prostredia

Anova df priemer | F Sig.

Deti z DD — deti z RP 1 7,563 9,127 | 0,004**

Tab. 4 Deskriptivne udaje o subjektivnej spomienke na ¢astost’ hravania sa v detstve
v zéavislosti od primarneho socialneho prostredia

N Priemer Minimum Maximum Standardna
odchylka
Deti z DD 32 12,88 1 4 0,91
Deti z RP 32 | 3,56 1 4 0,91
spolu 64 | 3,22 1 4 0,97

Z uvedenych tabuliek vyplyva, Ze deti z DD a z RP si spominajt na ¢astost’ hrania sa
v detstve signifikantne rozdielne, v prospech deti vyrastajucich v rodinach. Dosiahnuté

vysledky nie st prekvapivé.

2. Predpoklad, ze preZivanie nudy v detstve, (Castost tohto subjektivneho stavu),

signifikantne suvisi s vplyvom primarneho socialneho prostredia

Tab. 5 Porovnanie prezivania nudy v detstve v zavislosti na r6znosti socidlneho

prostredia.
Anova df Priemer | F Sig.
Deti z DD — deti z RP 1 6,891 9,144 | 0,004%**

Tab. 6 Deskriptivne tidaje o prezivani nudy v zavislosti od primarneho socialneho

prostredia
N Priemer Minimum Maximum Standardna
odchylka
Deti z DD 32 {225 1 4 0,98
Deti z RP 32 2091 1 4 0,73
spolu 64 |2,58 1 4 0,92
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Na zéklade uvedeného mdzeme konstatovat’, ze v miere prezivania nudy v obdobi
detstva sa potvrdil Statisticky vyznamny rozdiel medzi det'mi z detskych domovov a detmi
z rodinného prostredia. Obdobia ,,nudenia sa“ boli signifikantne CastejSie sa vyskytujuce
u deti zijucich v detskych domovoch.

Dosiahnuté vysledky nie st prekvapivé. Castost’ hrania sa, poteSenie z hry vypliia
velku ¢ast’ detského obdobia a zmysluplnost’ hier redukuje stavy nudy. Je zrejmé, ze
v rodinnom prostredi, ktoré je podstatne bohatSie na podnety rozli¢ného charakteru a zaroven
je na diet’a sustredend vécsia pozornost’ zo strany dospelych s obdobia nudy podstatne menej
sa vyskytujuce.

3. Predpoklad, ze v Dotazniku ochoty k pracovitosti (DOP) budu deti Zijuce v rodinnom
prostredi vykazovat vyssie skore oproti detom Zijucim v detskych domovoch.

Tab. 7 Koreldcia medzi ochotou k pracovitosti a primarnym socidlnym prostredim

Eta koeficient

Korela¢ny koeficient | 0,066

Sig. 0,607

N 64

Tab. 8 Porovnanie ochoty k pracovitosti v zévislosti na réznosti primarneho socialneho

prostredia.
Anova df priemer | F Sig.
Deti z DD — deti z RP 1 5,641 0,267 | 0,607

Tab. 9 Deskriptivne tidaje k ochote k pracovitosti v zavislosti od primarneho socialneho

prostredia
N Priemer Minimum Maximum Standardna
odchylka
Deti z DD 32 | 15,63 3 27 4,81
Deti z RP 32 | 15,03 5 22 4,37
spolu 64 | 15,33 3 27 4,57

Vzhl'adom k zdkladnému predpokladu, ze hra, hranie sa kopiruje v podstate neskorsiu
pracu, sme predpokladali pozitivny suvis.

Z vysledkov z predchadzajucich troch tabuliek vyplyva, Ze predpokladany vzt'ah sa
Statisticky nepotvrdil. Ochota k pracovitosti, zda sa, nie je podmienena socidlnym prostredim
do tej miery ako sme predpokladali. Za povSimnutie stoji tidaj vztahujtci sa k minimu, ¢o
predstavuje takmer nulovu ochotu k pracovitosti a taktiez priemernt hodnotu. T4 pri maxime
z 27 vyrokov dosahuje mieru ochoty k pracovitosti iba necelych 57%. Ci je to vel’a alebo
malo pre neskorsie zaclenenie s do Zivota prace a pre nachadzanie optimalneho uspokojenia
a poteSenia z vlastnej prace je v tejto chvili otazne a vzhl'adom k si¢asnému stavu
zistovania, a pri pracovani s relativne malou vzorkou respondentov je problematické
vyslovovat’ jednozna¢ny zéaver.
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Zaver

V suvislosti s naSim vyskumom, ktory bol pdvodne podstatne SirSie koncipovany a na
tomto mieste sme z neho prezentovali len niektoré parcidlne vysledky, by sme chceeli
podotknut, Ze v nam dostupnej literatire sme sa nestretli so ziadnym vyskumom, ktory by sa
venoval formovaniu vztahu k praci, resp. formovaniu ochoty k pracovitosti v tej
najvSeobecnejsej rovine. Taktiez sme sa nestretli s vyskumami, ktoré by sa zaoberali touto
problematikou u deti zo znevyhodneného socidlneho prostredia. Vynimku tvoria vysledky
suvisiace s hrou v detstve, ktoré sme konfrontovali s vysledkami inych autorov. Svojim
spdsobom poteSujico posobi nepotvrdenie hypotézy vzt'ahujicej sa k ochote pracovat’ vs.
socialne prostredie. Interpretovat’ vysledok je vS§ak mozné dvojakym sposobom. Bud’, Ze sa
kvalita a spdsob zivota v DD zlepSuje v suvislosti s transforméciou DD, ¢o je vel'mi
pravdepodobné, alebo sa zhorSuje rodinné prostredie a starostlivost’ rodi¢ov o svoje deti, ¢o je
pravdepodobné tiez. Aj tento vysledok nés inspiruje k pokracovaniu badania v tejto
zaujimavej a urcite stale aktudlnej oblasti vyskumu.
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Abstract

The inhluence of the primary social environment and the play in childhood with further effect
in the working enthusiasm.

The aim of this study was to find out the connection between the pla in childhood and the
forming of work attitude which is expressed by the working enthusiasm under the ifluence of
primary social environment (family-based environment vs. children’s home). The
experimental sample was constinting of 2 groups respondents (in age from 16 to 19 years) at
which the first one was including 32 children from children’s homes and the second one was
including 32 children from the family-based environment. Both groups were equivalent due to
keeping of homogenity, (concrete per age, line, type of schol and schol profit). The
experiment has shown the difference in the amount of play, the frequency of play and the
frequency of boredom between the children from the children’s homes and the children from
the family-based environment. On the other side the experiment has not confirmed the
existence of the relationship between the social environment and the working enthusiasm.
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BEZDOMOVSTVIi - NETRADICNI PSYCHOLOGICKY FENOMEN

BoZena Buchtova
Ekonomicko-spravni fakulta Masarykovy univerzity
buchtova@econ.muni.cz

Kazdy, kdo je v hmotné nouzi,

ma pravo na pomoc, ktera je nezbytna

pro zajisténi zakladnich Zivotnich podminek.
(Listina zékladnich prav a svobod, ¢l. 30, odst. 2)

UvoD

Fenomén bezdomovstvi je v ¢eském prostiedi malo prozkoumanou oblasti. I kdyz je
projevem extrémniho socialniho vylougeni ze spolecnosti', nevénuje mu nase vlada, vefejnost
a sd&lovaci prostfedky patii¢nou pozornost. Casto z neznalosti je vétsina lidi ve stavu krajni
nouze spojovana s povaleci, tuldky, vagabundy, zebraky a vandaly. Pfi tom chudoba této
okrajové populace je dulezitou soucasti zrcadla nasi spolecnosti. Bezdomovstvi neni
podminéno individudlnim selhanim jedince, ale je zejména disledkem socialné
ekonomickych faktort spolecnosti. Je od zac¢atku 90. let doprovodnym jevem chudoby a
piijmové nerovnosti. Zejména narast dlouhodobé nezaméstnanosti a malo placené prace se
staly hlavni pfi¢inou socialniho vylu€ovani jednotlivci a celych skupin obyvatelstva ze
zivota ,,hlavniho proudu spolecnosti®. Jedna se o osoby se zdravotnim postizenim, starsi
osoby (nad 50 let), mladistvé, absolventy §kol, matky s malymi détmi, jedince bez
kvalifikace, osoby po vykonu trestu. Bezdomovstvi je také jednim z diisledkti neptiznivého
vyvoje nezaméstnanosti. K tomuto jevu ptispéla absence vetejnych sluzeb: vystavba
socialnich bytl, péce o jedince, kteti opakované opoustéji ustavni zafizeni, psychiatricka
péce, ktera by byla provazena dostate¢nou kapacitou komunitnich sluzeb.

CO JE BEZDOMOVSTVI?
Bezdomovstvi je slozity spoleCensky problém, na jehoz vzniku se podili mnoho faktort.
Evropské federace narodnich sdruzeni pracujicich s bezdomovei FEANTSA? zpracovala
evropskou 7 stupiiovou typologii bezdomovstvi a vylou¢eni z bydleni ETHOS’. Podkladem
pro tuto typologii byla $irsi definice bezdomovstvi zdliraziujici ,,vyznam domova“ a to, Ze
domov se neredukuje jen na samotné bydleni, ale vyznamnou roli zde hraje i jeho osobnostné
integracni stranka citova, socialni a psychologicka.
Mit domov znamena:
- mit slusné obydli (¢i prostor), kde mohou byt napliiovany potieby dané osoby a jeji
rodiny tzv. fyzicka doména
- mit moznost uchovat si soukromi a udrzovat spolecenské vztahy tzv. socialni doména
- mit vyluéné vlastnictvi, jistotu uzivani a pravni narok tzv. pravni doména

! Koncept socialniho vylougeni je diskutovan v fadé odbornych dokumentii, blize viz: Duffy, K. Project on
Human Digrity and Social Exclusion, Council of Europe, Strasbourg: 1998, s. 3.
2 FEANTSA viz www.feantsa.org

3 ETHOS — European Typology of Homelessness and Housing Exclusion. viz www.feantsa.org
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Vylonceni z fyzicke
domeny

£%
Bl

Vyloudeni z pravni Vylouceni ze sociilni
domény domeény

Obr. &. 1 Domény bezdomovstvi a vylouéeni z bydleni*

Byt bez domova’ znamena nemit kam jit, nemit se komu sv&fit se svymi radostmi, ale i
bolestmi a trapenim, znamena samotu a izolaci vedouci az k zoufalstvi.

A jak reaguji lidé na otazky tykajici se lidi bez domova. Uvadime vysledky anket Obcanského
sdruzeni Nad¢je z let 1993 a 1996 v potadi Cetnosti vypovedi:
1. ,,Kdo jsou podle Vaseho minéni bezdomovci?“
Kriminalni delikventi; opilci; flakaci; zlodé€ji; krimindlni zivly; ti, co spi na nadrazi;
propusténi vézni; ubozaci; chudaci; zdravotné postizeni; cikani; uprchlici; tulaci.
2. ,Jak se podle Vaseho minéni ¢lovék miZe stat bezdomovcem?“
Nechce se mu pracovat; rozvedl se; opustil rodinu; pfiSel o praci a o byt; nema se kam
vratit z vézeni; opustil svoji vlast.
3. ,,Jak byste feSil/a problém bezdomovstvi?“
Zavtit, méla by se postarat policie; obec (domovské pravo); zaviit do ustavu, do blazince;
ma se o né postarat stat, vlada, parlament; charity spolky, cirkve.

Néazor vefejnosti na lidi bez domova je i v dal§ich vyzkumech (vyzkum AMASIA, 1995;
vyzkum IVVM, 1996) vétSinou negativni az nepratelsky. Prevlada snaha posuzovat
bezdomovce jako asocialni ptizivniky, pfevlada neznalost problému, zkreslena interpretace,
nepfipravenost odpovidat, vysokd stereotypie odpovédi, snaha po distancovanosti a
neangazovanosti.

TYPY BEZDOMOVSTVI

Bezdomovskou populaci Ize rozdélit do t¥ skupin®

l. Skupina zjevnych, viditelnych bezdomovci. Jsou to lidé, ktefi ziji na nadraZich,
vyhledavaji k ptespani azylové domy, noclehdrny ziizené¢ méstem nebo charitami. Podle

4 podle Edgar, B., Meert, H., Third Review of Statistics on Homelessness in Europe, Developing an Operational
De nition of Homelessness, FANTSA 2004.

> Slovo bezdomovec se u nas pouziva ve vyznamu ,,&lovék, ktery nema domov®, je tedy ekvivalentem slova
homeless (angl.), sans-abri, sans-logis, sans-domicile-fixe (franc.), obdachlose (ném.). Slovnik spisovné ¢estiny
slovo bezdomovec nezna. Prekladové slovniky ¢eské slovo bezdomovec piekladaji do anglictiny stateless, do
francouzstiny sans-patrie nebo apatride, do néméiny heimatlose — tedy ve vyznamu osoby bez statniho obéanstvi.
Slovo bezdomovec v ¢estin€ dobfe zdomacnélo. Pro fenomén, kdy se ¢lovek stava bezdomovcem, pouzivame
slovo bezdomovstvi jako ekvivalent cizich vyrazii homelessness, sans — abrasime, resp. obdachlosigkeit. Cesky
pravni fad zna slovo bezdomovec ve vyznamu osoby bez statni pfislusnosti, tedy nikoliv ¢lovéka vylouceného ze
spolecnosti. S tim zce souvisi vztah instituci a obcanti k ¢eskym bezdomovctm.

% Hradecky, I., Hradecka, V. Bezdomovstvi — extrémni vylou¢eni. Praha: Nadgje, 2007.
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statistickych idaji mésta Prahy vSak pouze tfi z deseti osob bez trvalého bydlisteé spi
v noclehdrnéach, dvé v nevyhovujicich bytech, pét na vefejnych mistech a jedna ve squatu.
Velkd cast lidi bez domova odmitd ochranu ubytovani a radé&ji vyuziva ,,svobodného
prostoru“ nadrazi s jeho vlaky, parky, mosty, squaty, sklepy, kontejnery a brlohy. Jakoby
nadrazi mélo pro spolecensky diskvalifikované pftitazlivou moc. Nejen u nas, ale z vlastni
zkuSenosti pfi cestovani svétem jsme poznali nadrazi jako mista odpoCinku a setkavani
opusténych, téch, ktefi jsou svétem vytlaCeni na ulici. Prozivaji zde hrozivost své nejisté
situace, svou ilegalitu a nebezpeci, svoji beznadg;.

Sociologové hovoii o ,,nadrazni populaci“. RozliSuji v posledni dob¢ nove se tvoftici skupiny
mladych lidi, ktefi odmitaji obcanské povinnosti, se sklonem k trestné ¢innosti. Ptibyva také
rodin a celych vesnic ptichazejicich cizinci. Pascal Pichon, francouzsky sociolog (1992), se
pokusil upravit zndmou pyramidu potieb psychologa Abrahama Maslowa pro vysvétleni
ptitazlivosti nadrazi pro bezdomovce.

metapotreby

skupina, kelektiv, diuinost
sounalezitost, laska

potreby bezpedl, jistoty, ukryt . ,
Hto&i$tE, nadrafi v noci zakladni
potieby

fyziologicke potieby: stinky s jidlem. odpadky
v nadrazni restauraci, hygienicka zaiizeni,
teplo, sanitaini spuzba, policie; hlavné stecha
nad hlavoeu

Obr. €. 2 Pfizptsobeni Maslowovy pyramidy ,,nddrazni populaci‘ bezdomovci

Rozbitd pyramida ukazuje potfeby deklasovaného jedince a jeho moznosti pfeziti v prostoru
nadrazi. At jiz pro nov¢ prichozi, ktefi po zivotnim nezdaru zacinaji kariéru bloudiciho
¢lovéka , nebo pro ,,navyklé®, jejichz zivot je jiz spojen se socidlnim vyloucenim, oba nachazi
na nadrazi pocit bezpeci , ktery na ulici neni. Nadrazi je mistem druznosti, integrity skupiny ¢i
rodiny se v§emi nebezpe€imi. V situaci naléhavych starosti o uspokojeni zékladnich Zivotnich
potieb jsou lidem bez domova vzdaleny potfeby seberealizacni.

2. Skupina skrytych bezdomovci jsou lidé, ktefi se neobraceji na vefejné charitativni
sluzby, aby naSli nocleh. Jsou to lidé bez trvalého bydlisté, putujici, Casto s vaznymi
zdravotnimi potiZzemi, potizemi s policii a s ufady. Pfijdou-li mrazy, objevi se s zadosti o
pomoc. V ubytovnach vSak nemohou setrvat déle, nez je uréeny Casovy limit. Pfechéazeji tak
z jednoho mista na druhé.

3. Skupinu potencialnich bezdomovcu tvoii lidé, ktefi ziji v riznych zivotné tézkych
podminkach , rodinnych a osobnich problémech, v potizich udrzet si sviij byt, s rizikem jej
ztratit. Podle statistik Evropské unie v této situaci Zije az 10 % populace. Patii sem také

7 Pichon, P. Lessans domicile fixe: La carriere, lasile, la Mance. Paris: 1992.
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osoby, které Cekaji na propusténi z raznych ustavi, vézeni, z détského domova, ale 1 skupiny
migrujicich.

Fenomén bezdomovstvi nezadrziteln¢ vzriustd. Evropské spolecCenstvi uvadi 2,5 milionu osob
zatazenych jako bezdomovci zjevni (lidé spici na ulici). Tento Udaj vSak nezahrnuje ani
bezdomovce skryté, ani tisice osob s rizikem nejistoty ztraty bytu.

Ztrata ubytovani miZe poznacit jedince na cely Zivot. PreruSeni vztahu s rodinou
v disledku rodinného nasili, neshod, Sikany mutZze zptisobit rychly sled udalosti — ztratu
ubytovani, ztrdtu zaméstnani, spolecenskou diskvalifikaci. Deospivajici, hledajici svoji
identitu, ¢asto opousti rodiovskou ochranu a hledaji svobodu a nezavislost ve skupinach
mladych lidi potulujicich se v ulicich mést. Lidé vychazejici z psychiatrickych lé¢eben,
konfrontovani s problémy samoty a vylouceni, sdileji opusténé domy s ostatnimi bezdomovci
nebo se obraci na centra ubytovani pro bezdomovce. Propusténi lidé z vézeni se Casto ocitaji
bez rodinného zizemi, bez penéz, bez ubytovani, bez dokladd k evidenci na Utadu préce.
Chybi u nas propracovand koncepce postpentenciarni péce, paternalismus kuratora je
oslabeny nebo neexistuje.

Ulice s chladnou néruci vita kazdého stejné. Je lhostejnd a bez citu. Vyzkumy uvadi, Ze
¢trnact dnti a noci stravenych na ulici nebo nddrazi poznamena ¢lovéka nadlouho, vtla¢i mu
své stigma deprivace a hostility. Vyznamny pocet zjevnych a skrytych bezdomovct pochazi
z détskych domovi. Po dovrseni 18 let prichdzeji mladi lidé do zivota nepfipraveni na
samostatnost, ¢asto jim chybi kvalifikace, nejsou materialn¢ zajisténi, nemaji pevné pracovni
navyky. Casto se stavaji ¢leny novych part, kterymi jsou vyuzivani a vydirani.

Vroce 2003 se nam podafilo vramci vyzkumu ,Kvalita ZzZivota dlouhodobé
nezamé&stnanych*® zafadit do vzorku respondenti i skupinu 22 bezdomovci. Vsichni
pochazeli z brnénské aglomerace, byli prechodné ubytovani v Domové socidlni prevence
v Brné s poplatkem 30 K& za noc. S dvaceti dvéma bezdomovci jsme vedli rozhovor’ v ramci
metody SEIQoL ( Schedule for the Evaluation of individua Duality of Life — Systém
individudlniho hodnoceni kvality Zzivota). Ve strukturovaném rozhovoru méli mozZnost
svobodné zvazovat svilj systém hodnot, bez piedem stanovenych kritérii. Posuzovali, ktera
prikladaji nejvétsi vyznam a co vSechno toto zivotni téma pro n¢ znamend. Dale, jak jsou
s danou oblasti Zivota spokojeni, jak se jim dafi plnit ndroky a cile, které na né tato oblast
zivota vsoucCasné dob¢ klade. Uvadime seznam nejdulezitéjSich zivotnich oblasti
bezdomovci, sefazenych podle poradi dulezitosti:

1. Zdravi - vétSina lidi bez domova (18) si zivotni oblast zdravi spojovala se zlepSenim
zdravotniho stavu nebo alespoil s jeho nezhorSovanim. Zdravi je casto jejich kritickou
strankou zivota. Byva podlomeno nocovanim na vetejnych prostranstvich, nepravidelnou a
méné hodnotnou stravou a v mnoha ptipadech nadmérnym pozivanim alkoholu.

2. Penize — byly uvadénou Zivotni oblasti se stejnou Cetnosti jako zdravi (18). Porovname-li
vSak tuto Cetnost s kategorii zaméstnani (10) jako prostfedku k ziskani penéz, 1ze usuzovat na
niz8i ochotu pracovat, na absenci znamého prislovi — ,,Bez prace nejsou kolace*, na absenci
uvahy — prace = finan¢ni odména.

3. Rodina — téma rodiny (14) , byla nejcastéji spojovano s touhou zalozit si fungujici rodinu,
¢1 stouhou po navratu partnera, ktery je opustil v souvislosti s nadmérnym pozivanim
alkoholu, trestnou ¢innosti nebo po pobytu v napravném zatizeni.

8 Buchtova, B. Kvalita Zivota dlouhodobé nezamestnanych, Ceskoslovenska psychologie, 38, 2004, 2, s. 121 —
135.

? Rozhovor s bezdomoveci v ramei metody SEIQoL vedl PhDr. Ales Sekot, CSc. V té dobé byl také soucasti
personalu Domova socialni prevence a dobie znal situaci lidi se ztratou domova.
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4. Bydleni — hodnota bydleni s Getnosti 13 byla uvadéna az na &tvrtém misté. Rada
bezdomovci se smifila se svym Zivotnim osudem a rezignovali na viru ve zménu.

5. Zaméstnani — toto téma bylo v rozhovoru s bezdomovci uvedeno desetkrat. Skryvala se
pod nim touha nalézt nové zaméstndni. Stejné, jako v pfipadé bydleni, je i u hodnoty
zaméstnani patrnd davka rezignace. Vi, Ze nemaji kvali svému Zzivotnimu statusu dobré
vyhlidky na jeho ziskani.

Dalsi v potadi uvadéné Zivotni oblasti byly: jidlo (4), svoboda (4), laska a sex (4), kamaradi.

Tab. €. 1 Srovnani praméra kvality Zivota pro jednotlivé skupiny respondentii (v procentech)

Pramér QL Sr;dééﬁslitané Pocet respondentt
nezameéstnani 60,3 20 966
zameéstnani 70,6 15,8 949
bezdomovci 33,1 19,6 22
matky po MD 62,3 18 20
Celkem 56,6 18,35 1957

Z tabulky je zfejmé, Ze hodnoceni kvality Zivota bezdomovci dosahuje nejmensi primérné
hodnoty ve srovnani s ostatnimi skupinami respondentd. Ukazuje se, ze ztrata prace je
zavaznou zménou Vv zivoté ¢loveka, vyrazné se projevi ve zméné kvality zivota a ma prevazné
negativni dopad na ostatni zivotni oblasti a na osobni cile ¢lovéka.

Soucasti vyzkumu kvality Zivota dlouhodobé nezaméstnanych bylo posouzeni smysluplnosti
zivota. Na Sikmé care (stoupajici zleva doprava v 45 stupnovém uhlu) s oznacenim dolniho
konce slovy ,, Zivot nema naprosto zadny smysl® a horniho konce slovy ,,zivot je opravdu
smysluplny* je kiizkem oznaceno subjektivni hodnoceni smysluplnosti zivota. Lidé bez

cvwr

Tab. €. 2 Srovnani primérnych hodnot smysluplnosti Zivota pro jednotlivé skupiny
respondentti (v procentech)

Pramér| PocCet |Smérodatna
(v %) |respondentlll odchylka
Bezdomovci [52,286 22 21,389
Matky po MD [83,590 20 17,057
Nezameéstnani| 65,261 966 22,969
Zameéstnani (81,270 949 16,137
Celkem 73,072 1957 21,515

Snazili jsme se také struéné popsat setkani s lidmi bez domova. Uvadime ptibéh pana PETRA
a pana JINDRICHA.

Pan PETR. Tiicatnik, ktery popird névrat z vykonu trestu. Dlouhd 1éta nepracuje a nejevi
znaky zajmu o praci. Nejveétsi zajem vSak jevi o dominantni hodnotu vlastniho zivota —
alkohol. Denn¢ zcela opily, Casto s Cetnymi pady, poznamenany do krve. Navic psychicky
silnd labilni s plnou kapsou psychiatrem piedepsanych 1éki. Clovék bez vlastni vile,
zaméstnani, bydleni, rodinného zdzemi. Vyristal v Domovech mladeze, rodi¢i byl odloZzen
jako ,,mimino*. Vykazuje tendence k sebe zranovani (a to doslovné v okamzicich citového
pohnuti, pfi osobnich sporech ¢i ve snaze né€koho piesvédcit o ,,své“pravde). Ve stiizlivém
stavu je submisivni. Muz, ktery zfejmé vzdy zil mimo normadlni zivot. Neni pro n¢ho problém
zit doslova pod mosty, na ulici, ve Spin¢ a naprostém nedostatku. Neschopen jakékoli
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rozumné ekonomické rozvahy napiiklad pfi ndkupu zékladnich potravin. Prioritou je alkohol.
Zjevné jako prostiedek ,,vymanéni se* z tvrdé reality. Vcetné opakovaného cyklu procitani a
,upadani®“. Pan PETR slovo zitra béZn¢ nevnima. Prosté jen pfeziva v Case.

Pan JINDRICH. Padesatnik balancujici na hrané Zivota a smrti. Ubytovan na noclezng, je
v dlouhodobé péci Onkologického tustavu s léCenymi zhoubnymi nddory v bfisni duting.
Pochazi udajné z velmi bohaté rodiny, podepsal Chartu 77. Vzdor zdravotnimu stavu planuje
optimistickou budoucnost a siln¢ kouti. Jako podnikatel v pohostinstvi pfisel dajné zasluhou
svych spolecnikil o statisicové Castky. VEri, ze vSe ziska zpét a opét otevie vlastni kavarnu. O
bydleni pfiSel v disledku ztraty rodinného domu, ktery neuvazené piepsal nevdétné dcefti.
Pan JINDRICH a¢ velmi nemocen, klade velky diiraz na penize: ,,Kdo neni schopen vydélat
si v dnesni svobodné spolecnosti hodné penéz, je neschopny*, tvrdi muz zcela zavisly na
socialni pomoci. Penize podle jeho ndzoru rozhoduji i o 1é¢bé a jsou tak zdrojem vseho
dobrého. Je siln€ pravicové politicky orientovan, trpka socialni zkuSenost, vzdor logice véci,
spise posilila jeho nekompromisni piehlizeni socialng slabych a potfebnych. Pan JINDRICH
je ovSem i typickym rasistou. Pfi sledovani televiznich fotbalovych pienosii z mistrovstvi
svéta v roce 2002 fandil zjevné ,,bilym tymim®, ,,émoudy* nesnasi a vi jak s nimi nalozit. O
cikanech nemluvé.

SPOUSTECI MECHANISMY BEZDOMOVSTVI
Zivotni udalosti, které mohou odstartovat bezdomovstvi jsou vyzkumné relativné dobie
zmapovany. Mezi spoustéci mechanismy bezdomovstvi patii: odchod z domova rodica,
manzelsky nebo partnersky kolaps, ovdovéni, opusténi péce v zafizeni, propusténi z vézeni,
vazné zhorSeni zdravi, zvySené zneuzivani alkoholu a drog, finan¢ni krize spojend s naristem
dluht, vystéhovani z najemniho nebo vlastniho bytu.

RIZIKOVE FAKTORY BEZDOMOVSTVI

Rizikovymi faktory, které spojuji vSechny bezdomovce jsou chudoba, podvyZiva, nedostatek
sexudlnich prilezitosti a nezaméstnanost (Buchtova, B., 2002). Vysledkem nové¢jSich
vyzkumt napt. Evans, A., 1996; Randal, G., Brown, S.,1996, 1999a; Hradecky, 1., Hradecka,
V., 1996; Buchtova, B. 2004, je zjisténi dalSich rizikovych faktori: rodinné spory a rozvraty;
sexudlni a psychické zneuzivani v détstvi a dospivani; delikventni chovani nebo zkuSenost
s vézenim; nedostatek socialné podpirnych siti; dluhy, nezaplacené najemné nebo hypotéky;
zneuzivani drog nebo alkoholu; vylouceni ze Skoly a nedostateCna kvalifikace; vazné
problémy se zdravim.

Stejné¢ tak jako bezdomovstvi muize tyto situace vyvolavat, napiiklad zneuZivanim drog,
alkoholu nebo delikventnim chovanim, mohou byt tyto faktory determinanty bezdomovstvi.
Zvysena pozornost je ve vyzkumech také vénovana dopadu Zivota clovéka zaclenéného do
»poulicni kultury bezdomovstvi® (street homelessness culture) a jeho ztizené schopnosti
navratu zpét do spole¢nosti (Randall, G., Brown, S.).

ZAVER

Mezi vyznamné hledisko kvality zivota spole¢nosti patii rovnocennd Sance pro kazdého zit
lidsky dustojny Zivot a zajistit si dlistojnou Zivotni Groven. Vaznym jevem, ke kterému doslo
v 90. letech, bylo vytvoreni stabilizace a skupin lidi, které jsou socialn¢ vylucovany ze zivota
»hlavniho proudu spolecnosti. Zmirnéni socidlniho vylouceni a chudoby je cilem
»zaclenujici spole¢nosti, kterd umozni lidem, ktefi se ocitli na dné spole¢nosti jejich zpétny
navrat a lidsky duastojny zivot. Evropska strategie socidlniho zacleniovani je vymezena Ctyfmi
cili, které byly pfijaty na zasedani Evropské rady v Nice v roce 2000:

1. Usnadnit Gc¢ast lidi v zaméstnani a ptistup ke zdrojiim, praviim, zbozim a sluzbam

-57 -



2. Prevence rizik socialniho vylouceni
3. Pomoc nejvice ohroZzenym skupinam obyvatelstva
4. Mobilizace vSech aktéra uCastnicich se boje proti chudobé a sociadlnimu vylouceni.

Pro dosazeni téchto cili zpracovali ¢lenské zem¢ EU Nérodni akcéni plany socialniho
zadletiovani, které obsahuji konkrétni opatieni. Zemé stiedoevropského regionu — Ceské
republika, Mad’arsko, Slovenska republika a Slovinsko se pak piidaly k Deklaraci tisicileti,
schvalenou OSN a zpracovaly konkrétni pfistupy ke snizovani chudoby a socidlniho
vylouceni. V prevenci bezdomovstvi ndm muze byt ptikladem Velka Britanie. Jeji efektivni
strategie prevence je Uzce spjata se zaméfenim na individualni zvladani rizikovych faktord,
zejména na okamzik, kdy vyvolaly spoustéci reakci. Mozna preventivni strategie pak
obsahuje naptiklad: socidlni sluzby v oblasti pomoci a jejiho zprostiedkovani, které maji
zabranit socialni izolaci; rozsifeni podpor mladym lidem, ktefi opousti institucionalni péci;
zaClenovaci programy pro lidi z vykonu trestu; garance zaloh na ndjemné; zpracovani planii a
pomoc pii splaceni hypoték; zahrnuti témat o dasledcich utéku z domova a bezdomovstvi do
Skolni vyuky.
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Abstrakt

Clanek pojednava o diisledcich extrémniho socialniho vylouéeni jimz je bezdomovstvi.
Zabyva se definici fenoménu bezdomovstvi, kterd vychazi ze sedmistupnové typologie
bezdomovstvi a vylou€eni z domova zpracované Evropskou federaci narodnich sluzeb
pracujicich s bezdomovci. Blize charakterizuje skupinu zjevnych lidi bez domova, skrytych
bezdomovci a skupinu potencionalnich. Uvadi vysledky vyzkumu individualniho hodnoceni
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kvality zivota 22 bezdomovcit metodou SEIQol. V zavéru specifikuje spoustéci mechanismy
a rizikové faktory bezdomovstvi. Pfedkladd mozné preventivni strategie blize rozpracované a
zavedené v prostiedi mést Velké Britanie.

Abstract

The article analyses the consequences of extreme social exclusion - homelessness. It discusses
the definition of the homelessness phenomenon, which is based on the 7-degree typology of
homelessness and exclusion from home processed by the European Federation of National
Services that works with the homeless people. In closer detail it characterizes a group of
visible people without homes, hidden homeless people and potential ones. It presents the
results of a research into the individual evaluation of life quality of 22 homeless people by the
SEIQol method. At the end it specifies the triggering mechanisms and risk factors of
homelessness. It also present available preventive strategies that were elaborated and
introduced in the environment of British cities.
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VYBER INDICKYCH UCHADZACOV NA POZICIU PALUBNEHO
SPRIEVODCU V LVN KOSICE

Martin Cizmarik
Ustav leteckej a preventivnej mediciny, Letecka vojenskéd nemocnica, a.s., Kosice
cizmarik@lvn.sk

Nebyva Castym javom, aby sa na Slovensku uskutocniovala psychologicka diagnostika
zahrani¢nych prisluSnikov. Jednak absentuje existencia testovacich metéd vich rodnom
jazyku, jednak mozné nedorozumenia suvisiace s medzikultirnymi odliSnostami.

Letectvo ako jedna z vyznamnych Casti dopravy vSak v sebe neodmysliteI'ne nesie znak
medzinarodnosti, ato v doraz vd¢Som rozsahu. V tomto kontexte Sulc a Neméc vystizne
uvadzaju (2006, str. 55): ,,Podstatnou ¢rtou letectva je jeho vSestranné prepojenie s celym
medzindrodnym spoloc¢enstvom. Leteckd doprava i1 zaujmové lietanie neobycajne ulahcuju
stretavanie I'udi odlisnych kultar®. Je teda zrejmé, ze ak sa niekto venuje profesii, ktora je
s letectvom Uzko spojend, nevyhnutne sa stretne s problematikou spoluprace s prislusnikmi
inych etnik, kultr, spolocenstiev.

Leteckd vojenskd nemocnica, a.s., so sidlom v KoSiciach, mala opakovane moznost
zapojit’ sa do vyberu indickych obcanov, ktori sa uchadzali o poziciu palubného sprievodcu
(letuska/steward). Slo o skupinu z iplne odlisnej geografickej oblasti i sféry vyznavanych
hodnoét. Ako je z problematiky socidlnych vied zname, rozdiely vo zvyklostiach, Zivotnych
postojoch alebo poradi moralnych hodndt su spoloc¢ensky natol’ko zakotvené, ze by ich bolo
mozné oznacit’ za ,geneticky” zdklad spoloCenstva. V pripade uchadzacov z Indie boli
moralne a hodnotové rozdiely eSte zvyraznené, o bolo potrebné reSpektovat. Na strane
druhej, ich cielom (ako je uvedené d’alej) bolo pracovat’, a teda lietat’ pre spolocnost’, ktora
pdsobi aj v Eurdpe, tym padom museli podstapit’ identické vyberové procedury ako ,,nasinci‘.
Neodpustitelnymi predpokladmi boli vhodné osobnostné charakteristiky, asponn minimalna
uroven vykonovych schopnosti aznalost' anglického jazyka. Cielom bol vyber tych
kandidatov, ktori sa (¢o sa psychickej roviny tyka) dokazu adaptovat’ na naro¢nti pracu Clena
posadky.

Ako totiz piSe Dzvonik (2005, str. 13): ,,Najflexibilnejsi, ale zaroven najviac nachylny
prvok k chybam v letectve je posadka lietadla. Preto vyber, vycvik, udrziavanie moralneho
stavu a monitoring posadky prispieva k letovej bezpecnosti“. VSetky naértnuté opatrenia sa
zvyknu zastreSovat’ pojmom manazment 'udskych zdrojov. Azda najvacsi doraz sa spomedzi
tychto krokov prikladd vyberu vhodnych adeptov. ,,Kvalitativny vyber personalu v letectve,
ale ak pre akukol'vek int T'udskii pracovnu Einnost, je klicovou zdlezitostou, pretoze je
zakladnym predpokladom pre budovanie kvalitného potencidlu l'udskych zdrojov. Jeho
podcenenie, nedocenenie, ¢i dokonca deformovanie vplyvom urcitych individudlnych ¢i
politickych sndh presadit’ neobjektivne kritéria pri obsadzovani niektorych funkcii ¢i
pracovnych miest, ma za nasledok straty vo vykonnosti, efektivite a moéze znamenat’ priame
bezpec¢nostné rizika az s katastrofalnymi dosledkami* (Beno, Dzvonik, 2004, str. 23).

Co sa tyka samotného procesu vyberu indickych uchadzacov, uvadzame najskor
informativne a spresniujuce udaje o tejto skupine a nasledne sa venujeme samotnému priebehu
diagnostiky spolo¢ne so zistenymi zavermi.

SPECIFIKACIA VZORKY

Letecka spolo¢nost’ Air Slovakia je prevadzkovatelom pravidelnej leteckej linky na
trase Bratislava (SVK) — Amritsar (IND). V désledku poziadaviek indickych klientov mat’
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medzi palubnymi sprievodcami tiez I'udi indickej narodnosti sa spolo¢nost’ rozhodla posilnit’
personalne zastupenie stewardov a letuSiek spomedzi radov rodenych Indov a Indiek.
Nakol'ko sa v nasej nemocnici uz jeden takyto vyber (rok 2007) uskutocnil, volba padla aj
tentoraz na nas.

Vyber sa uskutoc¢nil v marci 2008 v rozpiti jedné¢ho tyzdna, poCet muzov a zien bol
v pomere 3:19, spolu ich bolo 22. Uchéadzaci sa okrem psychodiagnostiky podrobili tiez
komplexnym medicinskym vySetreniam, t.j. odberu krvi, internému vySetreniu, ocnému,
usnému, koznému, neurologickému a pod. Kazdy uchddza¢ stravil v nasej nemocnici suthrnne
2 dni, pricom pocas prvého prebiehali medicinske vySetrenia a druhy deni bol vyhradeny pre
posudenie ich psychickych dispozicii.

Na psychologickom oddeleni (ktoré je su¢astou Ustavu leteckej a preventivnej mediciny
LVN v Kosiciach) prebiehali vySetrenia vSetkych adeptov vcelku 4 dni, priCom sme vySetrili
5-6 T'udi za cca. 3-4 hodiny. Uchadzaci boli vo veku 18-29 rokov, je vSak potrebné zdoraznit,
Ze vacSina sa pohybovala v rozmedzi od 19 do 22 rokov.

Ulohou psycholégov bolo posudit vhodnost jednotlivych kandidatov na poziciu
palubného sprievodcu. Zavere¢né psychologické hodnotenie bolo nasledovné:

1. schopny/a ako PS (palubny/a sprievodca/kyna);

2. schopny/a, ale menej vhodny/a ako PS;

3. neschopny/a ako PS.

Pre uplnost’ informacii je potrebné spresnit, ze po diagnostike v LVN uchadzaci
pokracovali Sesttyzdiiovym Skolenim v Bratislave (resp. ako sme sa neskor dozvedeli,
Skolenie sa napokon uskutocnilo v Prahe).

POUZITE METODY

Psychologické vySetrenie bolo zamerané na zistenie Urovne vykonovych schopnosti
a osobnostnych predispozicii pomocou orientacnych vykonovych psychodiagnostickych
a kresebnych projektivnych metéd. Vzhladom k predoSlym sktsenostiam v LVN zinych
vyberov sme predpokladali, ze testovanie a posudzovanie jedinca, ktory pochadza z odlisného
jazykového, kulturneho a hodnotového sveta, je mimoriadne obtiazne a je potrebné vyvarovat
sa zovSeobecnovania a vyvodzovania undhlenych zaverov. Medzi metodiky sme zaradili aj
osobnostny dotaznik (ALAPS, pre viac podrobnejSich informdcii o tomto dotazniku pozri
Beno, Dzvonik, 2004), ktory sa ale ukazal byt nie prili§ vhodnym nastrojom na diagnostiku,
nakolko obsahoval zlozité anglické vyrazy, ktoré si vyzadovali velmi dobru znalost
anglického jazyka. Z toho dévodu ndm osobnostny dotaznik neposkytol informacie, ktoré sme
oc¢akavali. Uvadzame vSetky pouzité metodiky spolo¢ne s ich jednoduchym opisom:

Disjunktivny reakény ¢as (DRC) — meria rychlost’ rozhodovania a reagovania (reakény &as)
v ¢asovom strese, zist'uje transfer pri nacviku, sluzi ako tréningova metdda rychlej orientacie,
rozhodovania sa apod. Test obsahuje Styri inStruktdZzne ulohy, 16 uloh na zicvik a 60
podnetov v testovej situacii. Cas na rieSenie je 50 sekund. Proband ma oznaéit’ polohu bieleho
bodu voci ¢iernemu v ¢o najrychlejSom tempe.

Ciselny obdiznik (CO) — je to metdda zistovania vlastnosti pozornosti, hlavne jej selektivity
a distribucie. Zameriava sa tieZ na meranie presnosti percepcie ana schopnost’ presne
postihnat’ rotované tvary. Podnetové pole testu CO ma tvar obdiznika, v ktorom sa
umiestnené¢ podnetové cCisla (Cierne roznych velkosti, ku ktorym si priradené menSie
cervené). Proband ma v stanovenom case vyhladat’ nadiktované Ccisla a zapisat' ich do
odpoved’ového harku.
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Meiliho test — inak nazyvany tiez ,,Test vizualnej pamiti“. Test obsahuje 30 roznych
obrazkov, ktoré si ma proband zapamaitat’ a nasledne po odobrati predlohy ich zapisat do
odpoved’ového harku.

Alaps — osobnostny dotaznik ,,Armstrong Laboratory Aviation Personality Survey*, ktory bol
vyvinuty pre potrebu lepSieho postidenia psychickych procesov u ¢lenov leteckej posadky.
Pozostava u 15-tich 8kal, ktoré su zaclenené do troch vécsich celkov — posudenie osobnosti,
posudenie psychopatologie, posudenie interakcie medzi posadkou.

BAUM test — tiez ,, Test stromu®. Jedna sa o Casto pouzivanu projektivnu metddu. Tvori tiez
doplnok grafologického rozboru. Pri interpretacii kresby stromu sa pouzivaji poznatky
a zakonitosti, ktoré pouzivame aj pri rozbore pisma.

FDT - tiez ,,Test kresby l'udskej postavy* (z angl. Figure Drawing Test). Je frekventovanym
psychodiagnostickym nastrojom, pretoze ho jednak mozno pouzivat’ uz po kratkom zacviku
(na rozdiel od Rorschacha), jednak sa nim da postihnut’ Siroké spektrum psychopatologickych
symptoémov, a napokon sa mimoriadne Casto pouziva v pripadoch, kedy nie je mozné
dlhodobé¢ klinické testovanie, ¢o bol tiez pripad vyberu leteckého personalu.

Rozhovor — slazil na doplnenie celého diagnostického postupu. Bol urobeny s kazdym
uchadzacom v trvani minimalne 30 minut, zacastnili sa na flom traja psychologovia. Doraz
bol kladeny hlavne na motivaciu adepta/adeptky smerom k lietaniu, na rodinné podmienky,
detstvo, vypovede o vnutornom prezivani a ciele do budicnosti.

VYSLEDKY

Sthrnne je moZzné konsStatovat,, Ze sa v dost’ velkej miere prejavila kultirna odliSnost’
uchadzacov. Prekvapila nas najmé ich vykonova stranka, ktord ani zd’aleka nezodpovedala
narokom, ktoré su kladené na ,,nasich* pilotov, riadiacich letovej prevadzky, resp. palubnych
sprievodcov. Psychomotorické tempo bolo pomalSie, schopnost koncentracie na ¢innost,
ktorti v.danom momente vykonavali, bola taktiez niZSia. Uvadzame jednotlivé vysledky spolu
s kratkym porovnanim s ,,nasou’ populaciou:
DRC — z maximalneho poétu 60 spravne vyplnenych uloh dosiahli v priemere 36, ¢o pri
klasickom Skolskom zndmkovani od 1 — 5 predstavuje 3, ¢ize priemer (pre pilotov je norma
minimdlne 55 spravne vyrieSenych uloh).
CO — z maximalne 24 spravne najdenych ¢&isel bol u nich priemer 17, ¢o je znamka 2-3, takze
opéat priemerna hodnota (u pilotov je norma minimélne 21).
Meili — z maximalne 30 zapamitanych obrazkov si zapamadtali v priemere 14, ¢o je znamka 3;
za vel'mi slaby priemer povazujeme 15 ...
ALAPS — ako bolo spomenuté, tento dotaznik sa minul uc¢inku, nakol’ko pre nich boli anglické
spojenia prili§ tazké, niektorym slovam vdbec nerozumeli (Uzkostlivy, skl'iceny, obava,
podriadit’ sa a pod.); tu je potrebné zdoraznit’ nenahraditel'nost’ praktickej skisenosti — akosi
intuitivne sme predpokladali (vychadzajic zo vSeobecne znamych faktov, ze anglictina je
v Indii jednym z uradnych jazykov), ze ju bude ovladat’ kazdy z nich na vel'mi dobrej urovni.
Tento predpoklad sa ale ukazal byt nespravny. Bolo to sposobené tym (ako sme sa od nich
dozvedeli neskor), ze prvoradou je pre nich hindstina, d’al§im jazykom v poradi, ktory sa ucia,
je pandzébska angli¢tina a az potom sa ucia spisovni angli¢tinu. V tomto kontexte je
obdivuhodna ich jazykova zdatnost, ale zaroven to pre nas znamenalo, ze ALAPS nepriniesol
zelané vysledky tykajuce sa ich osobnosti.
Co sa tyka rozhovoru, vietci prejavovali vysoktl motivaciu k vykonu daného povolania,
niektori vSak mali neredlne predstavy, ini to videli len ako mozZnost’ dostat’ sa z Indie prec¢
a precestovat’ svet. Je nevyhnutné zdoraznit, ze to na indické pomery neboli mladi l'udia
z chudobnych pomerov, ale zo strednej az vyssSej kasty, pricom s letectvom ako takym uZz
predoslé skuisenosti mali, pretoze kazdy z nich pracoval bud’ v leteckej cestovnej kancelarii,

- 62 -



resp. na letisku na oddeleni poskytovania informécii a pod. Takisto kazdy z nich absolvoval
dvojro¢nu Skolu so zameranim na letectvo a leteckli medicinu.

Zaveretné hodnotenie bolo (s prihliadnutim na dosiahnuté vysledky atiez na
uskuto¢neny podrobny rozhovor) nasledovné:

A, schopny ako PS — 14

B, schopny, ale menej vhodny ako PS — 7

C, neschopny ako PS — 1

POSTREHY
Vzhl'adom k unikatnosti ,,vzorky* si zadverom dovolujeme uviest niekolko faktov
(postrehov), ktoré nas viac ¢i menej prekvapili:
- ich prvotnou poziadavkou a otdzkou (eSte pred samotnym testovanim) bola akutna
potreba nejakého ,,spicy food*, ¢ize Stiplavého jedla;

- aj ked bol zaciatok marca a teploty sa pohybovali od 5-10 stupfiov, mnohé z Indiek
prisli so ,,zabkami* na nohéach; na nase teploty evidentne neboli adaptovani — bolo to
sposobené tym, ze aj ked je indicky Stat Pandzab na severe Indie, rozprestiera sa
priblizne na Urovni Egypta, takZe z hladiska klimatickych podmienok je tam ovela
teplejSie ako u nas;

- takmer vSetci mali zvySeny cholesterol; takmer vSetci mali zmenSené srdce oproti
»europskej* norme;

- motivacia bola velka, ale vykonnostne nespifali to, ¢o ,,nasi“ domaci spifiaju bezne;

- vroku 2007 pri prvom vybere sa naplno prejavili interkulturalne rozdiely — Zeny sa
nechceli pred doktormi vyzliect, na akékol'vek dotyky reagovali odmietavo, boli do
znacnej miery hysterické, neverili, ze sa im odoberd krv jednorazovymi ihlami,
odmietali byt samé s lekarom v miestnosti a pod. Aj tieto skusenosti ndm vyrazne
pomohli pri tomto vybere, kedy sme respektovali ich kultirne zvyklosti a snazili sme sa
akukol'vek pre nich traumaticku situdciu eliminovat’.

- ak boli pri psychologickom vySetreni vo vicsej skupine, boli nezvladnutel'ni, akoby
odtrhnuti z ret’aze, preto sme ich pri tomto vybere dali dokopy maximalne Siestich.

ZAVER

Samotny vyber a vysledky priniesli mnohé pozoruhodné zistenia. NajpodstatnejSim sa
javi skutocnost’, Ze na posudzovanie psychickej spdsobilosti u cudzich Statnych prislusnikov
je nevyhnutné sa pripravovat precizne a dosledne. Mnohé Specifikd, ktorymi tito ludia
disponuju, by mal slizit’ na uvedomenie si vlastnych moznosti a schopnosti. Netreba pritom
zabudat' na schému AMSIT, ktort preferuje americkd arméada pri testovani leteckého
personalu: A — Appearance (pdsobenie navonok), M — Mood and Affect (nadlada a dojem), S —
Sensorium (zmyslové ustrojenstvo), I — Intellect (intelektové schopnosti), T — Thinking
(myslenie) (Crowley et al., 1993). VSetky tieto oblasti 'udskej psychiky by mali byt pri
komplexnom vysetreni brané do uvahy a preskimané v ¢o najdetailnejSej miere. Iba tak
mozeme zabezpecit’ bezpecnost’ pasazierov a v konecnom ddsledku aj posadky samotne;.
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K PROBLEMATIKE MOBBINGU NA PRACOVISKU

Eva Drotéarova
Presovska univerzita v Prefove, FHaPV, Ustav pedagogiky a psychologie, Katedra
psychologie
drotare(@unipo.sk

Sikanovanie a mobbing predstavuji formy neZiadticej agresivity v medziludskych vztahoch,
zavazné deformacie socialnych vztahov, roli a noriem Zivota.

Mobbing je pojem oznacujlci rozne formy Sikanovania na pracovisku az po cieleny,
organizovany teror na pracovisku. Pri mobbingu je podstatna pritomnost’ skupiny l'udi ( mob
— dav, angl.), ktora sa rozhodne znicit’ jedného ¢loveka, prinuatit’ ho odist, vystvat’

z pracoviska.. Mobing teda predstavuje fyzické alebo psychické natlaky alebo utoky
zamerané voci jednotlivcovi s ciel'om ublizit’, ponizit’ znicit. Dosledky mozu byt pre dana
osobu katastrofalne, vratane rieSenia situacie samovrazdou.

Poukazuje sa aj na ekonomické aspekty problematiky. To, Ze obet’ mobbingu straca
sebavedomie, trpi psychickymi problémami, sa odrazi v znizenej produktivite prace. Aj
ked’ fenomén mobbingu nie je novy, vSeobecne konstatovany vzrastajlci trend sa dava do
suvisu so zvySovanim tlaku na vykonnost’ v podnikoch a s hrozbou nezamestnanosti.

Ako prvi sa systematicky zacali zaoberat’ touto netradicnou formou Sikanovania autori
v Skandinavskych krajinach a v Nemecku, pricom vyraznejSej pozornosti sa mu dostalo na
prelome osemdesiatych a devéit'desiatych rokov minulého storoc¢ia (Leymann, Einarsen,
Raknes, Mikkeeelsen, Faragher a i.).,u nds st zname prace Hirigoyenovej (2001); Huberove;j
(1995); Jassovej a Komarkovej (2000); Kratza( 2005); Solcovej (1995)a i..

Mobbing teda moézeme definovat’ ako cely rad negativnych komunikativnych ¢innosti,
ktorych sa dopusta jednotlivec alebo niekol'’ko 0s6b voci ur¢itému ¢loveku pocas dlhsej doby
(najmenej pol roka a aspon raz tyzdenne). Socioldgovia povazuju za mobbing aj situécie,
kedy nadriadeny neodpoveda na listy ¢i maily, ignoruje pozdrav, spochybiiuje tvrdenia
pracovnikov, ponizuje ho pred kolegami, prehana drobné chyby, prezentuje jeho dobré navrhy
ako svoje vlastné, alebo riesi sukromné zélezitosti pracovnika v pritomnosti inych l'udi.

Cielom mobbingovych aktivit je:

- zamedzit’ obeti medzil'udsku komunikaciu,

- znizit na minimum spolupracu s obet’ou mobbingu,
- zablokovat’ jej socidlne vézby, a tak natrvalo poskodit’ jej socidlnu vaznost’ v nadeji, Ze sa
nakoniec stiahne a sama od seba opusti pracovné miesto.

Mobbing m6ze mat’ ro6zne podoby, medzi najéastejSie patria: ohovaranie a vysmech..
Ich désledkom je izoladcia mobovaného , ktoru posilituju také opatrenia ako

e zadrZanie dolezitych informécii — a tak vytvaranie obrazu o protivnikovi ako o
nespolahlivom a neschopnom pracovnikovi,

e administrativno-pracovné opatrenia —preradenie v kratkych intervaloch na iné
pracovisko, zadavanie podradnych prac nezodpovedajucich kvalifikécii,

e nadmerné pracovné zatazenie — pridelenie zbyto¢nych a nezmyselnych tloh alebo
pridelenie stale novych a novych uloh nad rdmec schopnosti a kompetencie
pracovnika.,

e nadmernd kritika — pdsobi frustrujuco a u Sikanovaného vyvoldva pochybnosti o
svojich schopnostiach, znizuje jeho sebavedomie. V kone¢nom dosledku vedie
k apatii, rezignécii, nedostatoénému plneniu zadanych uloh a k “dobrovol'nému” alebo
k “nedobrovol'nému” opusteniu pracoviska.
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Na Slovensku plati od jila 2004 antidiskrimina¢ny zakon a s pripadmi porusenia zasady
rovnakého zaobchadzania - ktorym je aj mobbing - sa zaobera Slovenské stredisko pre I'udské
prava. Bezplatne poskytuje klientom pravne rady aj zastupovanie na sude. Podla veducej
sekcie pravnych sluzieb strediska Daniely Gemerskej v Casti pripadov, s ktorymi sa l'udia na
stredisko obracaju, ide prave o mobbing alebo bossing.

Ciele a metody prieskumu

Ciel'om prieskumu bolo zistit’, ¢i sa na pracoviskach vyskytuji negativne Ciny, ktoré by
sme mohli povazovat’ za prejavy mobbingu. Cielom vyskumu bolo tiez zistit’ ¢i sa
respondenti uz niekedy stali obet'ou mobbingu, alebo ¢i boli svedkami pachania mobbingu
na svojich kolegoch .vysledky boli tiez porovnavané podla pohlavia, pracovnej pozicie

a velkosti podnik

Pouzili sme nérsky dotaznik NAQ ,ktory bol vypracovany na meranie vnimatel'ného
vystavovania sa tyranizovaniu v praci. Originalna norska verzia pozostava z 21 poloziek,
ktorych zdrojom su publikacie na dant tému a rozhovory s obetami tyranizovania.
Prepracovana anglickd verzia pozostava z 29 poloziek, ktoré sa tykaju roznych typov
spravania, ktor¢, ak sa objavuje pravidelne, méze byt zadefinované ako tyranizovanie.
Vsetky tieto polozky st zostavované vo vztahu k spravaniu sa jednotlivca bez narazky na
tyranizovanie. Takymto spésobom respondent nie je nijako ovplyvneny a odpoveda na
kazdy bod bez toho, aby sa povazoval za obet’ tyranizovania. Az po zodpovedani vSetkych
otazok je predlozena definicia tyranizovania a ilohou odpovedajticeho je podla tejto
definicie urcit, ¢i je alebo nie je obet'ou tyranizovania v praci. V tejto problematike je
tyranizovanie zadefinované ako ,,situécia, v ktorej jeden alebo viacero jednotlivcov
povazuju za obet’ nepretrzitych prijimatelov negativnych ¢inov jednej alebo viacerych
0s0b a zaroveii maju problémy ubranit’ sa pred takymito ¢inmi .“ Skala NAQ ma podl'a
autorov dobru validitu a reliabilitu (Einarsen et al, 1996; Einarsen & Raknes, 1997; Hoel,
Coopper & Faragher, 2001; Mikkelsen & Einarsen, 2001, 2002a, 2002b).

K dotazniku bola priloZena tiez priloha na doplnenie demografickych udajov
respondentov.

Prieskumnu vzorku tvorilo 102 externych Studentov Studijného odboru Socidlna

praca, z ktorych vicSina je zamestnana. Vyber tejto prieskumnej vzorky bol ovplyvneny aj
inymi ¢inite'mi, ako je r6znorodost’ povolani alebo odvetvi, v ktorych tito Studenti pracuji;
prieskumna vzorka bola tiez r6znoroda z hl'adiska rodu, pracovného uvézku, druhu
organizécie. Z tohto celkového poctu 102 respondentov bolo 23 muzov a 79 zien.

Analyza vysledkov
Tabulka 1 uvadza frekvenciu vyskytu priznakov mobbingu v celej skimanej vzorke.

Podiel jednotlivych odpovedi kde prvy stipec n = pocet respondentov z celkového
poctu n = 102 a druhy stlpec je percentudlne vyjadrenie n
1. nikdy 2. obcas 3. raz za 4. raz za 5. denne
mesiac tyzden
N % n % n % n % n %
1. |40 39,2 53 52 4 3,9 0 0 5 4,9
2. |73 71,6 |22 21,5 3 2,9 2 2 2 2
3. |61 59,9 32 31,3 5 4,9 4 3,9 0 0
4. |26 25,5 60 58,9 8 7,8 5 4,9 3 2,9
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5. |36 35,3 52 51 10 9,8 4 3,9 0 0
6. |21 20,6 62 60,8 9 8,8 5 4,9 5 4,9
7. | 64 62,7 35 34,3 1 1 1 1 1 1
8. 159 57,8 35 34,3 5 4,9 2 2 1 1
9. |69 67,5 29 28,5 2 2 1 1 1 1
10. | 90 88,2 8 7,8 2 2 1 1 1 1
11. | 94 92,2 8 7,8 0 0 0 0 0 0
12. |98 96,1 3 2,9 1 1 0 0 0 0
13. | 63 61,7 35 34,3 1 1 1 1 2 2
14. | 83 81,4 18 17,6 0 0 1 1 0 0
15. | 68 66,6 |29 28,5 3 2,9 0 0 2 2
16. | 43 42,1 51 50 6 5,9 0 0 2 2
17. | 94 92,1 7 6,9 1 1 0 0 0 0
18. | 73 71,5 26 25,5 1 1 1 1 1 1
19. | 55 54 35 34,3 8 7,8 1 1 3 2,9
20. | 50 49 42 41,1 7 6,9 2 2 1 1
21. | 55 54 42 41,1 4 3,9 1 1 0 0
22. 149 48 43 42,2 4 3,9 2 2 4 3,9
23. ] 95 93,1 5 4,9 1 1 1 1 0 0
24. | 64 62,8 34 33,3 3 2,9 0 0 1 1
25. |81 79,4 18 17,6 2 2 1 1 0 0
26. | 83 81,3 16 15,7 2 2 1 1 0 0
27. | 46 45,1 47 46,1 5 4,9 1 1 3 2,9
28. | 45 44,1 43 42,2 4 3,9 2 2 8 7,8
29. | 66 64,7 32 31,3 2 2 1 1 1 1
Polozky dotaznika:
1. Zadrziavanie informacii, ktoré su potrebné na plnenie Vasich tloh a ovplyviiuja Vas
vykon.
2. Nezelana sexualna pozornost.
3. PoniZovanie a zosmiesiiovanie v suvislosti s VaSou pracou.
4. Pridelovanie uloh, ktoré st pod uroviiou Vasich kompetencii (schopnosti, moznosti).
5. Presunutie kI'i¢ovych oblasti Vasej zodpovednosti na bezvyznamné a neprijemné
ulohy,
6. Sirenie klebiet a re¢i o Vasej osobe.
7. Ignorovanie, vyluCenie, preruSenie kontaktov s Vami zo strany kolegov.
8. Utoéné a urazlivé poznamky na Vasu adresu, Vase zvyky, postoje, Vas sikkromny
Zivot.
9. Pokrikovanie, nadavky a prejavy spontanneho hnevu (zlosti) vo¢i Vam.
10. Zastrasovanie r6znymi gestami, napr. ukazovanim prstom, vstupovanim do osobného
priestoru, strkanim (sdcanim), zablokovanim cesty (zabranenim v ceste).
11. Narazky a signaly od inych kolegov, Ze by ste mali opustit’ svoju pracu.
12. Hrozba fyzického nésilia alebo zneuZivania.
13. Opakované pripominanie Vasich chyb alebo omylov.
14. Ignorovanie alebo agresivne nepriatel’ské reakcie, ked’ sa pokusate priblizit
k niektorym kolegom.
15. Neustala kritika VaSej prace a tsilia.
16. Ignorovanie Vasich ndzorov a stanovisk.
17. Utoky prostrednictvom vyhraznych sprav, telefonatov, e-mailov.
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18. Ludia, s ktorymi nevychadzate, si robia vtipy (kanadské zartiky) na Vasu adresu
(utahuju si z Vas).

19. Systematické vyzadovanie plnenia uloh, ktoré evidentne nespadaji do Vasej pracovnej
naplne (napr. sikromny poslic¢ek).

20. Poverovanie ulohami, ktoré maju nesplnitel'né ciele alebo nerealne terminy.

21. Sirenie nepodloZenych tvrdeni, ktoré si zamerané proti Vam.

22. Prehnané kontrolovanie Vasej prace.

23. Utoéné poznamky alebo spravanie, tykajice sa Vasej rasy, etnického povodu.

24. Vyvijanie natlaku, aby ste nepozadovali veci, na ktoré mate narok (praceneschopnost’,
narok na dovolenku, hradenie cestovnych nékladov).

25. Ste objektom prehnaného vtipkovania, utahovania si, sarkazmu.

26. Vyhrazanie sa stazenim Vasho Zivota, napr. nadasovou pracou, no¢nou pracou,
nepopularnymi lohami.

27. Pokusy (snaha) n4jst’ chyby na Vasej praci.

28. Vystavovanie nezvladnutelnej pracovnej zat'azi.

29. Prestivanie a premiestiiovanie proti Vasej voli.

Z vysledkov vyskumu vyplyva, Ze najfrekventovanejSie odpovede na tvrdenia
o negativnom spravani na pracovisku boli: 1-nikdy a 2-obcas, z coho by sme mohli vyvodit
zaver, ze vicSina respondentov sa s takymto negativnym sprdvanim na pracovisku nestretdva
pravidelne, ale iba zriedka. Dolezité st najméa udaje, ktoré vyjadruju vyssiu frekvenciu
negativnych ¢inov na pracovisku, teda viac ako obcas. Urcitu vypovednt hodnotu maju aj
udaje, ktoré vyjadruju nizsiu frekvenciu, teda nikdy alebo ob¢as Napr. na 10. polozku -
ZastraSovanie rdznymi gestami, napr. ukazovanim prstom, vstupovanim do osobného
priestoru, strkanim (sdcanim), zablokovanim cesty (zabranenim v ceste) - odpovedalo 88,2%
respondentov vyberom moznosti 1-nikdy, rovnako odpovedalo 96,1% respondentov na 12.
tvrdenie - Hrozba fyzického nasilia alebo zneuzivania. Z toho, Ze také mnozstvo respondentov
tvrdi, Ze sa s takymto spravanim nestretlo, mézeme usudit’, Ze aj ked’ sa na pracoviskach
vyskytuju negativne Ciny, ktoré su prejavmi mobbingu, len zriedka sa agresori uchyl'uju
k fyzickym utokom, ako potvrdzuju vysledky vyskumu.
DalSou zaujimavostou je pomerne vysoké percento vyberu moZnosti odpovede 5-denne pri
28. tvrdeni - Vystavovanie nezvladnutelnej pracovnej zatazi, aj ked’ v dneSnej dobe, v ktorej
st uprednostiiovani vykonni zamestnanci a ktord kladie niekedy privysoké naroky na
pracovnikov, nie vzdy sa toto tvrdenie d4 povazovat za prejav mobbingu.
Prevedeny prieskum tiez nepotvrdil to, v ¢om sa vacSina autorov zaoberajucich sa touto
problematikou zhoduje, Ze cielom mobbingu moze byt’ vylucenie zamestnanca z podniku,
o ¢om sved¢ia nulové hodnoty zaznamenané pri odpovediach na 11. tvrdenie - Narazky
a signdly od inych kolegov, ze by ste mali opustit’ svoju pracu.
Druha cast’ dotaznika obsahuje definiciu: ,,Bullying definujeme ako situaciu, ked’ jeden alebo
viaceri jednotlivci nepretrzite pocas urcitého obdobia pocit'uji, ze si teréom negativnych
¢inov od jednej alebo viacerych osob, priCom je pre nich obtiazne branit’ sa voc¢i takémuto
spravaniu. Za bullying nepovazujeme, ak sa takéto spravanie (incident) vyskytne iba raz*.
Vyuzitim tejto definicie bolo tlohou respondentov vyjadrit’ sa, ¢i sa stali niekedy obet’ou
takéhoto spravania. Vysledky vyskumu uvedené v 2. tabul’ke, dokazuju, Ze vacsina
respondentov (az 86,3%) nebola obet'ou takéhoto spravania. Zaujimavé vsak je, ze az 40,2%
respondentov bolo svedkami takého spravania.
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Tabul’ka 2  Respondenti, ktori sa povazuji za obet’ mobbovania

30. Vyuzijic tuto definiciu vyjadrite sa, Ci ste sa za poslednych 6 mesiacov stali
obet’ou takéhoto spravania na pracovisku.

n %
a) Nie (pokracujte otdzkou €. 35) 88 86,3
b) Ano, vel'mi zriedka, vynimocne 4 3,9
9) Ano, obéas, z ¢asu na ¢as 4 3,9
d) Ano, niekol’kokrat za mesiac 2 2
e) Ano, niekol’kokrat za tyzden 3 2,9
f) Ano, denne 1 1
31. Kedy bullying zacal?
a) pocas poslednych 6 mesiacov 3 21,4
b) pred 6-12 mesiacmi 2 14,3
¢) pred 1-2 rokmi 3 214
d) pred viac ako 2 rokmi 6 42,9

32. Kto bol pachatel’om bullyingu (méZete uviest’ viac mozZnosti)?

a) priamy nadriadeny 8 44,4
b) kolega 9 50
¢) podriadeny 1 5,6
d) klient, zakaznik, Student... 0 0
33. Kto bol obet’ou bullyingu?

a) Iba ja sam 28,6
b) Ja a niekol’ki d’al$i kolegovia 10 71,4
c¢) Kazdy v nasej pracovnej skupine 0

34. Pozorovali ste prejavy bullyingu vo svojom okoli, resp boli ste svedkom

bullyingu na vaSom pracovisku za poslednych 6 mesiacov?

a) Nie, nikdy 0 0

b) Ano, vynimocne 2 14,3
c) Ano, obéas, z ¢asu na ¢as 8 57,1
d) Ano, Casto 4 28,6

35. Boli ste niekedy obet’ou bullyingu na pracovisku pocas poslednych 5 rokov?

a) Ano 20 19,6
b) Nie 82 80,4
36. Boli ste niekedy svedkom bullyingu na pracovisku pocas poslednych 5 rokov?
a) Ano 41 40,2
b) Nie 61 59,8

Pre porovnanie, ¢i st negativnymi ¢inmi na pracovisku viac ohrozeni muzi alebo zeny, si v 3.

tabul’ke respondenti rozdeleni podl’a rodu.
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Tabul’ka3  Frekvencia vyskytu priznakov mobbingu u muZov a Zien

Podiel jednotlivych odpovedi: (v %)
1. nikdy 2. obcas 3. raz za 4. raz za 5. denne
mesiac tyzden
Muzi | Zeny |muzi |zZeny |muzi |Zzeny |muzi |Zeny |muZi |Zeny
1. 130,5 |41,8 156,55 |50,7 10 5 0 0 13 2,5
2. 1652 73,5 126 20,2 144 2,5 0 2,5 4.4 1,3
3. 147,8 63,3 130,5 31,7 113 2,5 8,7 2,5 0 0
4. 113 29,1 1739 [545 (8,7 7,6 0 6,3 4.4 2,5
5.130,5 36,7 52,1 50,6 8,7 10,2 |8,7 2,5 0 0
6. |26 18,9 |43,5 659 21,8 |5 0 6,4 8,7 3,8
7. 1695 160,7 1305 [354 |0 1,3 0 1,3 0 1,3
8. ]56,6 [582 30,5 [355 |87 3,8 0 2,5 4,4 0
9. 156,5 709 1434 |24 0 2,5 0 1,3 0 1,3
10.1 78,2 | 91,1 |21,8 |3.,8 0 2,5 0 1,3 0 1,3
11.] 87 93,7 |13 6,3 0 0 0 0 0 0
12.191,3 1974 |87 1,3 0 1,3 0 0 0 0
13.1 60,9 |62 347 34,1 |0 1,3 0 1,3 4,4 1,3
14.1 82,9 |81 174 | 17,7 10 0 0 1,3 0 0
15.1 69,6 658 |26 29,2 |44 2,5 0 0 0 2,5
16.1 47,8 |40,5 1478 50,7 144 6,3 0 0 0 2,5
17.191,3 1924 |87 6,3 0 1,3 0 0 0 0
18.169,5 |72,1 130,5 |24 0 1,3 0 1,3 0 1,3
19.1 52,2 544 434 |31,6 |44 8,9 0 1,3 0 3,8
20.143,5 |50,7 1478 1392 187 6,3 0 2,5 0 1,3
21.1348 59,5 |152,1 |38 8,7 2,5 4,4 0 0 0
22.134,8 |52 52,1 39,2 18,7 2,5 0 2,5 4,4 3.8
23.182,6 96,2 |13 2,5 4.4 0 0 1,3 0 0
24.160,9 1633 1391 316 |0 3,8 0 0 0 1,3
25.1739 |81 174 | 17,7 187 0 0 1,3 0 0
26.1 739 83,5 26,1 12,7 10 2,5 0 1,3 0 0
27.0 34,7 482 |56,5 |43 4,4 5 0 1,3 4,4 2,5
28.130,4 1482 56,5 |38 0 5 8,7 0 4.4 8,8
29.156,5 | 67 43,5 1279 |0 2,5 0 1,3 0 1,3
30.

Podstatné v Tabul'ke 3 s najma vel'ké rozdiely medzi odpoved’ami muzov a zien,
napr. v 1 a 3. polozke Zadrzovanie informacii a- Ponizovanie a zosmieSnovanie v suvislosti
s VaSou pracou. Z odpovedi v prieskumnej vzorke vyplyva, Ze muZi sa citia byt na
pracovisku viac ponizovani a zosmiesfiovani v suvislosti s pracou ako zeny. Dalsou
zaujimavost'ou st odpovede Zien na 19. tvrdenie - Systematické vyZadovanie plnenia uloh,
ktoré evidentne nespadaju do Vasej pracovnej naplne (napr. sukromny poslicek). Kym ako
odpoved’ na toto tvrdenie si 4,4% muZov vybralo 3. moZnost’ - raz za mesiac, tito moZnost’ si
ako odpoved’ vybralo 8,9% zien. Pri moznostiach odpovede 4-raz za tyzden, a 5-raz denne
boli u muZov zaznamenané nulové hodnoty, pricom u Zien si tieto odpovede vybralo 1,3%
raz za tyzden a 3,8% denne. Napriek nevalidnosti zisteni pre malu prieskunt vzorku vysledky
naznacuju, Ze od Zien sa CastejSie vyzaduju na pracovisku ulohy, ktoré nie su sti¢ast’ou ich
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pracovnej naplne, ako napr. tloha sukromného poslicka, varenie kavy pre kolegov (pripadne
nadriadenych), upratovanie pracovného stola kolegovi alebo nadriadenému a pod.

Dalej stoji za zmienku 10. poloZka - zastra§ovanie roznymi gestami, napr. ukazovanim
prstom, vstupovanim do osobného priestoru, strkanim (sdcanim), zablokovanim cesty
(zabranenim v ceste), kde muzi tvrdia, Ze sa s takymto spravanim stretavaju len obcas (takto
odpovedalo 21,8% muzov), zZeny sa s takymto spravanim na pracovisku stretavaju Castejsie,
raz za mesiac sa s takyto spravanim stretava 2,5% Zien, raz za tyzden 1,3% Zien a denne tiez
1,3% zien, aj ked’ je mozné, Ze Zeny tym nemali na mysli agresiu prejavujiicu sa sacanim,
strkanim a pod, ale skor vstupovanie do osobného priestoru. celkovo v§ak nemozno aj
vzhl'adom na velkost’ vzorky povazovat’ rodové rozdiely za preukdzané.

Z niektorych d’alSich vysledkov. Zistili sme, .zZe agresori z radov zamestnancov sa viac
uchyl'uji k aktivnym metdédam mobbingu, ktoré niekedy obsahuju aj vyhrazanie, nadavky,
zastraSovanie roznymi gestami, alebo dokonca aj nésilie ako agresori na poziciach stredného
manazmentu, ktori len zriedka pouZzivaju takéto metody.

Dal$ou zaujimavost'ou si odpovede respondentov na 29. tvrdenie - Presuvanie

a premiestiiovanie proti Vasej voli, z ktorych vyplyva, Ze beZzni zamestnanci su Castejsie
premiestiiovani proti svojej voli ako l'udia pracujlici na poziciach stredného manazmentu.
Moze to byt sposobené tym, ze je t'azsie ndjst’ ndhradu na poziciu stredného manazmentu ako
na poziciu bezného pracovnika.

Zavery pre prax
Vyskum potvrdil, Ze negativne ¢iny, ktoré by sme mohli povazovat’ za prejavy
mobbingu, sa vyskytuju aj na slovenskych pracoviskach, aj ked’ nie vzdy maja tak
frekvenciu, ze by sme ich mohli povazovat’ za mobbing.
Z vyskumu vyplyva, najvyssiu frekvenciu vyskytu ma spravanie oznac¢ené v polozke 28
ako Vystavovanie nezvladnutel'nej pracovnej zat'azi.

Aj ked’ nadmerné pracovné zatazenie nie vzdy musi suvisiet’ s mobbingom, moze to byt’
znakom zlej organizacie prace, ¢o za istych okolnosti vytvara atmosféru podporujicu vznik
mobbingu. Aby sa zabranilo vzniku mobbingu na pracoviskéch, je potrebné zabranit’ vzniku
nepriaznivej atmosféry v podnikoch zlepSenim organizacie prace.

Situacia v organizaciach by sa mala pravidelne preverovat’, napriklad aj dotaznikmi.
Vo vicsich organizacidch by sa mohli vytvorit’ nové pracovné miesta pre pracovnikov, ktori
by boli napomocni pri konstruktivnom rieSeni konfliktov medzi zamestnancami (tu by mohli
najst’ uplatnenie psychologovia a socialni pracovnici), mohli by sa tiez robit’ rézne seminare ,
vycviky a prednésky o psychickych a zdravotnych rizikach, ktoré so sebou mobbing prinasa.
Veduci pracovnici firiem by sa mali tiez zi¢astiiovat’ Skoleni alebo seminarov o tom, ako
spravne a efektivne viest’ podnik, ako si udrzat’ autoritu, a zaroven nebyt’ prilis direktivny,
ako riesit’ konflikty a pod.

Taktiez ti zamestnanci, ktori su Casto len pasivnymi pozorovate'mi mobbingu (zo
strachu aby sa sami nestali obet’ou), ktorych je, ako vyplyva z vyskumu, dost’ vela ( az 40,2%
respondentov sa vyjadrilo, ze boli svedkami takéhoto spravania), by mali zmobilizovat’ svoju
odvahu a zasiahnut’ v situdcii, ked’ su svedkami Sikanovania. Ak by sa takymto sposobom
spravali vSetci svedkovia mobbingu, je tu predpoklad, ze by to potencidlnych pachatel'ov
odradilo. Kazdy mdze nejakym spdsobom prispiet’ k tomu, aby sa zabranilo na pracovisku
vzniku mobbingu v duchu hesla ,,nerob inym to, ¢o nechces aby oni robili tebe*.

Zaver
Mobbing je problémom, ktory si zaslizi pozornost’ a vyzaduje interdisciplindrny
pristup, ked’Ze nezostava len na Grovni pracovnej oblasti Zivota jednotlivca (obete), ale
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zasahuje aj do jeho osobného zivota. Dosledky mobbingu su vel'mi zavazné; mobbing je typ
agresie, ktord moze mat’ najroznejSie negativne nasledky na psychiku a zdravie obeti.
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ZAMESTNANI, NEZAMESTNANI A DOMACE PRACE

Denisa Fedadkova
Spolocenskovedny tstav SAV, Karpatska 5, Kosice,
dfedak@saske.sk

Vyskumy zaoberajuce sa monitorovanim podielu zamestnanych/nezamestnanych na
domaécich pracach potvrdzuju, Ze ¢im viac hodin muzi nie su v zamestnani (resp. st
nezamestnani) v ¢ase, ked’ ich partnerky pracuju, tym viac sa pustaja do doméacich prac,
pripisovanych tradi¢ne Zendm. Cim viac hodin Zeny nie st v zamestnani (resp. st
nezamestnané), v ¢ase ked’ ich partneri pracujt, tym viac vykondvaji domace prace, vnimané
ako tradi¢ne Zenské. Rozdelenie DP podla tradi¢éného chapania rodovych roli mozno teda
najst’ v domacnostiach, kde je Zena nezamestnana a partner ma zamestnanie na plny aviazok
(Presser, 1994; Strom, 2002).

Tarkowska (2002) uvadza, ze v pripade domécnosti s nizkym socioekonomickym
statusom, moze rozdelenie doméacich prac vyzerat aj takto: zamestnana zena: praca + rodina +
domace prace; zamestnany muz: praca; nezamestnana zena: rodina + praca; nezamestnany
muz: vol'ny €as. V rozpore so zisteniami Presserovej, Tarkowské d’alej uvadza, ze bremeno
domacich préc a starostlivosti o rodinu ostava v pripade spominanych domacnosti na pleciach
zeny.

Dominantny podiel Zien na pracach v domacnosti vo svojej $tidii spomina Greenstein
(1996), pricom uvadza, ze z celkového casu venovaného DP v domdcnosti je podiel
nezamestnanych zien 81% a zamestnanych zien 72%.

V odbornych studiach, ktoré sa orientuji na problematiku rozdelenia doméacich prac
v domécnosti sa ako faktory ovplyviiujuce participaciu na domacich pracach uvadzaja:
chéapanie rodového rozdelenia roli (tradi¢né, egalitarske), pracovna doba, vek,
socioekonomicky status, pritomnost’ deti v domacnosti (Coverman, 1985; Sullivan, 2000;
Strém, 2002).

V nasich podmienkach sa vyskumy orientuji skor na globalnejsie spekty kvality zivota
nezamestnanych (Frankovsky, Kentos, 2007; Kentos, 2006).

Ciel'om tejto Studie je:

1. zistit’ rozdiely medzi zamestnanymi a nezamestnanymi v ¢ase venovanom domacim
pracam v celoeurdpskom kontexte

2. zistit’ rozdiely medzi zamestnanymi a nezamestnanymi v uvadzani vyskytu nezhod
s partnermi/partnerkami, tykajicimi sa rozdelenia domacich prac

3. zistit’ rozdiely medzi zamestnanymi a nezamestnanymi v percepcii domdcich prac

Analyzované data pochadzaju z 2. kola Eurdpskej socialnej sondy (2004-2005),
z tretieho zverejnenia dat (19. decembra 2006), v ktorom boli zverejnené data z 25
participujlcich krajin. (vSetko o ESS, vratane dat je vol'ne dostupné na
http://www.europeansocialsurvey.org).
Na analyzy so slovenskymi respondentmi a respondentkami vzorku tvorili - zamestnani: muzi
321, zeny 283, nezamestnani: muzi 59, zeny 79.

Vysledky a diskusia
Slovenski respondenti v celoeuropskom meradle

V krajinach Europy, po¢as pracovného diia, venuju nezamestnani/é domacim pracam
viac ¢asu (M=2,37+1,76) ako zamestnani (M=1,47+1,76). V krajinach, kde je podiel casu,
ktori nezamestnani venuji DP najvyssi, prevladaju v skupinach nezamestnanych Zeny (v
pripade Slovenska: 59 muzov a 79 zien). Slovenski nezamestnani venuju DP pocas
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pracovného dna takmer najviac ¢asu spomedzi respondentov z ostatnych eurdpskych krajin
(hned’ po respondentoch z Ukrajiny). Pozri graf 1.

Cas venovany domacim pracam poéas pracovného dia

4,00

O nezamestnani
W zamestnani

hodinach

casv

Graf 1: Rozdiely medzi zamestnanymi a nezamestnanymi v ¢ase venovanom domacim pracam pocas
pracovného dna. Pozn.q] rozdiel nie je signifikantny.

Cas venovany domacim pracam poéas vikendového dia
5,00

4,50

@ nezamestnani| |
B zamestnani

hodinach

cGas v

Graf 2: Rozdiely medzi zamestnanymi a nezamestnanymi v ¢ase venovanom domacim pracam pocas
vikendového dna. Pozn.: rozdiel je signifikantny.
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Pocas vikendového diia venuju DP zamestnani takmer tol’ko ¢asu (M=2,59+2,6) ako
nezamestnani (M=2,73+2,7). Slovenski respondenti, v porovnani s respondentmi z ostatnych
eurdpskych krajin, venuju DP pocas vikendového dia najviac Casu (plati to pre
nezamestnanych (M=4,4) aj zamestnanych (M=4,2) respondentov). Pozri graf 2.

Slovenski respondenti a respondentky

V skupine slovenskych respondentov sme najvacsi narast v ¢ase venovanom DP v
porovnani pracovného a vikendového dia zaznamenali u zamestnanych Zien. Signifikantné
rozdiely medzi zamestnanymi a nezamestnanymi muzmi (p=0,000) ale aj Zenami (p=0,000) sa
potvrdili v ¢ase venovanom domdacim pracam pocas pracovného dna. Viac ¢asu venovali
domécim pracam nezamestnani a nezamestnané. Rozdiely medzi zamestnanymi
a nezamestnanymi v ¢ase venovanom domacim pocas vikendového dna sa nepotvrdili ako
Statisticky vyznamné. Celkovo sa vSak potvrdilo, Ze ako zamestnani tak nezamestnani ,
venuju DP viac ¢asu pocas vikendovych dni. Pozri graf 3.

Cas venovany domacim pracam (DP). Krajina: Slovensko

6,00

5,00 -

zamestnané
zeny;

2ol hezamestnané

zeny;

4,00 A 5,04

hodinach

ezamestnani
muzi;
3,88 —

nezamestnané
Zeny;
3,89

casv

3,00

zamestnani

muzi ;
R 3,32
Inezamestnahi
muzi;
2,76

2,00 ~

zamestnané
zeny;
2,32

zamestnani
muzi ;
1,33

0,00 T

¢as venovany domacim pracam pocas pracovného ¢as venovany domacim pracam pocas vikendového
dna dna

Graf 3: Rozdiely medzi zamestnanymi a nezamestnanymi na Slovensku v ¢ase venovanom domacim pracam
pocas pracovného a vikendového dna.

S ohl'adom na pracovny status partnera/partnerky som zistila, ze v skupine muzov
najviac ¢asu venuju DP nezamestnani muzi, ktorych partnerka ma zamestnanie a plati to aj
pocas vikendovych dni. V skupine Zien sa domacim pracam najintenzivnejsie venuju (pocas
pracovného aj vikendového dila) nezamestnané Zeny, ktorych partner je zamestnany. Pozri
graf 4 a graf 5.

-74 -



Cas venovany doméacim pracam a pracovny status muza a jeho partnerky
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cas venovany domacim pracam pocas ¢as venovany domacim pracam pocas
pracovného dia vikendového dina

Graf 4: Rozdiely medzi zamestnanymi a nezamestnanymi muzmi na Slovensku (s ohl'adom na pracovny status
partnerky) v ¢ase venovanom domacim pracam pocas pracovného a vikendového dna.
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pracovného dia vikendového dia

Graf 5: Rozdiely medzi zamestnanymi a nezamestnanymi zenami na Slovensku (s oh'adom na pracovny status
partnera) v ¢ase venovanom domacim pracam pocas pracovného a vikendového dia.
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Nezhody o rozdeleni domacich prac uvadzaja najcastejSie zamestnané Zeny a
nezamestnani muZzi, pricom ich vyskyt je priemerne raz do mesiaca. Pozri graf 6.

Nezhody s partnerom o rozdeleni domacich prac

7,00

6,00 -
(1-nikdy, 2-menej ako raz mesacne, 3- raz za mesiac, 4- niekolkokrat za mesiac, 5- raz

za tyzden, 6- niekol'kokrat za tyzden, 7- kazdy den)

5,00 -

4,00 -

2,84 2,8
3,00 -

2,41

2,00 1

1,00

zamestnani muzi zamestnané Zzeny nezamestnani muzi nezamestnané zeny

Graf 6: Rozdiely medzi zamestnanymi a nezamestnanymi na Slovensku v uvadzani astosti vyskytu nezhod
s partnermi o rozdeleni domacich prac.

Z psychologického hladiska st zaujimavé najmé vysledky o percepcii domacich prac,
ktoré poukazuju na zaujimavy fakt, ze ani zamestnani/é ani nezamestnani/é nesthlasia s
tvrdenim, Ze domace prace ich stresuju. Prekvapivo, zamestnané Zeny v porovnani s
nezamestnanymi, uvadzali signifikantne CastejSie, Ze sa mézu rozhodnut’ kedy a ako urobia
domadce prace (p=0,041).
Nezamestnani muzi v porovnani so zamestnanymi signifikantne CastejSie poukazovali na
jednotvarnost’ domécich prac (p=0,017). Pozri graf 7 a graf 8.
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Percepcia domacich prac zenami

5,00
(1- rozhodne suhlasim, 2-suhlasim, 3- ani suhlas ani nesuhlas,
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ju zvyéajne ani nestiham jednotvarne kedy a ako urobim domace
vs§etku urobit’ prace

Graf 7: Rozdiely medzi zamestnanymi a nezamestnanymi zenami na Slovensku v percepcii domacich prac.

Percepcia domacich prac muzmi
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vsSetku urobit’ prace

Graf 8: Rozdiely medzi zamestnanymi a nezamestnanymi muzmi na Slovensku v percepcii domacich prac.
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Zaver:

Z uvedenych zisteni mozno v zavere konstatovat’, ze pocas pracovného dina venuju
domacim pracam nezamestnani viac ¢asu ako zamestnani (vynimkou je Svajéiarsko). Na
tomto zisteni nie je ni¢ prekvapujuce, ked’Zze zamestnani (v porovnani s nezamestnanymi)
musia ¢as, ktory maju k dispozicii, rozdelit’ medzi pracu a domécnost’. Pri porovnani casu
venovan¢ho domacim pracam pocas pracovného dna a vikendového dna, vysledky poukazuju
na skutocnost’, ze zatial’ o v skupine nezamestnanych respondentov je zmena v Case
venovanom domacim pracam minimalna, v pripade zamestnanych respondentov mozno
v niektorych pripadoch badat’ aj vySe 100% narast v ¢ase venovanom domacim pracam pocas
vikendového dna.

V slovenskych domacnostiach poc€as pracovného dia najviac €asu travia domacimi
pracami nezamestnané zeny, pocas vikendu zamestnané zeny.

V stilade so zisteniami Presserovej (1994) a Stromovej (2002) spominanymi v Givode
Stidie, najviac ¢asu domacim pracam venuji nezamestnani (muzi aj Zeny), ktorych
partneri/ky zamestnanie maju.

Podrla odpovedi slovenskych respondentov, nezhody o rozdeleni domécich prac nie su
v slovenskych domdacnostiach Casté, ¢o vSak mdze poukazovat’ aj fakt, Ze Zeny eSte vzdy
vnimaji domdce prace ako povinnost’, ktora sa tyka vylucne ich a teda, by sa o fu delit’
nemali.

Psychologicky optimistickym vyznieva zistenie, Ze ako zamestnani, tak nezamestnani,
vnimaji mnozstvo domdcich prac a ich jednotvarnost’ skor neutralne, uvadzaju, ze sa zvicsa
moézu rozhodnut’, kedy a ako domace prace urobia a napokon, ze domace prace nevnimaji
ako stresujtce.
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Abstract:

Paper presets results gained from the ESS (European Social Survey) data, Round 2. The main
aim of the paper is to analyse differences (cross-cultural, and on the Slovak sample) between
employed and unempoloyed people with regard to their housework participation. Time spent
on housework, the presence of arguments in the households and subjective percenption of the
housework were analysed.
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KONFLIKTY V KOMUNIKACII A KVALITA MANAZOVANIA *

Martina Ferencova
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Uvod

Komunikacia v organizacii je nepretrzitym procesom dorozumievania zamestnancov
a riadiacich pracovnikov prostrednictvom vymeny sprav, dajov, dat, ale i nazorov, postojov,
pocitov a predstav (BlaSkova, 2003). Okrem sprostredkovania obsahu odraza vzajomné
vzt'ahy medzi komunikujucimi aich skusenosti s komunikovanim, komunika¢né zrucnosti
komunikantov. Spravna interna komunikacia v organizacii pomaha vytvarat’ pracovné vztahy
zalozené na otvorenosti, vzajomnom respekte, lojalnosti a dovere, a tak priamo ovplyviiuje
vykonnost’ celej organizacie. Zvladnutie komunikacie (napr. v zmysle dosiahnutia zelaného —
cielového spravania zamestnancov prostrednictvom efektivnej spétnej vdzby vo vertikdlnej
1 horizontalnej komunikacii) ako jedna zo zékladnych charakteristik kvality manazovania mu
mdze priniest konkurenéni vyhodu. Nezvladnutie komunikacie mu naopak moéze sposobit’
nemalé problémy (napr. v oblasti socidlnej interakcie).

Specifickym druhom socidlnej interakcie, pri ktorej dochadza krozporu medzi
oCakavanim a realnym stavom situacie je konflikt (Szarkova, 2002). Komunika¢ny konflikt
zvycajne vznikd v dosledku rozdielnosti a nekritického preferovania komunika¢nych
nastrojov, nespravneho pochopenia problému alebo stavu prezivania konfliktu partnerom
v komunikécii. Castym zdrojom konfliktov v organizacii je nespravne vyuZivanie nastrojov
komunikacie na vertikdlnej alebo horizontalnej Grovni. Pre efektivne rieSenie konfliktov je
dolezité, aby sa vcas identifikovali (treba odhalit’ ich zdroje a priiny) a aby sa nasSiel
optimalny sposob ich rieSenia. Kvalita manazovania v organizacii sa vSak najviac prejavuje
v uplatiovani spdsobov ich prevencie.

Ciele vyskumu

Prostrednictvom vyskumu, ktory sme realizovali na jeseii v roku 2007, sme si ako
hlavny ciel’ stanovili: skimanie stavu komunikacie v prepravnej spolo¢nosti KoSice. Pre
potreby tohto prispevku sme spracovali problematiku konfliktov v komunikécii spominanej
organizacie. V suvislosti s hlavnym ciel'om sme si stanovili nasledujuce ¢iastkové ciele:

1. zistit vyskyt konfliktov v komunikacii,

2. formulovat’ navrhy na odstranenie konfliktov v komunikécii.

Metodika

Na splnenie hlavného ciel’a ako aj ¢iastkovych cielov sme pouzili rozbor podnikovych
dokumentov a materidlov (dokumenty spoloc¢nosti tykajuce sa cielov, stratégie a vizie
spolocnosti, vyrocné spravy, Casopis, internetové stranky, informacné letdky spolocnosti) a
dotaznik (vd’aka nemu sme ziskali potrebné informacie o nazoroch zamestnancov prepravnej
spolo¢nosti na si€asny stav komunikacie a na konflikty v komunikacii na pracovisku).

Pre potreby tohto prispevku sme spracovali iba Cast dotaznika. Pytali sme sa, ako
Casto sa respondenti stretdvaji na pracovisku s konfliktom v komunikacii s nadriadenym
a kolegami na rovnakej trovni, ¢o povazuju za dovod konfliktov v komunikécii, aké prekazky
vidia v internej komunikacii medzi nimi aich nadriadenymi a s akym spdsobom rieSenia
konfliktov sa na pracovisku najcastejSie stretavaju.

* Tento prispevok je publikovany v ramci rieSenia grantovej ulohy VEGA ¢&. 1/3659/06
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Problémova oblast’

Na zéklade stanovenych cielov sme formulovali problémovi oblast komunikacie:
Konflikty v komunikacii, ktort sme skimali vzhl'adom na vertikdlnu (nadriadeny —
podriadeny) a horizontdlnu komunikaciu (medzi zamestnancami na rovnakej urovni) na
vybranych oddeleniach prepravnej spolocnosti (pracovne sme ich oznacili — oddelenie
A a oddelenie B).

Hypotézy

HI1: Viac ako 50 % respondentov za prekazky v internej komunikacii s nadriadenym
povazuje neochotu, nezdujem.

H2: Viac ako 50 % respondentov za najCastej$i spdsob rieSenia konfliktu oznaci
byrokraticky spdsob.

Vyskumna vzorka

Vyskumu sa zucastnilo 43 respondentov (18 z oddelenia A, 25 z oddelenia — B)
ztoho 51 % muzov a49 % zien. Co sa tyka vzdelania, najpocetnej$iu skupinu tvorili
probandi s vysokoskolskym vzdelanim — 60%, stredoSkolské vzdelanie s maturitou uviedlo 40
% opytanych (vo vyskumnej vzorke neboli zastipeni respondenti si zakladnym vzdelanim — 0
%). Podl'a poctu odpracovanych rokov tvorili najvacsiu skupinu respondentov zamestnanci,
ktori v spolo¢nosti pracujui 1 — 5 rokov (49 %), druhu najpocetnejSiu skupinu tvorili
zamestnanci, ktori v spolo¢nosti pracuji 6 — 10 rokov (37 %). Zamestnanci, ktori pracuju
v podniku menej ako rok predstavuju 14 %.

Vysledky vyskumu

Ako casto sa stretavate na VaSom pracovisku s konfliktom v komunikacii
s nadriadenym?

100%

90%—

80%

70%

60%—

O denne
O casto

50%—

@ nie ¢asto

40%—
O vobec

Percentualny podiel

30%—

20%—

10%—

0%

odd. vypravne 0sob odd. letiskovej ochrany spolu
Vyskyt konfliktov

Graf 1 Vyskyt konfliktov v komunikdcii s nadriadenym
Z vyskumu vyplyva, ze 35 % respondentov sa s konfliktom v komunikacii

s nadriadenym stretdva Casto. Az 53 % respondentov sa s konfliktom v komunikécii
nadriadenym casto nestretdva (volili odpoved — nie casto). 12 % uviedlo, ze sa vobec
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nestretava s konfliktom v komunikacii s nadriadenym. V ramci jednotlivych oddeleni nedoslo
k vyraznym rozdielom.

Ako ¢asto sa stretavate na Vasom pracovisku s konfliktom v komunikacii s kolegami?
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Vyskyt konfliktov

Graf 2Vyskyt konfliktov na pracovisku

Z grafu je zrejmé, Ze 12 % respondentov sa s konfliktom v komunikécii na pracovisku
medzi kolegami stretdva Casto. Odpoved’ nie Casto oznacilo az 67 % respondentov. 7 %
opytanych zamestnancov sa s konfliktom v komunikacii medzi kolegami nestretava vobec.

Co povaZujete za dovod konfliktov v komunikacii?
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Graf 3 Dévody konfliktov v komunikdcii
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Za najcastejsi dovod konfliktov v komunikécii povazuju probandi vztahy medzi
podriadenym a nadriadenym. Na oddeleni B je to az 38 % respondentov. Druhym
najcastej$im dovodom vzniku konfliktov v komunikacii st rozdielne nazory (30% a 28%).
Rozdielne potreby, ndzory povazuje za dovod konfliktov v komunikacii 19 % opytanych. 18
% probandov oznacilo ako dovod konfliktov v komunikacii vztahy medzi pracovnikmi.

Aké prekazky vidite v internej komunikacii medzi Vami a nadriadenym?

100%
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80%

70%

2
2 60%
Z .
:_:‘ 50%- Oneochota, nezaujem
E D nedostatok ¢asu
§ 40%- @ nedostatocné komunika¢. zruénosti
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0% T
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ochrany

Prekazky v internej komunikacii

Graf 4 PrekdZky v internej komunikdcii

Z vysledkov vyskumu vyplyva, Ze najvacsou prekazkou v internej komunikacii medzi
podriadenymi a nadriadenym je neochota anezaujem. 30 % respondentov si mysli, Ze
prekdzkou v komunikacii su aj nedostatocné komunika¢né zruénosti. 5 % opytanych nevidi
ziadne prekazky v internej komunikacii medzi zamestnancami a ich nadriadenym. V ramci
jednotlivych oddeleni sme vyraznejSie rozdiely v ndzoroch na prekdzky v internej
komunikacii s nadriadenym nezaznamenali.
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S akym spoésobom rieSenia konfliktov sa na Va§om pracovisku najcastejSie stretavate?
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Graf 5 Najcastejsi sposob rieSenia konfliktu

NajcCastejsim spdsobom rieSenia konfliktu v prepravnej spolo¢nosti je vyuZzivanie
byrokratického spdsobu (42 %). Druhym najCastejSie vyuzivanym spOsobom rieSenia
konfliktu je vyjednavanie. Najmenej vyuzivanym sposobom rieSenia konfliktu je mediacia (7
%). Na oddeleni A povazuje za najcastejsi spdsob riesenia konfliktu vyjednavanie az 56 %
respondentov. Na oddeleni B oznacilo 56 % respondentov za najCastejSie pouzivany sposob
rieSenia konfliktu byrokraticky spdsob.

Overenie pravdivosti hypotéz

Z vysledkov analyzy vyplyva, ze az 53 % respondentov povazuje neochotu, nezdujem
za najvicsie prekazky v internej komunikacii s nadriadenym, preto hypotézu H1: Viac ako
50 % respondentov za najvicSie prekazky v internej komunikacii s nadriadenym povazuje
neochotu, nezaujem — prijimame. Byrokraticky sposob riesenia konfliktov oznacilo ako
najCastej$i spdsob rieSenia konfliktov na pracovisku 42 % zamestnancov, preto hypotézu
H2: Viac ako 50 % respondentov za najCastej$i spdsob rieSenia konfliktu oznaci byrokraticky
spOsob — nemoZeme potvrdit’.

Navrhy na odstranenie konfliktov v komunikacii

Z vysledkov vyplyva, Ze pracovnici jednotlivych oddeleni sa s konfliktmi
v komunikadcii s nadriadenym ako aj s pracovnikmi na rovnakej trovni riadenia na pracovisku
nestretdvaju Casto (odpovede na prvé dve otazky). Ztoho usudzujeme, Ze medzi
zamestnancami prepravnej spolocnosti st dobré medziludské vztahy a primerana pracovna
atmosféra.

Urcité nedostatky v komunikécii sme zistili pri vyhodnocovani odpovedi na tretiu
a Stvrt otdzku. Za najcastejSi dovod konfliktov v komunikdcii povazujii zamestnanci
spolo¢nosti vzt'ahy medzi nadriadenym a podriadenymi (33%). VéacSina zamestnancov
povazuje za najvicsie prekazky v internej komunikacii s nadriadenym neochotu, nezaujem zo
strany nadriadeného (53%) anedostatocné komunikaéné zru¢nosti (30%). Spominané
nedostatky mozno odstranit’ prostrednictvom volby ,,vhodnych stratégii spravania“
(Frankovsky, 2001, s. 210-227), ale i pri neformalnych stretnutiach zamestnancov —
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nadriadenych i podriadenych (spolocné posedenia pri kdve alebo €aji a pod.), kde sa vytvoria
vhodné podmienky pre interpersondlnu komunikdciu a vzdjomnt spitnu vizbu, vzijomné
spoznavanie, vymenu nazorov a hladanie vhodnych rieSeni vzniknutych problémov.
Nedostatocné komunikacné zrucnosti zasa mozno zlepsit prostrednictvom komunikac¢nych
tréningov.

V poslednej otazke sme zistovali, sakym sposobom rieSenia konfliktov sa
zamestnanci na pracovisku najcastejsie stretavaji. Na oddeleni A sa zamestnanci najcastejSie
stretavaju s byrokratickym spdsobom rieSenia konfliktu (56%). Na oddeleni B sa zamestnanci
stretavaju pri rieSeni konfliktov s vyjednavanim (56%). Vzhl'adom na to, Ze ide o oddelenia
vramci jedného organizaéného utvaru, navrhujeme jednotny sposob rieSenia konfliktov
v komunikdacii — mediaciu, pretoze jej cielom je komunikéciu obnovit’, stanovit’ jej pravidla
a vytvorit’ priestor na rieSenie a vyrieSenie sporu (BaSistova — Trescakova, 2007, s. 119).
Najvicsou vyhodou tejto techniky, ktora sa pouziva v konfliktnych situaciach je flexibilita a
rychlost’ pri hl'adani obojstranne prijatelného kompromisu s pomocou sprostredkovatel'a —
mediétora.

Dolezitym aspektom sprevadzajucim vyuzivanie medidcie a neformalnych stretnuti
zamestnancov je zmena kultiry rieSenia konfliktnych situdcii na zdklade skvalitiiovania
medzil'udskych vzt'ahov a uvedomenie si, Ze 1 pri rozdielnych nazoroch a postojoch je mozné
dosiahnut’ prijatelny efekt (cielové, zelané spravanie) akceptovatelnym spdsobom. Nami
navrhované sposoby elimindcie konfliktov v komunikacii by mali zlepsit kvalitu zivota
zamestnancov a kvalitu manazovania prepravnej spolo¢nosti Kosice. Vyslednym efektom
prijatia navrhovanych opatreni by malo byt zvysSenie vykonnosti pracovnikov a prosperita
organizacie.

Zaver

Konflikty v komunikacii negativne ovplyviluji interpersondlnu  komunikaciu
a interpersonalne vztahy, ale idalSie subjektivne faktory kvality Zivota zamestnancov
organizacie (emociondlne reakcie, kognitivne hodnotenie). Schopnost predchadzat im
(zabezpecenim dostato¢nych zdrojov, zjednotenim cielov, akceptovanim osobitosti —
odlisnych hodnoét, odlisného vnimania a pod.) je najucinnejSim prostriedkom k dosiahnutiu
oc¢akavaného sprévania zamestnancov v organizacii. Na zdklade vysledkov vyskumu moZzno
predpokladat, ze zdmerné budovanie vztahov (formalnych ineformélnych) v organizacii
prostrednictvom kvalitnej (podla presne stanovenych pravidiel) vertikalnej i horizontalnej
komunikacie bude vztahy medzi zamestnancami kultivovat’. V kone¢nom, ddésledku ovplyvni
nielen samotnl organizdciu (vztahy medzi zamestnancami), ale ijej vztahy so zdkaznikmi
(riadenie vzt'ahov so zakaznikmi je v poslednej dobe predmetom mnohych vedeckych
a vedecko-vyskumnych reflexii autorov teoretikov 1odbornikov =z praxe; Butaracova-
Sindleryova, 2006, s. 33). Kvalita manaZovania, ktora sa prejavuje dobrou internou i externou
komunikaciou je zarukou schopnosti organizacie predchddzat’ nedorozumeniam, problémom
a konfliktom.
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ZVLADANIE NAROCNYCH PRACOVNYCH SITUACIi SO
SOCIALNYM KONTEXTOM V MANAZMENTE MEDZIEUDSKYCH
VZTAHOV

Miroslav Frankovsky, Lucia IStvanikova
Presovska univerzita v PreSove, Fakulta manazmentu,
franky@unipo.sk istvanik@unipo.sk

Uvod

Néro¢né situdcie, s ktorymi sa manazéri stretavaji v praci, st vnimané bud’ ako
problémové, krizové, konfliktné, zlozité, neprijemné, kritické, zat'azové, alebo su tymito
manazérmi vnimané ako vyzva, moznost’ prejavit’ a uplatnit’ svoje schopnosti, moznost’
kariérneho rastu a pod.

St reprezentované nielen rozhodujucimi medznikmi v 'udskom zivote (smrt’
blizkeho spolupracovnika, strata zamestnania, odchod podstatnych l'udi z firmy a pod.) alebo
existencii organizacie (Upadok firmy, neocakévany prospech, rozhodovanie o novych
investiciach, zmene zamerania firmy a pod.), ale aj problémami a tazkost’ami, s ktorymi sa
stretdvame ovela CastejSie, niekedy aj kazdodenne (nezhody so spolupracovnikmi, napété
vztahy k nadriadenému, resp. podriadenym a pod.).

Aj ked’ na pozadi vSetkych tychto situdcii je mozné pri urCitej miere abstrakcie néjst
socialny kontext, predsa len mdézeme vymedzit’ pracovné situacie, v ktorych je socialny
kontext dominujucim prvkom, ktory stvisi s ich naro¢nost’ou (odlisna je situdcia urcit’
prepustenych za pracovnym stolom, bez ich pritomnosti a ina je situdcia povedat’ im to
osobne).

Aj napriek tomu, je zrejmé, ze napriklad prepustenie I'udi z prace, rozhodovanie
o novych investiciach, zmeny $truktiry podniku a pod. mdze byt pre jedného manazéra
beznou rutinnou pracou, ktort nevnima ako stres, zat'az, neprijemnt situaciu. Naopak, pre
druhého ¢loveka moze byt ta istd situdcia vysoko stresujlca, neprijemna, rieSenie ktorej
vyzaduje od neho maximalne nasadenie a ovladanie sa. Tento typ situécii aj z hl'adiska ich
dopadu na manazéra vnimaju niektori jedinci ako ohrozenie, stres. Naopak, ini I'udia ju moézu
vnimat’ ako vyzvu, podnet pustit’ sa do nieCoho nového.

Z tychto ilustracii je zrejmé, ze fakt narocnosti, stresovosti je potrebné interpretovat’
v kontexte situacnych charakteristik a osobnostnych vlastnosti konkrétneho ¢loveka.
Zvladanie tychto situdcii méze mat’ r6zne nasledky. Podl'a toho, aky je dopad situacie na
jedinca, moze ist’ o sebaposilitujucu alebo sebaohrozujicu odozvu (D. Feddkova, 2002).

ManaZzéri sa do tychto situdcii dostavaji kazdodenne a pri ich rieSeni musia nezriedka
zmobilizovat’ vSetky svoje sily raz s va¢sim, inokedy s mensim uspechom pri ich zvladnuti a
vyskytnu sa aj pripady, ked’ v tychto situdciach zlyhaju.

Moznost’ poznat’ typické sposoby spravania manazérov v nadro¢nych situaciach
umoznuje:

e Uz pri vybere I'udi urobit’ rozhodnutia s vy$Sou mierou pravdepodobnosti uspesného
zvladnutia manazérskych pozicii.

e Pripravit’ v organizicii systémové opatrenia a mechanizmy rozhodovania pre pripady
vyskytu problémov a ich efektivne riesenie.

e Pripravit’ v organizacii systémové opatrenia pre predchadzanie nadmerného vyskytu
tychto situdcii.

e Pripravit’ a vycvik manazérov v oblasti zvladania a rieSenia narocnych situécii v
organizacii.

Naérast zaujmu venovaného problematike copingu (S. Folkman, R. S. Lazarus, 1980,
R. S. Lazarus, 1981, R. S. Lazarus, S. Folkman, 1984, S. Folkman et al., 1986a, Lazarus, R.
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L., Folkman S., 1987, Carver et al., 1989, Amirkhan, 1990, Nurmi, Toivonen, Salmela-Aro,
Eronen, 1996, Folkman, Moskowitz, 2004 a i.) suvisi okrem iné¢ho aj s poziadavkami
spolo¢enskej praxe, napr. v oblasti manazmentu socidlnych situacii (novy pristup a rozvoj
manazérskych ¢innosti, potreba mechanizmov demokratického rieSenia problémov,
vzrastajuci pocet vyskytu narocnych situacii v naSom zivote, zvysujuci sa zaujem o otazky,
ako efektivne riesit’ tieto situacie, aky dopad maji na psychiku, zdravie a zivotnu pohodu
Cloveka, rieSenie problematiky kvality zivota, efektivneho fungovania organizacie,
nevyhnutnost’ prijimat’ nepopuldrne opatrenia, ¢asovy stres pri rozhodovani, budovanie timov
a pod.).

Zdoraznenie interakcie jedinca a socialneho prostredia je jednou z podstatnych
charakteristik prezentovaného prispevku. Narocné pracovné situacie si chapané v tomto
prispevku ako situacie, ktoré st subjektivne vnimané ako zlozité, zvladnutie ktorych kladie na
¢loveka zvysené poziadavky, ale zaroven je polozeny zvySeny doraz na pritomnost’
vzajomnych vzt'ahov socidlnych objektov (0osob, skupin, socidlnych objektov). Akcentuje sa
teda socialny rozmer tychto situdcii, ktoré maju najblizsie k problematike zvladania
naro¢nych situécii v manazmente l'udskych zdrojov.

Z pozicie manazéra, ktory sa dostal do takejto naro¢nej pracovnej situacie, je
rozhodujicim faktom prave volba spravania, postupu jej rieSenia, ktoré je bezne potrebné
uskutocnit’ bezprostredne, resp. vo vel'mi kratkom ¢asovom intervale.

V pocetnych pracach venovanych copingu osobitnll skupinu tvoria prispevky, ktoré sa
zameriavaju na popis a charakteristiku rozli¢nych postupov a stratégii zvladania. Aj napriek
uréitym Specifickym odliSnostiam v orientacii jednotlivych vyskumov spravania v narocnych
situdcidch mozeme podla M. Frankovského (2003) najst medzi autormi vSeobecné
charakteristiky.

Tieto su reprezentované v teoretickej rovine snahou analyzovat postupy a stratégie
vysporiadavania sa s danymi situdciami v zmysle, ako uvadzaju S. Folkman, et al. (1986,
572), “regulovania vnutornych alebo vonkajsich tlakov, napitia, ktoré vyplyvaju z transakcii
osoby a prostredia®.

V rovine empirickej analyzy je to, o je spolocné a dominantné pre vacSinu pristupov
jednotlivych autorov, reprezentované usilim odhalit, na zaklade spracovania rozsiahlych
zoznamov foriem spravania pomocou faktorovo-analytickych postupov, podstatné dimenzie
spravania a stratégii zvladania naro¢nych situdcii.

Trojdimnezionalnu klasifikaciu stratégii spravania v nadrocnych zivotnych situdcii
navrhli L. Lovas et. al. (1997). Uvedena klasifikacia bola vychodiskom pri koncipovani
dotaznika SPNS (Stratégie spravania v naro¢nych zivotnych situaciach) autorov M.
Frankovského a F. Baumgartnera (1997a, 1997b) . Cielom autorov bolo vyvinut’ dotaznik,
ktory by umoznil zistovat’ stratégie spravania v narocnych situaciach, ale zaroven aj prispiet’
k rieSeniu nastolenych teoreticko - metodologickych problémov transsituacnej stability tychto
stratégii. Doraz bol polozeny v zmysle interakénej paradigmy (N. S. Endler, D. Magnusson,
1976) nielen na rozmer transsituacnej stability prediktorov spravania v naro¢nych situdciach,
ale zaroven aj na situacny kontext ovplyviiujici uvedené spravanie. Vyvoj dotaznika
vychadzal takto z uplatnenia principu transsituacnej stability v konstrukcii nastrojov na
diagnostiku osobnosti, tak ako uvedeny postup popisal J. Vyrost (1998).

Dotaznik umoziiuje diagnostikovat’ tri stratégie spravania:

e Orientacia na samostatné rieSenie
e Hrladanie socialnej podpory
e Unikové tendencie

Princip konsStrukcie dotaznika SPNS (respondenti posudzuju jednotlivé moznosti
svojho spravania vo vztahu k viacerym modelovym situdciam) sme vyuzili aj pri koncipovani
prezentovaného dotaznika SPNPS (Stratégie spravania v ndroénych pracovnych situaciach).
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Metoda

Ciel'om tejto prace je identifikovat’ stratégie spravania v modelovych naro¢nych
pracovnych situdcidch. Vyskumnu vzorku tvorilo spolu 95 respondentov, v ktorej boli
zastapeni Studenti manazmentu, psychologie, tradnici a IT technici.

Vyvijany dotaznik SPNPS (Stratégie spravania v narocnych pracovnych situdciach)
autorov M. Frankovského a L. IStvanikovej je urceny na zistovanie preferencie stratégii
spravania v narocnych pracovnych situaciach. Jeho konstrukcia a vyvoj v prezentovanom
vyskume vychadza z revidovanej verzie Dotaznika SPNS (M. Frankovsky, F. Baumgartner,
1997a, M. Frankovsky, F. Baumgartner, 1997b), o ktorom sme sa zmienili v ivodnej Casti.
Uvedena verzia obsahuje popisy 19 modelovych situacii, ktoré reprezentuji rézne naro¢né
pracovné situacie so socidlnym kontextom. Ku kazdej z opisanych situécii sa viaze niekol’ko
moznych spdsobov reakcii. Ako priklad uvedieme situdciu:

Predstavte si situaciu: ,, Ako manazér firmy sa dozviete, ze niektory z vasich podriadenych si
odnasa domov kancelarske potreby. Co urobite? *

Za popismi situdcii su uvedené nasledovné moznosti riesenia, a to:

rozhodne rozhodne
ano ano neviem nie nie

a) neurobim ni¢ 2 3 4 5
b) nedam vediet, Ze o tom viem 1 2 3 4 5
¢) budem sa vyhybat informaciam

o jeho konani od inych kolegov 1 2 3 4 5
d) poradim sa s priate'mi

ako v tomto pripade postupovat’ 1 2 3 4 5
e) poradim sa so svojimi najblizSimi

rodinnymi prisluSnikmi 1 2 3 4 5

f) poradim sa so svojim nadriadenym
g) upozornim ho na nezdkonnost’

a pripadne nasledky jeho konania 1
h) nahlasim jeho konanie nadriadenému
i) zatnem odnasat’ kancelarske potreby

domov aj ja 1 2 3 4 5

—
\S]
(O8]
A
()]

,_.
NN
o W
NG N
L W

Ulohou respondentov bolo postdit’ svoje mozné spravanie v kazdej uvedene;

alternative na 5-bodovej skale (od 1 — rozhodne ano, 2 - 4no, 3 - neviem, 4 - nie, 5 — rozhodne
nie).

Vysledky

Pomocou faktorovej analyzy (pouzili sme metodu Principal Conpoment s Varimax
rotaciou) sme vyextrahovali tri faktory, ktoré vystihuju preferenciu respondentov spravat’ sa
v naro¢nych pracovnych situdciach istym spdsobom. Faktory sme pomenovali ako:
e faktor uniku,
e faktor hl'adania pomoci
e faktor akcia.

Extrahované faktory vysvetl'uju 28,1 % variancie (tabul’ka 1). Aj ked’ percento
vysvetlenej variancie je na hranici akceptovatel'nosti, zaradenie d’alSich faktorov, ktoré by
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uvedené percento zvySovali, nebolo vhodné. Tieto d’alSie faktory totiz nebolo mozné
zmysluplne obsahovo Specifikovat. Zaroven je potrebné uviest’, Ze uvedena analyza
predstavuje uvodnt etapu vyvoja metodiky a aj po¢tom obmedzena vyskumna vzorka mohla
prispiet’ k relativne nizkemu percentu celkovej vysvetlenej variancie. Naopak, extrahované
faktory bolo mozné celkom jednoznacne obsahovo Specifikovat’. Sved¢ia o tom, az na
vynimku faktora akcie, vysoké hodnoty Cronbach’s alpha (Tabulka 2, Tabulka3, Tabulka 4).

Tabul’ka 1 Vel’kost’ rozptylu, ktory vysvetluja jednotlivé faktory

Component % of Variance | Cumulative %
1. faktor 11,8 11,8
2. faktor 8,8 20,6
3. faktor 7,5 28,1

Faktor tiniku je syteny 13 polozkami, ktoré s prezentované moznost'ami odpovedi
napriklad: ,,Neurobim ni¢*.

,,Nedam vediet’, Ze o tom viem".
,,Budem sa tvarit, Ze ni¢ nevidim*®.
,Budem predstierat’, Ze sa ni¢ nedeje*.

Aj z tychto prikladov je zrejmé, Ze preferovanie uvedenych moznosti zodpoveda
pasivnym reakcidm, vyhybavym, zodpovednosti sa zbavujicim stratégiadm spravania. Vo
vSeobecnosti sa respondenti v porovnani s ostatnymi stratégiami spravania najmenej priklonili
k tejto stratégii. Priemernd hodnota 3,8 sa vyrazne blizi k odpovedi nie (Tabulka 2).

Tabul’ka 2 Zakladné metrické udaje faktora iiniku

Priemer Smerodajni odchylka Cronbach’s alpha

3,8374 0,46034 0,807

Druhy faktor nazyvany ako faktor h'adania pomoci syti 18 poloziek, resp. moznosti
odpovedi na modelové situacie, z ktorych najvystiznejSie charakterizuji uvedené odpovede:

,Postazujem sa svojim najbliz§im rodinnym prislusnikom*.

,Poradim sa s priate'mi ako v tomto pripade postupovat™.

Aj tieto vybrané priklady jasne dokumentuju skuto¢nost’, ze preferovanie tejto
stratégie je orientované na hl'adanie rady, informacii, pomoci vo svojom blizSom alebo SirSom
socialnom okoli. Na rozdiel od predchadzajuce;j stratégie spravania sa v tomto pripade
respondenti vo vSeobecnosti priklonili skor k neutralnej odpovedi neviem - priemerna
hodnota 3,2 (Tabul’ka 3).

Tabul’ka 3 Zakladné metrické udaje faktora pomoci

Priemer Smerodajna odchylka Cronbach’s alpha

3,2516 0,86745 0,954

Treti faktor, faktor akcie, je syteny 7 polozkami, priCom z prezentovanych odpovedi je
zrejmé, Ze respondenti sa v rdmci faktora akcie rozhodli tak pre tzv. pozitivne, ako aj
negativne akcie. Ked’ze nasim umyslom nebolo hodnotit’ vhodnost/nevhodnost’ reakcii
respondentov, ale vyber poloziek sytiacich faktor akcie, v nasledujucich riadkoch uvadzame
najcharakteristickejSie polozky sytiace aktivne reakcie na narocné pracovné situdcie:
,»Nahlasim jeho konanie nadriadenému*.

,»Nahlasim jeho konanie (prip. diskriminaciu) vedeniu firmy*.
,»Poviem to kolegovi, ktorému stol patri®.

»Zapojim sa do hadky spolupracovnikov*.

,Necham vyustit’ sexualne obt’azovanie do sexualneho vztahu®.
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»Zacnem aj ja diskriminovat svojich spolupracovnikov*.

Je zrejmé, ako sme uz uviedli, Ze sa v tomto faktore skumulovali socidlne pozitivne aj
negativne reakcie. Obidve skupiny spravania vSak jasne na rozdiel od predchadzajuacich
stratégii dokumentuji aktivne rieSenie problému. Je troSku prekvapujica priemerna hodnota
posudenia tejto stratégie respondentmi vo vSeobecnosti. Predchadzajuce vyskumy a aj naSe
zistenia (Frankovsky, Baumgartner, 1997a, 1997b) potvrdili vyssie pozitivne hodnotenia tejto
stratégie, t.j. respondenti vyjadrili vyS$iu mieru stthlasu. V tomto pripade, podobne ako pri
stratégii hl'adania pomoci, respondenti sa priklonili skor k neutralnej odpovedi (Tabulka 4).

V pripade tejto stratégie bola zistena aj nizSia miera Cronbach’s alpha. Sved¢i to o nie celkom
uspokojivej miere vnutornej konzistentnosti jednotlivych poloziek, ktoré sytia tento faktor.

Tabul’ka 4 Zakladné metrické udaje faktora akcie

Priemer Smerodajni odchylka Cronbach’s alpha

3,3230 0,48705 0,632

Uvedena klasifikdcia mé urcité spolocné, koreSpondujice charakteristiky
s trojdimenzionalnym modelom klasifikéacie copingovych §tylov, ktory prezentovali Endler a
Parker (1990). Este vacsiu mieru podobnosti mézeme vsak postrehnit’ medzi touto
klasifikéciou a klasifikaciou, ktorti navrhol Amirkhanom (1990). Nie je to len
trojdimenzionalny pristup ku klasifikécii reakcii na kritickua situaciu, ale aj obsahova blizkost’
a pribuznost’ jednotlivych dimenzii (inStrumentélna stratégia — faktor akcia, stratégia hl'adania
pomoci — faktor pomoci, stratégia vyhybania - faktor tniku.

Porovnanie stratégii zvladania tychto situacii sved¢i o roznej miere preferencie
vyuzitia jednotlivych spoésobov spravania. Vysledky Friedmanovho testu potvrdili existenciu
preferencie bola prisuidend tinikovej stratégii zvladania (neurobim ni¢, budem sa tvarit, Ze ni¢
nevidim a pod.). Dalsie dve stratégie pomoc (postazujem sa svojim najbliz$im rodinnym
prislusnikom, poradim sa s priate'mi ako v tomto pripade postupovat’ a pod.) a akcia
(nahlasim jeho konanie nadriadenému, poviem to kolegovi, ktorému stdl patri a pod.) boli
posudené priblizne rovnako. Prezentovana Statistickd vyznamnost’ faktora typ stratégie
zvladania je teda podmienend predovsetkym rozdielom vo vnimani Gnikovej stratégie
v porovnani so stratégiami pomoc a akcia.

Stratégia uniku bola, podobne ako aj v inych vyskumoch, posudena s najnizSou
mierou preferencie. Na rozdiel od vysledkov v tychto vyskumoch, vSak nebol zisteny rozdiel
v posudeni stratégii akcia a pomoc (stratégia akcia, rieSenie, je vo vacSine analyz
posudzovana s najvysSou mierou preferencie) a zaroven stratégia akcia bola vnimana s nizSou
mierou preferencie, ako sme na zéklade doterajSich poznatkov s hodnotenim tejto stratégie
ocakavali.

Je potrebné ale upozornit, Ze z hl'adiska pouzitej Skaly merania vSetky priemerné
hodnoty boli vyssie ako 3, Co znamena, ze respondenti vyjadrili mierny nestihlas so vSetkymi
alternativnymi postupmi rieSenia danej situacie. Je mozné predpokladat’, ze v tychto
Specifickych socialnych pracovnych situaciach sa pri preferencii mozného rieSenia situcie
respondenti priklonili k opatrnejSiemu posudzovaniu jednotlivych moznosti spravania, ako
v pripade, ak st tieto situacie formulované vSeobecne.

Tabul’ka S Porovnanie preferencie jednotlivych stratégii zvladania naro¢nych
pracovnych situacii (Friedmanov test)

Faktor Priemer Priemerné Chi - square | Vyznamnost’
poradia
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Pomoc 3,2516 1,78

Unik 3,8374 2,44 24,00 0,000

Akcia 3,3230 1,88

Analyzy suvislosti medzi Specifikovanymi faktormi potvrdila existenciu Statisticky
vyznamného korela¢ného koeficienta (0,332) medzi faktormi pomoc a akcia. Zaroven sme,
podl'a o¢akdvania, zistili negativnu korelaciu, aj ked’ Statisticky nevyznamnt, medzi
stratégiami Unik a akcia. Uvedené zistenia prispievaju k potvrdeniu obsahovej validity
vyvijanej metodiky SZNPS (Stratégie zvladania v naro¢nych pracovnych situaciach).

Tabul’ka 6 Korelacné koeficienty medzi vymedzenymi faktormi

Faktor Pomoc Unik Akcia
Pomoc 0,096 0,332%*
Unik -0,159
Akcia

** - §tatistickd vyznamnost’ na 0,01 hladine vyznamnosti

Diskusia a zaver

Moznost predikcie tispesnosti manazéra v praxi je iste in§pirujica. To, nakol’ko bude
manazér uspesny, ovplyviuje vel'a faktorov a na jeho priprave sa podiel'aji odbornici
z viacerych vednych odborov. V prezentovanom prispevku sme poukézali na jeden, podl'a nés
vyznamny aspekt, t.j. moznost’ zistovat’ iroven jednotlivych stratégii zvladani naro¢nych
situdcii, ktoré vznikaji v organizacii v pracovnom procese. Vyvoj a nésledne aj validizaciu
a overenie takejto metodiky povazujeme za zmysluplnu ¢innost’. Metodika vo svojej finalnej
forme by rozhodne mala prispiet’ minimalne k rieSeniu otazok vyberu vhodnych kandidatov
na manazérske posty, k vytvaraniu systémovych opatreni a mechanizmov rozhodovania pre
pripady vyskytu problémov a v neposlednom rade aj k priprave a vycviku manazérov
v oblasti zvladania a rieSenia narocnych situécii v organizacii.

Prezentované zistenia a poznatky svedcia o moznosti vytvorenia takejto metodiky, aj
ked’ je potrebné esSte vykonat viaceré analyzy a predovSetkym ich realizovat’ na
pocetnejSich, heterogennejSich vzorkach so zahrnutim mozno aj d’alSich pracovnych situacii
nielen so socialnym kontextom.

Vysledky uskuto¢nenych analyz poukazujli na skutocnost’, Ze v konkrétnom pripade
rieSenia naro¢nych pracovnych situécii nie je mozné nekriticky preberat’ poznatky ziskané
z vyskumov stratégii spravania alebo copingu na vSeobecnych problémovych situaciach.
Dokazom toho je napriklad nizs$ia miera preferencie stratégie akcia nez je to v inych
vyskumoch vSeobecne koncipovanych situdcii, nepritomnost’ vyznamného rozdielu vo
vnimani stratégie akcia a stratégie pomoc.

Zaroven aj tieto zistenia poukazuji na nevyhnutnost’ neustale zvazovat mieru
vSeobecnosti prijimanych zaverov o stratégiach zvladania, resp. na situacnost’ a situa¢nu
podmienenost’ tychto stratégii.
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Abstract

From the point of view of our research approach the attention was focused on the problem of
selection strategies of coping in demanding managerial work situations in social context.
Presented results of the study have confirmed structure of the strategies of coping in these
demanding situations (avoidance, help, action). The gained results contributed from the
methodological level to solve issues of transsituational stability and situation conditionality
selection of behavior. At the same time these results have contributed to verification (e.g.
eigenvalues, explanted variance, Cronbach’s alpha etc.) of the original questionnaire SCDWS
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(Strategies of Coping in Demanding Work Situations) for diagnostics and prediction of
behavior in demanding work situations in social context.

KTlacové slova:

coping, demanding work situations in social context, interactional paradigm

Abstrakt

V prezentovanom vyskume sme ststredili pozornost’ na problemtiku volby stratégie
zvladania v naro¢nych manazérskych pracovnych situaciach, v ktorych dominuje socialny
kontext. Prezentované vysledky umoznili navrhntt’ Struktiru stratégii zvladania v tychto
naro¢nych situaciach (unik, pomoc, akcia). Na metodologickej trovni prispeli ziskané
vysledky k rieSeniu otdzok transsituacnej stability a situacnej podmienenosti vol'by spravania.
Zaroven tieto vysledky prispeli k verifikacii (eigenvalues, vysvetlena variancia, Cronbach’s
alpha a pod.) povodného dotaznika SZNPS (Stratégie zvladania v naro¢nych pracovnych
situaciach) pre diagnostiku a predikciu spravania v naro¢nych pracovnych situdciach so
socialnym kontextom.

KIacové slova:

zvladanie, narocné pracovné situacie so socidlnym kontextom, interakéna paradygma
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POSUDZOVANIE KVALITY ZIVOTA NEZAMESTNANYMI -
KOMPARATIVNY KONCEPT *

Miroslav Frankovsky, Andrea Kovacsova

Fakulta manazmentu, PreSovskej univerzity v PreSove
franky@unipo.sk

Uvod

So stratou zamestnania sa stretol, alebo sa potencidlne moze stretnut’ kazdy z nas.
Nezamestnanymi sa stavaju muzi aj zeny, l'udia v rdznom veku, s roznym vzdelanim,

v roznom socidlnom postaveni, aj ked’ pravdepodobnost’ stat’ sa nezamestnanym, je vo vztahu
k tymto socidlnodemografickym kategériam rozdielna.

Ak vychéddzame z Giddensom (1989) charakterizovanych Siestich podstatnych
prejavov platenej prace: finan¢ny prijem, formovanie a rozvijanie kompetencii ¢loveka, vstup
do novych socidlnych kontextov, organizovanie denného rezimu, vytvaranie novych
socidlnych vzt'ahov, vytvaranie osobnej identity, hodnoty samého seba, strata zamestnania sa
dotyka vsetkych uvedenych charakteristik.

Nezamestnanost’ je zdvaznou zmenou kazdodenného spdsobu zivota l'udi, ktora ich
vacSinou posuva z pozicie aktivneho subjektu do pozicie pasivneho objektu (Fedakova,
2003). Strata zamestnania sposobuje vyraznil zmenu v hodnoteni su¢asného, aktualneho
zivota v porovnani s minulost'ou, ako aj v porovnani s inymi zamestnanymi 'ud’'mi. Zaroven
neumoznuje vytvarat’ realne a dosiahnutel'né predstavy o budicnosti, o ambiciach a ciel’'och,
ktoré by ¢lovek mohol napiiiat’, o vlastnom kariérnom rozvoji, ako aj o rozvoji inych aspektov
osobnosti.

Zamestnanie, stratu zamestnania vSak nie je mozné stotoznit’ s pracou. V pripade
zamestnania ide len o Cast’ aktivit ¢loveka, ktoré¢ mozeme zaradit’ pod pojem préace.
Zamestnanie je zjednodusene mozné povazovat’ za formu platenej I'udskej prace (Frankovsky,
2008). Praca je vSak Casto, hlavne v beznom Zivote, spdjana prave so zamestnanim. Pri
vymedzovani pojmu praca zdoraziuju viaceri autori skutocnost’, ze je to zmysluplna ¢innost,
ktora vytvara nové hodnoty, alebo ako uvadza Amstrong (1999), je zdorazneny faktor
ucelovosti tejto aktivity. Tato ucelovost’ alebo zmysluplnost’ nestivisi len s materialnymi
benefitmi, ale aj so sebarealizaciou, dosahovanim uspechov, prestize, uznania, pocitu moci,
uzito¢nosti a pod. Cudska praca je zdrojom nielen materidlneho zabezpecenia existencie
Cloveka, ale je aj zdrojom rozvoja osobnosti ¢loveka a zmysluplnosti jeho zivota. Praca
vytvara a potvrdzuje identitu ¢loveka vo vztahu k spolo¢nosti, vytvara symbolicky a zaroveil
aj realny svet, v ktorom ¢lovek zije. V procese prace Clovek pretvara prirodu, ale aj sdm seba,
vytvara si vlastna subjektivitu vo svete, ktory ho obklopuje (Novy, 1997). Praca pomaha
jednotlivcom planovat’ a organizovat’ budicnost’, vytvara ich osobnostnu autonémiu a schému
obvyklého Zivotného Stylu. Formuje a rozvija vSetky ich kompetencie. Praca je prostriedkom
dosahovania osobnych Zivotnych cielov a uspokojenia potrieb (Deiblova, 2005, Pruzinska,
Mizickova, 1999).

Uvedené vymedzenie 'udskej prace neznizuje vyznam zamestnania v zivote l'udi.
Prave naopak, zamestnanie je priestorom, v ktorom l'udia maju moznost’ nadviazat’ mnozstvo
novych kontaktov, stretavat’ sa s inymi 'ud’'mi. Vytvarat’ si formalne a neformalne vztahy.
Maju moznost’ ziskat’ int socialnu skusenost’ ako v rodine alebo medzi priateI'mi vo svojom
vol'nom ¢ase. Socialna integracia v zamestnani je vyznamnym determinantom psychicke;j

* Prispevok je spracovany v ramci rieSenia grantového projektu VEGA €. 1/0667/09
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pohody a zdravia. Zamestnanie je takto vyznamnym faktorom socializacie cloveka v obdobi
jeho ekonomicky aktivneho veku. Umoziluje budovat’ a rozvijat’ predpoklady jednotlivca
realizovat’ sa ako tvoriva, zrela a socialne citliva osobnost’. Zaroven zamestnanie definuje
denny rezim a bezny zivotny stereotyp l'udi. Cudia v ur¢itom Case vstavaji, odchadzaji do
zamestnania, kon¢ia zamestnanie a v ur¢itom case prichadzaju opat’ domov. Je jednym

z rozhodujucich predpokladov tychto procesov a zaroven aj ukazovatel’ kvality zaclenenia
osobnosti do spoloc¢nosti.

Nezavinena strata zamestnania, neispech pri hl'adani zamestnania, ako aj obavy
zamestnanych 'udi z moznej straty zamestnania, maju negativne désledky ekonomické,
socialne, psychické aj zdravotné. Suvisia teda s oblastou, ktortl ako celok nazyvame kvalita
Zivota Cloveka.

Pojmy nezamestnanost’ a kvalita Zivota sa v beznom, kazdodennom Zivote, ale aj
v odbornych analyzach vyskytuju ¢asto vo vzajomnej vizbe. Vyskumy nezamestnanosti sa
len zriedka nedotykaju aj problematiky kvality zivota a naopak, skimanie kvality Zivota
nemdze ignorovat’ Specificku skupinu l'udi, ktord je tvorend nezamestnanymi. Skiimanie
tychto dvoch problematik mézeme charakterizovat’ v tom zmysle, Ze nezamestnanost’ vo
vacsine pripadoch znamena znizenie kvality zivota ¢loveka, ¢i uz z hl'adiska objektivnych,
alebo subjektivnych kritérii hodnotenia.

Existujtice definicie pojmov nezamestnanost’ (Buchtova, 2001) a kvalita zivota
(Kovac, 2001) poukazuji zhodne na ich multidimenzionalnu Strukttru a interdisciplinarny
charakter skiimania tychto problematik.

Pojem kvalita zivota je v sii¢asnosti sucast’ou tak nasho kazdodenného bezného
slovnika, ako aj slovnika viacerych vednych disciplin. Je zrejmé, Ze z hl'adiska vedeckého
skiimania ma, ako sme uz uviedli, interdisciplindrny charakter a odkazy na rozne suvislosti
kvality zZivota (napr. zmysel zivota) méZzeme najst’ uz v najstarsich filozofickych
koncepciach (Nemcekova, 2004, Diener, Suh, 1997). V najSirSom vyzname mozno kvalitu
zivota oznacit’ ako urcita troven dimenzii zivota, ktoré st viac alebo menej konsenzualne
definované a reflektuju dolezité spolocenské hodnoty a ciele (Land, 2001). V tomto zmysle
definuje kvalitu zivota WHO ako percepciu pozicie jedinca v Zivote v kontexte kultury a
hodnotového systému so zretelom na ciele, o¢akavania, Standardy a zdujmy. Doposial’
nejestvuje konsenzus ohl'adom faktorov kvality zivota. Cummins (1996) vo svojom vyskume
analyzoval relevantné Studie kvality Zivota a zhromazdil 173 rozli¢nych oblasti kvality Zivota.
Medzi objektivne zistovania kvality zivota patri ¢oraz viac rozSireny Human Development
Index (index I'udského rozvoja), ktory je zistovany napr. OSN.

Jednou z moznosti ako vymedzit’ a nasledne skumat kvalitu Zivota, je uvazovanie o
kvalite ako o charakteristike, ktorou sa nejaky jav, stav procesu odliSuje od iného javu, stavu
procesu, alebo ako sa nejaky jav, stav procesu ztotoznuje s inym javom, stavom procesu.
Tento postup zdoraziiuje komparativny koncepény ramec vymedzenia kvality. Je potrebné
upozornit’, ze nie je v psycholégii ojedinely. Mdzeme sa s nim stretnut’ napr. pri zistovani
hodnét v rdmei Schwartzovho (2003) modelu. Komparativne modely kvality Zivota su
definované skor metddou postupu analyzy ako obsahom. V rameci tohto koncepcného ramca
st porovnavané napr. o¢akavania a aktudlna skusenost, vnimanie potrieb a ich naplianie. V
tejto suvislosti chceme upozornit’ na nasledovné mozné rozmery posudzovania kvality zivota,
ktoré su vychodiskom prezentovaného pristupu k vymedzeniu a zistovaniu kvality Zivota:

« komparacia vlastného zivota vo vzt'ahu ku kulturalnym vzorom spolo¢nosti,
o komparacia vlastného Zivota vo vztahu k inym l'ud’om,

» komparacia vlastného zivota vo vzt'ahu k vlastnej minulosti,

o komparicia vlastného Zivota vo vztahu k vlastnym ocakévaniam.
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Metoda

V prispevku uvadzame vysledky ziskané na zaklade pouzitia vyvijanej metodiky KZK
(Kvalita zivota — komparativny koncept). Zakladné psychometrické udaje uvedenej vyvijanej
metodiky KZK st doplnené o vysledky aplikacie tejto metodiky pri zistovani kvality Zivota
nezamestnanych.

Metodika KZK obsahuje 20 poloZiek, ktoré su respondentmi posudzované na 6 —
bodovej $kale Likertovho typu. Ulohou respondentov je vyjadrit’ mieru suhlasu, resp. mieru
nesuhlasu s kazdym vyrokom.

Priklady poloziek:

V sti€asnosti mam pocit vicsieho nedostatku, ako v minulosti.

1 2 3 4 5 6
rozhodne suhlasim  skor sthlasim  skor nesuhlasim  nesthlasim rozhodne
suhlasim ako nesuhlasim  ako suhlasim nesuhlasim

Vicsina I'udi sa ma v sucasnosti lepSie, nez sa mam ja.

1 2 3 4 5 6
rozhodne suhlasim skor sthlasim  skor nesthlasim  nesthlasim rozhodne
suhlasim ako nesuhlasim  ako sthlasim nesuhlasim

Prezentované vysledky boli ziskané od vyskumnej vzorky 100 respondentov (50 zien
a 50 muzov, 50 zamestnanych a 50 nezamestnanych) vo vekovom rozpéti od 18 rokov do 56
rokov (priemerny vek bol 30.53 rokov a smerodajna odchylka bola 10.51 rokov).

Vysledky

Analyzu ziskanych tidajov mozZeme rozélenit’ do dvoch zdkladnych oblasti. Najprv
sustredime pozornost’ na vlastni metodiku KZK a jej charakteristiku z hl'adiska
psychometrickych ukazovatel'ov. V ndviznosti na tieto zistenia budeme analyzovat’
s vyuzitim tejto metodiky rozdiely vo vnimani kvality zivota medzi zamestnanymi
a nezamestnanymi v kontexte vybranych suvisiacich faktorov.

Ziskané tdaje z dotaznika boli spracované metodou faktorovej analyzy Principal
Component s Varimax rotaciou. Uvedend analyza umozZnila Specifikovat’ dva faktory:

F1 — Moja minulost’_a moja _sucasnost’. Tento faktor je zaloZeny na porovnavani kvality
zivota v minulosti a si¢asnosti. Sytia ho polozky ako:

eV minulosti som sa mal lepsie, ako sa mam teraz.

e Spolo¢nost’ mi neumoznuje zvysovat’ kvalitu mojho Zivota.

o So Zivotom som v sucasnosti spokojnejsi ako v minulosti.

F2 — Ja aini Pudia. Tento faktor je zaloZzeny na porovnavani pohl'adu respondenta na seba
a na spoloc¢nost’. Sytia ho polozky ako:

o Nepoznam nikoho, kto sa ma horsie ako ja.

e VAicsina l'udi si méze dovolit’ viac ako ja.

e Moje ocakavania od Zivota st prili§ vysoké.
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Extrahované faktory F1 a F2 umoznili vypocitat' aj celkové skore kvality Zivota na
baze komparativneho konceptu. Skore st v extrahovanych ukazovatel'och orientované tak, ze
niz$ia hodnota zodpoveda aj nizsej trovni kvality Zivota.

Ziskané udaje umoznili charakterizovat’ nasledovné zakladné psychometrické
parametre extrahovanych faktorov (tabulka 1):

Tabulka 1: Psychometrické parametre extrahovanych faktorov

Aritmeticky priemer Smerodajna odchylka Cronbach’s aplha
F1 3.43 0.840 0.901
F2 3.91 0.838 0.736
Celkové skore 3.67 0.715 0.893

V néviéznosti na tieto vysledky boli spocitané aj interkorelacie medzi extrahovanymi
faktormi a faktormi a vyslednym celkovym skore (tabulka 2).

Tabul’ka 2: Interkorelacie faktorov a korelacie faktorov s vyslednym skore (Pearsonova

korelacia)
F1 F2 Celkové skore
F1 - A51%* 852%*
F2 - B51%*

Celkové skore
** - Statistickd vyznamnost’ na 0.01 hladine vyznamnosti

Ako sme uz uviedli analyza zédkladnych psychometrickych parametrov metodiky bola
doplnend aj analyzou udajov jej aplikécie pri porovnavani postidenia kvality zivota medzi
nezamestnanymi a zamestnanymi respondentmi (tabul’ka 3).

Tabul’ka 3 Porovnanie odpovedi zamestnanych a nezamestnanych respondentov(t-test pre
nezavislé vybery)

Priemernd hodnota Priemernéd hodnota t-test Vyznamnost’
zamestnanych nezamestnanych
F1 3.567 3.294 1.637 0.105
F2 4.012 3.808 1.220 0.225
Celkové skore 3.790 3.551 1.683 0.096

Vysledky analyzy nepotvrdili Statisticky vyznamné rozdiely medzi nezamestnanymi a
zamestnanymi respondentmi v posudzovani kvality zivota ani z hl'adiska celkové skore, ani z
hl'adiska jednotlivych extrahovanych faktorov.

Chceme upozornit’ na vyznamnu tendenciu, podl’a ktorej nezamestnani posudili
kvalitu Zivota pozitivnejsie vo faktoroch moja minulost’ a moja sti¢asnost,, ja a ini 'udia
a v celkovom skore nizSie nez zamestnani respondenti.

Uvedenu analyzu rozdielov v posudzovani kvality zivota sme nésledne doplnili o
analyzu tychto rozdielov medzi nezamestnanymi muzmi a Zenami (tabul’ka 4).
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Tabulka 4: Porovnanie odpovedi nezamestnanych muzov a zien (t-test pre nezavislé vybery)

Priemerna hodnota Priemerna hodnota t-test Vyznamnost’
Nezamestnani muzi nezamestnané Zeny

F1 3.027 3.541 2.438 0.019
F2 4.000 3.631 1.762 0.084
Celkové skore 3.513 3.586 0.411 0.683

Nezamestnané Zeny posudili kvalitu Zivota z hl'adiska porovnania minulosti a
sucasnosti Statisticky vyznamne menej pozitivne ako nezamestnani muzi. Analyza faktora ja a
ini 'udia vSak priniesla opacny vysledok. Nezamestnani muzi posudili kvalitu Zivota
negativnejsie ako nezamestnané zeny. Tento rozdiel sa blizi Statistickej vyznamnosti a je
preto ju mozné interpretovat’ len ako vyznamnu tendenciu.

V navéznosti na uvedené analyzy rozdielov v posudzovani kvality zivota sme zistovali
vyznamnost’ sivislosti medzi vybranymi charakteristikami nezamestnanosti (vek
nezamestnanych, dizka nezamestnanosti, poget strat zamestnania) a posudzovanim kvality
zivota (tabul’ka 5). Ziskané vysledky sved¢ia o skutocnosti, Ze so zvySujucim sa vekom,
narastom dizky nezamestnanosti a po¢tu strat zamestnania znizuje sa hodnotenie kvality
zivota predovSetkym na trovni celkového skore a z hl'adiska porovnania minulosti a
stcasnosti.

Tabulka 5: Stvislost medzi vekom, dlzkou nezamestnanosti, poctom strat zamestnania
a posudzovanim kvality Zivota nezamestnanymi(Pearsonova krelacia,
Spearmenova korelacia)

F1 F2 Celkové skore
Vek -0.502 -0.031 -0.314
Vyznamnost’ 0.000 0.756 0.001
Dizka nezamest-
nanosti -0.471 -0.169 -0.376
Vyznamnost’ 0.000 0.093 0.000
Pocet strat zamest-
nania -0.470 -0.155 -0.350
Vyznamnost’ 0.000 0.123 0.000

Diskusia a zavery

Analyza vysledkov potvrdila existenciu minimalne dvoch faktorov pri hodnoteni
kvality Zivota na zaklade komparativneho konceptu. Potrebu struktirovaného pohl'adu na
skiimanu problematiku potvrdili, v niektorych pripadoch potvrdené, v inych zase nepotvrdené
alebo opacne skorované rozdiely (nezamestnani muzi a nezamestnané zeny vo faktoroch F1
a F2 a v celkovom skoére).VSeobecne sa ako viac diferencujuci (vo vzt'ahu k veku
nezamestnanych, poétu strat zamestnania, dike nezamestnanosti, nezamestnanym muzom
a zendm, a ako tendencia aj vo vztahu k rozdielom medzi zamestnanymi a nezamestnanymi)
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prejavil faktor F1 — moja minulost’ a moja sucasnost’. Zaujimavé je aj zistenie, ze
nezamestnani muzi oproti Zzenam hodnotia nizsie kvalitu Zivota z hl'adiska porovnania
minulosti a siCasnosti, Zeny oproti muzom zase z hl'adiska porovnania sa s inymi l'ud’mi.
Vysledky vyskumu svedcia o skutocnosti, Ze prezentovana vyvijana metodika
zistovania kvality Zivota na zaklade komparativneho pristupu citlivejsie diferenciu
hodnotenie tejto oblasti, nez metodiky vSeobecnejSieho charakteru, napr. QOL.
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Abstrakt

V prispevku prezentujeme zistenia, ktoré sme ziskali pouzitim dotaznika KZK (Kvalita Zivota
komparativny pristup). Analyza ziskanych tidajov je zamerand na charakterizovanie
predbeznych, ale podstatnych psychometrickych parametrov metodiky KZK. Vyskum bol
realizovany na vzorke 100 respondentov (50 muzov a 50 zien, 50 zamestnanych a 50
nezamestnanych) s priemernym vekom 30.5 rokov. Faktorova analyza ziskanych vysledkov
potvrdila existenciu vnutornej Struktiry, v rdmci ktorej mézeme vymedzit’ dva faktory: Moja
minulost’ a moja sti€asnost’, Ja a ini l'udia. Psychometrické ukazovatele metodiky KZK ako aj
vysledky validiza¢nej stidie svedcia o tom, Ze ju mézeme povazovat za vhodné vychodisko
konstrukcie diagnostického néstroja merania kvality Zivota.

KTIacové slova: kvalita zivota, nezamestnani, komparativny pristup

Abstract

The paper presents findings acquired by employing the QLC questionnaire (Quality of Life-
Comparative Approach). The presented analysis of the data obtained focuses on
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characterizing preliminary, but essential psychometric parameters of the QLC. The research
was executed at the sample of 100 respondents (50 men and 50 women, 50 employed and 50
unemployed,) in average age 30.5 years. The factor analysis of the results confirmed the
existence of the internal structure, within the framework of which we may define two factors:
My past and my future, Me and other people. Psychometric indicators of the QLC, as well as
the results of the validation study support the fact that we may consider it a suitable point of
departure for constructing the diagnostic tool for measuring the quality of life.

Key words: quality of life, unemployed, comparative approach
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PRVE SKUSENOSTI SO SKUPINOVOU PRACOU VO VAZNICI

Juraj Furda

Prvé skusenosti novo nastupeného psychologa so skupinovymi formami prace v istave na
vykon trestu odiatia slobody s minimalnym stupfiom strazenia. KonStatuje nevyhodnost’
vedenia uzavretej skupiny z roznych prevadzkovo-organizacnych dovodov, pricom sa pokusil
o ich ramcovu kategorizaciu. Skladba ucastnikov skupinovych sedeni je skor nutend, nie
optimalna a na zéklade zaujmu. Tazkosti st aj s vyberom vhodnych lektorov/trénerov, pricom
zdoraziiuje potrebu navratu k obvyklé-mu dualnemu vedeniu skupin dvojicou trénerov.

Psychologicka praca so skupinami v Zbore vézenskej a justi¢nej strdze ma svoje osobitosti
a Specifika. Aj ked’ sa ¢asom upustilo od mnohych prevychovnych ambicii (na jednom nedav-
nom odbornom semindari na Bukovci zaznel z ust lektorky PhDr.Sopkovej tidaj o len 2 %-nej
v zahrani¢i Statisticky podchytenej uspesnosti programov zaobchddzania), mé nad’alej svoje
stabilné miesto v systéme a kladie sa na fu stale doraz.

Osobné rozhodnutie ma priviedlo od Nového roku znovu do ozbrojenych zloziek a to do
radov prislusnikov Zboru vizenskej a justi¢nej strdze. Bol som prijaty na miesto psychologa
na oddeleni vykonu trestu odsudenych. Jednou z prioritnych tuloh, ktoré mi boli pridelené,
bola tloha rozbehnut' skupinové formy prace sodsudenymi — socidlno-psychologické
vycviky, diskusné skupiny a terapeutické skupiny.

Prvé skupiny SPV som rozbehol podla zdkladnej schémy, 6 stretnuti s (pre mna) obvyklou
postupnostou ¢i skor gradaciou tém (Sebapoznavanie, Poznavanie inych, Komunikécia,
Konflikty, Tolerancia inakosti, Timova spolupraca). Obvykly pocet ucastnikov v skupine 12-
15 ¢lenov som na zdklade odporucani skusenejSich kolegov z pracoviska zredukoval na 7-10,
dizku trvania 35-45 min prispdsobil Grovni schopnosti udrzat pozornost zo strany
odsudenych, zase na odportacania kolegov.

Aj ked’ su spominané obsahy sedeni pre miia uz puhou rutinou, po ich nespocetnych
opakovaniach na skupinach s ucastnikmi z radov politikov, Statnych a verejnych uradnikov,
ucitelov, psychologov, socidlnych pracovnikov, policajtov, Romov, dobrovolnickych
aktivistov, atd’., bolo mi jasné, Ze praca v tomto novom prostredi a s vyrazne inym typom
klientely (vyrazne nizkej socio-kulturnej a intelektovej Grovne, ¢asto s patologickou skladbou
osobnosti) bude nie¢o iné. Uprimne povedané, neratal som zatial' s vyraznej§im Gispechom
tychto aktivit na vyvolanie (vychovnej) zmeny spravania sa odsudenych, skér som sa chcel
zoznamit’ s tymito klientmi, ziskat’ skisenosti, overit’ potencial klientov a vybrat’ pre nich ,,to
pravé orechové® z arzenalu pouzivanych postupov a metodik.

Prvotnou skusenostou sa mi osvedéila skusenej§imi kolegami odporucana dizka trvania
jedného sedenia maximalne na cca 45-60 minut. Zaujimavostou pre mna bolo to, Ze to bolo
v roznych skupindch z r6znych doévodov. V skupine so psychicky schopnej$imi odsudenymi,
ktori chodia pracovat na vonkajsie pracoviska, to bolo skor z dovodu unavy a nezaujmu, aj
ked potencial na tento druh prace na sebe samom mali dostatocny, v skupine s menej
psychicky zdatnymi odsudenymi takpovediac ,,menej na to mali®, ale boli vd’a¢ni za prejav
zdujmu a dovery vich schopnosti aboli viac snazivi. Tazkopadnost ich myslenia
a verbalneho vyjadrovania vSak neumozinovala stihntt’ viac ako jednu techniku pocas jedného
sedenia, prebiehajuceho samozrejme aj s primeranou reflexiou a skupinovou diskusiou.

Jednym zo zaverov, ktoré som si z tejto prvej skusenosti s takymto typom klientov urobil,
je — vratit’ sa k stale znamej a osved¢enej pravde, Ze lepSie sa mi bude pracovat’ s koterapeu-
tom, tj. s partnerom (-kou). U absolvovanych skupin sa dynamiku skupiny napriek erudicii
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sktisen¢ho trénera nepodarilo dostatocne naStartovat’ tak, aby fungovala uz takpovediac
samospadom (len s obcasnymi korektivno-formujucimi zasahmi trénera), ale bolo v nej
potrebné sledovat’ viacero procesov, ruSivych momentov ¢i davat vela stimula¢nych
impulzov. Praca bola namahava a ucinok k nej neadekvatny.

Ako t.¢. najlepsia a najdostupnejSia moznost’ eliminovania tychto negativ sa mi javi v tejto
chvili moznost’ siahnut’ po spolupracovnikoch z radov pedagdgov na oddieloch vykonu trestu.
V mojej predstave d’alSiecho pokracovania by som kazdi so skupin viedol spolu s jednym
z pedagdgov, z toho oddielu, z ktorého by som mal v skupine Gc¢astnikov. Vyhodou by bola
dokladnejSia znalost’ ,,svojich® zverencov atym aj ucinnejSie, osobnejSie poOsobenie na
skupinach (zohladiiujiic aj druh spachaného trestného c¢inu), nehovoriac uz o dalsich,
obvyklych ziskoch zdudlneho vedenia skupin, zhladiska vonkajsich (organizacno-
prevadzkovych) i vautornych (psychodynamickych) prinosov.

Nebude to vSak také jednoduché, ako sa to na prvy pohlad zda. Pridruzuju sa k tomu
mnohé premenné, ¢asto mnou neovplyvnitelné.

ZAKLADNE LIMITY A PRAVIDLA PRACEV SPV
¢ Stale mam v paméti pravidla skupinovej prace, ktorym ma pred rokmi ucili moji lektori
a tréneri. Je to napr. poZiadavka nezaclefiovat’ do jednej atej istej skupiny ludi, ktori sa
poznaju, maju spolu pracovné ¢i pribuzenské vztahy, stretdvaji sa Casto pracovne €i osobne
aj mimo ramca skupiny. Jednak sa na skupine dostato¢ne neotvoria a jednak je t'azko ustrieh-
nut’ nevyventilovanie cenného tenzno-terapeutického potencidlu mimo ramca skupiny.
Osobitne je to tazké u odstidenych s niz8im intelektovym a volovym potencidlom, ktori
tvoria v ustave s minimalnym stupiiom strazenia na vychode SR prevaznu Cast’ osadenstva.
UZ samotnd ich Zivelnost, bezprostrednost’ a nekorekcnost’ v citovych i konativnych
prejavoch, spojena s 24-hodinovym nutenym pobytom v tych istych priestoroch s minimal-
nym stukromim, ddva len maly priestor pre udrzanie spontanne vzniknutej ¢i cielene vyvolanej
tenzie — formativne vyuziteného potencialu - do d’alsej skupiny (jedna sa obvykle o tyzdnovy
interval).

DEMOTIVUJUCE FAKTORY ZO STRANY PEDAGOGA

¢ V prvych reakciach skér odmietavého razu vystupuje do popredia demotivanost’ nizSim
platovym a statusovym zaradenim ( v porovnani napr. so psycholégom), ktoré od nich takéto
Specializované odborné Cinnosti nevyzaduje. Postacujice su pre naplnenie ich popisu prace
skupinové aktivity typu kvizov, besied, prednasok k vykladu stvisiacich zdkonov.

¢ Dalsim avizovanym faktorom je subjektivny pocit nedostatoénej odbornej pripravenosti
na vedenie skupiny Zda sa, ze ani SPV v rozsahu v rozsahu 4-5 tyzdiov, ktoré obvykle maji
za sebou, nie si vnimané ako dostatocna kvalifikacia na rolu trénera/veduceho skupiny.

¢ Evidentnd je pretazenost prili§ pestrou paletou povinnosti a tieZ mnohymi administrativ-
nymi ukonmi, rozSirenymi v poslednom obdobi o experimentdlne zavadzanu celondrodnu
elektronickll formu evidencie obvinenych a odsudenych.

¢ Pridruzuje sa aj skepsa, tykajuca sa prognézy u vacsiny odsudenych. Stvisiaca so socidl-
nym prostredim, z ktorého prisli, minimalnymi Sancami na iny spdsob Zivota, socidlneho ¢i
pracovného zaradenia sa (jedno s druhym tuzko suvisi), nizkou sebadoverou a s tym suvisia-
cou mizivou snahou o sebariadenie svojho Zivota, atd’. Recidiva a neskor stale nizsia schop-
nost’ fungovat samostatne v stale zlozitejSich spolocenskych podmienkach je uz priam
»predurcend®. Marnost’ nad marnost’!

-103 -



DALSIE LIMITUJUCE FAKTORY

¢ Neznamy potencidl (odhadom — negativny) ma pre mia — aj pre nich, samozrejme —
predpokladany rozpor medzi prisne pravidlovym ramcom ich vztahu (urenom zikonmi
ainternymi smernicami véznice, osobitne trestajucim kompetencnym vztahom, redlne
uplatnovanym), umocnenym existujucimi predsudkami a dlhorocnymi schémami vnatorného
zivota viznice, a na strane druhej poziadavkou autenticity terapeuta/trénera ako zékladného
predpokladu Gspesne a ozdravne €i formativne sa rozvijajucej skupinovej dynamiky.

Pre uspesnost’ skupinovej intenzivnej formy prace je dolezité vytvorit’ bezpecnu, predsud-
kov a iného ohrozenia zbavenu atmosféru pre otvorené sebavyjadrenie (odhalenie osobnych
obsahov), a tiez vedenie terapeutom/trénerom, ktory vie zverené obsahy primerane reflekto-
vat’ a ponukat’ skupine na spracovanie, cez autentické pocity a reflektované vnimanie (cielene
vyprofilovana osobnost’ terapeuta je stale ten najcennejsi diagnosticky a terapeuticky nastroj).

Ak tieto dva predpoklady nie st v dostatocnej miere naplnené, skupina je povrchna (po-
vrchne bezpecnd pre ucastnikov i trénera/lektora), formdlne sice vykazand ako ,splnend
uloha®, ale bez zretel'nejSieho efektu, spitne vnimana ako ,,nejako zabity cas®, jak zo strany
veducich skupiny, tak i zo strany samotnych ucastnikov.
¢ Zdkony muklov. Dovolil som si pouzit’ vyraz, ktory odsudeni medzi sebou slangovo
pouzivaju a priblizit’ sa tak ich svetu z ich uhla pohl'adu. Pobyt v ,,base* je Casto v ich povod-
nom socidlnom prostredi nezriedka vnimany ako prestizny — ,kto eSte nebol v base, nie je
celym chlapom*! Sti¢asne aj Zivot vnutri ma svoje nepisané, ale ¢asto dosledne uplatiiované
pravidld. Jednym z nich (ako mi to vysvetlil jeden z odstidenych na skupine pri téme ,,Kon-
flikty a nendsilné formy ich rieSenia®) je nepreukézat v base akukol'vek slabost’ a hned’ na
zacCiatku si vydobit’ nalezita uctu a ponechanie na pokoji. V KoSiciach v tstave s minimalnym
stupfiom strdZenia, byvalej tzv. LNVS (ale pravdepodobne aj inde) sa to riesi ,,férovkou vo
dvojici v kuipel'ni alebo sprche — hoci si rozbijete vzajomne huby, ale odchadzate ako kamosi,
ktori sa uz budi vzdjomne reSpektovat’; tak to skratka chodi a ak vy (psycholdg) uvazujete
inak, tak ste odtrhnuty od reality, a ni¢ nechapete.”. Nenosi sa donaSanie a ,,bonzovanie®,
inymi slovami rieSenie nespokojnosti otvorenymi prejavmi pred pedagdgmi alebo referentmi
rezimu (ozbrojenymi prislusnikmi ur¢enymi na predvadzanie odstdenych) a vyzadovanim
rieSenia cez nich, bez pouzitia svojho osobného vplyvu ¢i nasilia (uplatnenia ,,vlastnej
spravodlivosti®). Slovne ,,ustupovat™ v rozhovore snazenim sa o nejaké zmierlivé rieSenie je
vnimané ako zbabelost’ a slabost’ — a vedie okamzite k r6zne intenzivnym formam atakov
a zneuzivania (drobné tsluhy, oberanie o cigarety, kavu a pod.).

Prekonat’ tito tradicionalistickit dogmu internych zdkonov muklov bude asi vel'mi tazké.
¢ Priepastné rozdiely intelektu okliestenej ,,zdakladne“, z ktorej a vyberaju castnici skupin.
MozZnosti, ako zostavit’ vhodnu skupinu, st limitované mnohymi faktormi. Vyberame si len
z takych l'udi, ktora st prave teraz, v tomto ¢ase odsudeni za nejaky trestny ¢in. U nas v KE
su mnohi len kratkodobo a odchadzaju coskoro na PP-Cka (PP = podmienecné prepustenie).
Co len trochu schopni T'udia su zaradovani do prace na vnutorné i vonkajsie pracoviska,
pretoze ustav ma zmluvné zadvizky na dodavanie istych prac (a vytvaranie istych finanénych
objemov na pokrytie rézie) a to ma prednost’ pred inymi (neistymi) formami resocializacie.
Na oddieloch ostdva malokto — tzv. pracovne nezaraditel'ni: mentélne nedostacivi ¢i naruseni,
problémovi a rezistentni, agresori a nasilnici, invalidi a déchodcovia. Z nich vyberame
skupinu. Nemotivovani. Donutent k Gi¢asti pod hrozbou zékonnej sankcie (povinnost’
odsudenych vykonavat denne 4 h prace pre ustav - § 46 zdkona o vykone trestu odnatia
slobody). S parcidlnou motivaciou dopracovat sa len knejakym odmendm pedagoga,
v zdkone taxativne vymenovanym, ktoré im zvySujuc Sance na PP-Cko, a tiez sporadickou
motivaciou je aj ,,nejako zabit’ cas®, straveny inak monoténnou necinnost'ou na oddieli.

A tak sa v skupine stretli napr. presibani uZernici s mentalne vyrazne zaostalymi l'ud’'mi
bez gramotnosti, tazkopadne vyjadrujucimi myslienky a chipajiicimi obsahy.

104 -



Skupiny s pracovne zaradenymi sa realizovali tiez, aj ked az vo vecCernych hodinach,
po ich navrate z prace a nutnej osobnej hygienickej ocCiste. V stave nastupujicej unavy to
Casto vnimaji negativisticky, ako trest za to, ze st svojou ochotou pracovat snazivi
a ustretovi. A za to su ,,potrestani” tym, Zze maji na seba nalozené dalSie aktivity. Podla
prislovia, Ze najviac nakladaji na toho mula, ktory dobre t'aha. S nimi sa vSak pracovalo
najlepsie, najmé kvoli zloZzeniu skupiny (intelektovy potencial, aktivny a relativne prosocialny
pristup k zivotu, schopnost’ aktivne budovat’ a udrziavat’ uspokojivé interpersondlne vzt'ahy).
¢ Priority ustavu. Ako uz bolo spomenuté, prioritou pre Ustavy je toho ¢asu zarad’ovanie do
pracovného procesu, zc¢oho vyplyva neudrzatelnost wuzavretej skupiny dlhodobo
v nezmenenom zloZeni,. Podl'a aktualnej situacie su odstideni zo skupin stiahnuti a zacleneni
do prac, nezucastiiuju sa uz na d’alsich aktivitach skupiny.
¢ Kratke trvanie trestu. Najmi v naSom Ustave s minimdlnym stupfiom straZenia ide o tresty
kratkodobé, skratené eSte o moznost’ podmienecného prepustenia po vykonani 2 ulozeného
trestu a predpokladu dobrého sprévania (pritom sa do toho zapocitava aj €as straveny vo véz-
be). Tym sa doba moznosti posobenia na odsudeného vyrazne skracuje.

Vychadzajiic z tychto Specifickych faktorov, vyprofilovanych zprvych empirickych
osobnych sktlisenosti, sa javi cielena skupinova praca s uzavretou skupinou SPV a s vedenim
skupiny dvoma trénermi dost’ obtiazna a to jak z organiza¢no-prevadzkovych hl'adisk, tak aj
z obsahovych. V nasledujucom obdobi uvazujeme uprednostnit’ skor formu otvorenej skupi-
ny, avSak ta predpokladd iny Styl prace, skor so zameranim na kontinudlne pokracujuci
zazitkovy poradensko-terapeuticky rdmec, nez na cielené gradujlice a tréningové vytvaranie
novych zru¢nosti do zivota, najmé v smere nendsilnych foriem rieSenia zivotnych zatazovych
situdcii.
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PSYCHODIAGNOSTIKA ODSUDENYCH NA DOZIVOTNE TRESTY

Darina Havrlentova
Ustav na vykon vizby, Bratislava,
havrlentovad@zvjs.sk

V kazdom historickom ramci, bez ohl'adu na politicki, hospodarsku, ekonomickt
a socidlnu vyspelost’ tej ktorej krajiny, sa v spolo¢nosti l'udi, ktori ju tvoria, budd vzdy
vyskytovat’ jedinci, ktori svojim deStruktivnym konanim budi siahat’ na samotnu podstatu
I'udského bytia a budu sa dopustat’ ndsilia na inych s cielom zmarit' ich zdravie a Zivot.
Rozdiel bude spocivat’ iba v ich pocte, v pocte trestnych ¢inov a v brutalite, akou budi skutky
spachané. Preto kazda spolo¢nost’ je postavena pred rieSenie tohto zadvazného fenoménu, kde
okrem socidlno-psychologickych, zdravotnych, socidlnych a preventivnych sposobov
podstatnu rolu zohrava trestno-pravny pristup, kde sa nevyhnutnym javi trest odnatia slobody
na dozivotie. Ide o pravny institat, ktory plni viacero funkecii, kde sa hlavnymi javia dve, a to
druh sankcie za trestné ¢iny proti Zivotu a zdraviu a generalna ochrana spolo¢nosti pred zvIast
nebezpeénymi pachatelmi.

U nas, v Slovenskej republike, bol trest smrti zruSeny v roku 1990. Stalo sa tak este za
Ceskoslovenskej republiky rozhodnutim Federalneho zhromazdenia. N4a§ pravny systém
vznikom samostatného Statu 1. 1. 1993 tuto zdkonnt normu prebral atak bol trest smrti
nahradeny dozivotnym trestom, na ktory sa odsudzuju pachatelia za najt’azsie trestné Ciny.

V nasich tstavoch na vykon trestu si v suc¢asnosti odpykava trest odiatia slobody na
dozivotie 29 odstdenych.

Na Useku psychodiagnostickej a konzultaénej &innosti v Ustave na vykon vizby
Bratislava boli od roku 1992 doteraz podrobeni psychodiagnostickému vySetreniu pétnasti
odsudeni na dozivotie, z ktorych jeden po polroku vo vykone trestu odnatia slobody spachal
samovrazdu obesenim.

Psychologické vySetrenie vykonalo 6 psycholdgov, pricom kazdy znich ma svoj
spOsob vySetrovania, svoj pristup k odsidenému a svoj stibor psychologickych testov, ktory
pouziva. Spolocnymi s pozorovanie a snimanie anamnézy, no takisto, kazdy z nich kladie
svoj okruh otazok, preto opis pidtnastich odsudenych na dozivotie bude obsahovat’ iba tie
okruhy, ktoré sa vyskytli u vSetkych.

St to vSetko muzi vo veku od 33 do 67 rokov. Ich priemerny vek je 46 rokov.
Pochadzajt zo vsetkych kutov Slovenska.

Vich trestnej Cinnosti dominuje trestny ¢in vrazdy. Zvacsa ide o masovych alebo
sériovych vrahov a vrazdy su spachané obzvlast’ brutdlnym a zavrhnutiahodnym spdsobom.
Motivmi ich konania su rodinné, partnerské alebo susedské nezhody, drogové zavislosti,
ziStnost’ a tazké psychické poruchy so sadistickym pozadim. Pocet obeti sa pohybuje od
jednej az po devét, v piatich pripadoch §lo o tri obete. Ak §lo iba o jednu obet’, hovorime
o dokonanej vrazde. Obetami st aj dalSie osoby, tie vSak prezili, no zvicsa s trvalymi
nasledkami. Iba dvaja znich neboli v minulosti trestani, ostatnych mozno oznacit' ako
recidivistov. Tam, kde udaje uvedené su, Slo o majetkovll, no najmi nasilnu trestnti ¢innost’
a v troch pripadoch §lo o trestny Cin vrazdy.

Osem znich vyrastalo v uplnej rodine. Patologiu v rodine uviedli deviati z nich.
Zvicsa nie vSak otvorene, skor sprostredkovane, v stvislosti s inou témou rozhovoru. Slo
najmi o citovl deprivaciu a domace nasilie. V Styroch pripadoch z nich $lo o priamu formu
tyrania. Nadmerné pitie alkoholu v rodine uviedli Siesti znich. V ¢ase psychologického
vySetrenia desiatim znich uz nezil otec aiba jednému znich nezila matka. V rodinach,
v ktorych vyrastali, pracovali 6 otcovia a 5 matiek. Dvaja otcovia a az 8 matiek boli na
dochodku. Jeden z nich je jedinacik, ostatni maju jedného az Styroch surodencov.
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Iba dvaja z nich uviedli umiestnenie do tstavnej vychovy.

Siedmi znich maju zakladné vzdelanie, Siesti su vyuceni advaja maji maturitu
a nedokoncenu vysoku Skolu.

Udaje o ich zamestnanosti st takisto netiplné. U dvoch neboli uvedené vobec, jeden sa
zivil iba brigadne a prilezitostne, ostatni mali pocet zamestnani od jedného po desat’.

Dvaja nemaju uvedeny stav, piati st rozvedeni, piati si slobodni a traja su vdovci,
pretoze zavrazdili svoje manzelky. Dvaja s bezdetni a ostatni maju od jedného po pét’ deti.

VSetci st fajCiari a iba traja sa priznali k zavislosti od alkoholu. Traja st zavisli od
drog a jeden z nich je zavisly od oboch druhov navykovych latok. Dvaja z nich mali sidom
nariadenu protitoxikomanicku lie€bu. Deviati neboli zavisli ani od alkoholu ani od drog.

Opis osobnosti odsudenych na dozivotie je o nieCo komplikovanejsi, nakol’ko tu sa
psycholdgovia v Stylizacii psychologickej uvahy medzi sebou liSia vyraznejSie. Najvicsia
zhoda sa objavila v charakteristike ich osobnosti a v opise ich emotivity. Osobnostnu
Struktiru psychologovia charakterizuji ako abnormnt, akcentovanu, vyrazne zasiahnuti
psychopatologiou alebo ako osobnost’ s poruchami spravania. Po emociondlnej stranke su
malo diferencovani, s prevahou negativnych emocii, skor plytki az aneticki. Z d’alSich
osobnostnych charakteristik sa najCastejSie objavovali vlastnosti ako egocentrizmus,
agresivita, impulzivita, pudovost, pozivacnost’ a hostilita. Za blizsi opis stoji ich skresleny
sebaobraz, sebaobdiv a samolibost, Co sa prezentuje navonok snahou predvadzat sa,
uputavat’ pozornost, vykresl'ovat’ sa v lepSom svetle a upozoriiovat’ na pocit vynimocnosti.
Odstdeni na dozivotie maju pocit, ze stoja nad ostatnymi a okolie je teda povinné im
vychadzat’ v Gstrety. Ak to niekto nepochopi a dokonca to nevnima ako samozrejmost’, ktord
je zich pohladu zjavna, nema pravo zit. Tito 'udia neznesi odpor, neznesu svojbytnost
a nezdvislost’ inych, odliSny prejav od ich predstavy ich neuveritel'ne irituje a preto pocituju
silné pudenie tento odpor a prejav nezavislosti zlomit'. U niektorych sa tato potreba viaze na
dlhovlecuci sa problém, ktory vyrieSi raz a navzdy viacnasobnou vrazdou (masovy vrah),
u niektorych ma saturacia tejto obludnej potreby kratke trvanie, preto znova vyhladavaja
podnety na znovusaturdciu tohto zvrateného pudenia a svoje konanie opakuji dovtedy, pokial
nie su zaisteni a odsudeni (sériovy vrah). U sériovych vrahov je ich konanie spojené zvacsa
s problémami v sexudlnej oblasti.

Odsudeni na dozivotie sa podrobuju psychologickému vySetreniu po rocnej,
dvojro¢nej, no neraz aj dlhSie trvajucej védzbe, kde ich dlhodoby pobyt v cele, bez podnetov
a zmysluplnej ¢innosti zapricini, zZe sa postupne od spachanych skutkov vzd’aluju, skutky,
obrazne povedané, v svojom vedomi potlacajl, snazia sa ich vymazat’ z paméte a nahradzat’
ich novovybudovanymi konstrukciami, ospravedliiujicimi ich pred celym svetom, ako aj pred
sebou samym. Hovori sa tomu racionalizdcia, ktord je takisto typicka pre vsetkych
odsudenych na dozivotie. Ak nie je vyhnutia pred jednozna¢nym dokazanim ich skutkov, ich
racionalizdcia spociva v prenaSani zodpovednosti na obet’ alebo obete, ktoré st zodpovedné
za to, ze ich zabili. Nemali provokovat’, mali sa inak spravat’, nemali odporovat’, jednoducho,
keby robili to, ¢o cheeli odstdeni, mohli este Zit'. V pripade, Ze obet’ by bola zavrazdena za
kazdych okolnosti, zas odsudeni popieraju, ze to boli oni avinu zvaluju na neznameho
pachatela. Z toho vyplyva absencia pocitov viny, pocit nespravodlivosti a znienie ich Zivota
justiénou masinériou. S tym suvisi aj ich spdsob myslenia, ktory je po formalnej stranke
zvacSa v poriadku, obsahovo vSak vykazuju znaky zabiehavosti, vymyslenych konstrukcii
a otvorenych klamstiev. Niektori st v tom Sikovnejsi, ini menej Sikovni, ¢o zalezi od ich
vysky IQ, ktoré je orienta¢ne u troch v pasme nadpriemeru, u 6smich v pasme priemeru,
u troch v pasme podpriemeru a u jedného v pasme mentalnej subnormy.

Stru¢ne mozno odsudeného na dozivotie charakterizovat nasledovne: ide o muza
v strednom veku, pochéadzajiceho z neusporiadanej rodiny, zvdcSa zasiahnutej rdéznymi
formami patologie, o malo negativny vplyv na proces jeho maturacie. M4 zdkladné vzdelanie
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alebo je vyuceny. ZvicSa nema stale zamestnanie. Nema staly a funkény partnersky vzt'ah.
Ma pestra kriminalnu minulost, kde dominuje najma ndasilna trestna ¢innost. V motivaénom
pozadi jeho konania su problémy v sexudlnej oblasti alebo zavislost’ od navykovych latok. Ide
zvi€Sa o abnormne S$trukturovani osobnost’ alebo osobnost’ s poruchami spravania sa
s vyrazne poznacenou emotivitou, s vlastnostami svedciacimi o neschopnosti sebaovladania,
absenciou schopnosti odolavat’ zat'azi a absenciou socidlnej citlivosti a akceptacie inych. Trpi
pocitom vynimocnosti, ma skresleny sebaobraz, racionalizuje skutky, ktorych sa dopustil
a chybaju mu pocity viny.

Od roku 2006 sa objavuje novy fenomén ato odsudeni na dozivotie ako Clenovia
organizovanej skupiny, ktori sa dopustaji vrazd zdvoch dovodov: zbavovanie sa
nepohodlnych svedkov (tzv. krycie vrazdy) a zbavovanie sa konkurencie. V naSej vzorke su
to traja odstdeni, ktori sa od ostatnych odliSuju v nasledovnych charakteristikach. Pochadzaja
z uplnej a funkénej rodiny, maju Gplné stredné vzdelanie, dvaja dokonca nedokoncenu vysoku
Skolu. Z osobnostnych charakteristik sa odliSuji najmi vyskou IQ, ktoré je v pasme
nadpriemeru. Dalej je to kvalitna logickd kombinatorika, nezavislost, silna vola, vysoka
sebakontrola, schopnost’ sebaovladdania sa, vydrz atrpezlivost. VSetky s spojené so
ziStnost'ou a zneuzité¢ na dosahovanie zlo¢ineckych ciel'ov. Ostatné charakteristiky su totozné
s opisom osobnosti odsudené¢ho na dozivotie uvedenom vyssie. Zastupcovia organizované¢ho
zlo¢inu sa liSia eSte tym, ze pouzivaju sofistikovanejSie formy prejavov navonok ako
kultivovanost, schopnost votriet sa do priazne, schopnost okuzlit, pouzivanie
neohrani¢enych, originalnych a hlavne neodhalitelnych manipulacii, schopnost’ na vsetko
odpovedat’ bez zavdhania a urobenia chyby, schopnost’ tvorby bleskovych scendrov na
dosiahnutie svojho ciel’a a schopnost’ pohotovo a rafinovane klamat’. Su to nové skuto¢nosti,
ktoré musime brat’ do ivahy v kazdom okamihu kontaktu s nimi, aby sme sa nestali ich
obetami v akejkol'vek podobe, intenzite a rozsahu.

Nasa kazdodennd praca s odstidenymi pocas dlhoro¢nej praxe nas vedie k ivahe, Ze
uvedené charakteristiky odsudenych na dozivotie maju redlny zaklad, uvedomujeme si vsak,
Ze na jej potvrdenie je potrebné uskutonit’ aplikovany vyskum. 29 odsudenych, ktori si
odpykavaju dozivotny trest u nds, neumoznuje vytvorit reprezentativnu vzorku, ktord by
mohla byt podrobena serioznemu vyskumu. Napriek tomu sme radi, ze tomu tak je, ba
dokonca dufame, ze poc¢et odsudenych na dozivotie sa zvySovat nebude alebo bude stupat’ tak
mierne, ze dlhodobo nebude mozné vyskum uskutocnit’ a pri opise ich charakteristik budeme
i nad’alej ntiteni zostat’ iba na tirovni skisenostnej uvahy.

Uvedené psychologické charakteristiky teda sved¢ia o hlbokom osobnostnom naruseni
ich nositel'ov a davaji slabu nadej na ich pozitivnu zmenu. S oto va¢Sou vyzvou pre
pracovnikov, ktori s nimi pracujd, aby hl'adali nové mozné spdsoby zaobchadzania s nimi,
aby sa ostrie ich nebezpecenstva pre spolo¢nost’ neustale otupovalo. To plati i pre vizenstvo,
ktoré je poslednou stanicou, kde takito jedinci kon¢ia.
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HODNOTOVE PREFERENCIE A SEBAHODNOTENIE V KONTEXTE
SPECIFICKYCH VEKOVYCH SKUPIN

Lucia Istvanikova
istvanik@unipo.sk

Clovek a jeho hodnotovy systém je neustale konfrontovany s alternativami,
vonkaj$imi tlakmi a vyvojovymi zmenami. Spomenuté zmeny maju nepopieratelny vplyv
najmd na mladych l'udi. V procese vyvinu osobnosti maju hodnoty, ktoré jedinec reflektuje
a ktorymi reguluje svoje spravanie, rozhodujuci vplyv. Nasledne skusenosti, znalosti
a hodnotova orientacia vyznamnou mierou ovplyviiuju nase vzorce spravania. Hierarchia
hodnot sa povazuje za najspol’ahlivejsi prognosticky znak, ktory vyjadruje, ¢i sa ¢lovek
dokaze spravat’ v sulade s prostredim. Poznanie hodn6t a hodnotovych orientacii teda
povazujeme za jednu z kI"aCovych oblasti skimania (nielen) psycholégie (Huba, 2002).
,»Vyvoj hodnotovych orientacii nemusi byt’ kontinualny*, upozornuje Macek (2003) a dodava,
ze ,,dolezité zmeny v zivote adolescentov mozu evokovat’ aj zmeny v Zivotnej filozofii,
hodnotovej a svetondzorovej orientacii. Na druhej strane sa ukazuje, Ze zdkladné hodnotové
nastavenie v adolescencii je do zna¢nej miery determinujtce pre Zivot v dospelosti‘.
Longitudinalny vyskum uskutoéneny vo Svédsku ukézal, ze dospeli v strednom veku (37
rokov) naplifali vo svojom Zivote $pecifickym sposobom hodnotové orientacie, ktoré
deklarovali v adolescencii. Takzvana na seba zamerana hodnotova orientacia (self — focused
values) viedla k inému zivotnému §tylu, k inym aktivitdm a prezivaniu v strednom veku nez
hodnotové orientacia charakteristickd zameranim na druhych (other — focused values). Na
seba zamerani adolescenti boli v dospelosti menej spokojni so svojim zivotom, CastejSie sa
spravali rizikovo a mali viac problémov v partnerskych vztahoch. Poznanie hodnét a
hodnotovych orientacii mladych I'udi moze prispiet’ k h'adaniu uc€innych ciest vo vychove a
vzdelavani. Nielen vyznavané hodnoty, ale aj vnimanie vlastnej hodnoty ma klI'ai¢ovy vyznam
pre udrzanie psychickej rovnovahy a integrity celej l'udskej bytosti. V individualisticke;j
zapadnej kultare st vysoké osobnostné kompetencie ziaduce a cenené a vytvaraju status
Cloveka. Vysoko kompetentni l'udia sa teSia vicSiemu uznaniu a ucty od inych, st pre nich
atraktivni. Toto uvedomenie si vaznosti zvysuje ich sebatctu, ocenenie od druhych je
Ciastoénym zdrojom aj self-liking, zazitku vlastnej ceny a hodnoty. Predpokladé sa a je
prirodzené, ze ti I'udia, ktori maji skutocne vysoké kompetencie, maji tiez vysokt mienku
o sebe (Gajdosova, 2005). Hensley a Roberts (1976, podl'a Osecka, Blatny, 1997) uvadzaju,
ze Struktura sebahodnotenia sa méze menit’ s vekom.

Preto sme sa rozhodli aplikovat’ nasu pracu jednak na skupinu vysokoskolakov
a jednak dve skupiny uz pracujucich 'udi v mladSom a strednom obdobi dospelosti. Cielom
tohto prispevku bolo identifikovat’ hodnoty, hodnotové orientacie a sebahodnotenie Studentov
manazmentu, IT technikov a Gradnikov. Zaroveil sme analyzovali suvislosti medzi
hodnotami, hodnotovymi orientdciami a sebahodnotenim u Studentov manazmentu.

Vyskumna vzorka
Vzorku tvorilo spolu 85 respondentov, ktorych zastiipenie bolo nasledovné:
a) 42 studentov a Studentiek manazmentu z fakulty manazmentu PU v Presove s
priemernym vekom 19,02 rokov,
b) 18 IT technici (telekomunikacni Statisti) s priemernym vekom 25,2 rokov,
¢) 25 veduci tradnici $tatnej spravy pracujuci na tradoch prace socidlnych veci a rodiny
v Kosiciach s priemernym vekom 41,44 rokov.
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Metody zberu dat

Na zistenie preferencie hodnot a hodnotovej orientacie skimanej vzorky sme pouzili
metodiku nazyvant Portrait Values Questionnaire (PVQ), ktora pozostava z 21 poloziek
(devat hodnot: sila, benevolencia, tradicia, konformita, sebaurcenie, hedonizmus, stimulacia,
uspech a bezpecie je reprezentovanych dvoma polozkami a jedna hodnota — univerzalizmus —
je reprezentovany polozkami troma). Tento néstroj je skratenou verziou povodného meracieho
nastroja Schwartz Value Survey (SVS, Schwartz, 2003), ktory ma 56 poloziek.

Snad’ najznamejSou a najpouzivanejSou Skalou na meranie sebahodnotenia je
Rosenbergova Skala sebahodnotenia (The Rosenberg Self — Esteem Scale (RSE). Bola
povodne urcend na meranie sebahodnotenia adolescentov. Moze byt administrovana
v pisomnej forme alebo ako interview. Sklada sa z desiatich poloziek, ktoré sii hodnotené na
Stvorbodovej skale, od ,,iplne sthlasim* az po ,,vobec nesuhlasim®. Skala bola koncipovana
ako jednodimenzionélna, avSak pri faktorovej analyze sa v nej obvykle vydel'uji dva faktory:
jeden faktor je tvoreny pozitivne a druhy negativne formulovanymi polozkami. Interpretacia
tychto faktorov je vSak u roznych autorov odlisna. Niektori autori predpokladajt, ze ide
0 pozitivnu a negativnu zlozku sebahodnotenia (sebaticta/sebaponizovanie). Ini autori
povazuju Skalu za jednodimenziondlnu a objavenie sa dvoch ortogonélnych faktorov za
dosledok stylu odpovedania. V sti¢asnosti tento nazor prevlada. Blatny a Osecka (1997)
dokonca vnimaju skélu ako trojdimenzionalnu. Ako treti faktor sa vydeluje z pozitivne
formulovanych vyrokov polozka zaloZzena na porovnavani sa s druhymi l'ud’'mi.

Data boli spracované prostrednictvom Statistického programu SPSS.

Vymedzenie premennych
* Nezavislé: - vek (tri vekové kategorie boli reprezentované Studentmi manazmentu,
IT technikmi, veducimi uradnikmi)
* Zavislé: - hodnoty a hodnotové orientacie
- sebahodnotenie

Hypotézy
1. Predpokladali sme signifikantné rozdiely v preferencii hodnot a hodnotovej orientécii
suvislosti s vekom respondentov.
2. Predpokladali sme existenciu rozdielov v sebahodnoteni v sivislosti s vekom
respondentov.
3. Predpokladali sme existenciu vyznamnych suvislosti medzi preferovanymi hodnotami,
hodnotovymi orientaciami a sebahodnotenim u Studentov manazmentu.

Vysledky a interpretacie

Vyznamnost faktora vek sme zistovali pomocou neparametrickej analyzy rozptylu
a nasledne rozdiely medzi skupinami boli vypocitané prostrednictvom Mann — Whitney U —
testom. Zistili sme Statisticki vyznamnost’ faktora vek vo vzt'ahu k piatim hodnotam uspech,
hedonizmus, konformitu, tradiciu a univerzalizmus a hodnotovym orientaciam: Otvorenost
voci zmene, Sebazdéraziiovanie a Konzervativizmus (Graf 1, Tabulka 1). Studenti
manazmentu a IT technici sa neliSia v preferencii konformity, tradicie, uspechu, stimulécii,
hedonizme, Otvorenosti voci zmene, Sebazdoraziiovani a Konzervativizme. Vysokoskolski
Studenti preferuju hodnoty uspech, hedonizmus a hodnotové orientacie Otvorenost’ voci zmene
a Sebazdorazinovanie viac ako IT technici, ktori kladti doraz na univerzalizmus, ako aj
uradnici, ktori skorovali vyssie (v porovnani s ostatnymi skupinami) v tradicii a konformite
sytiacich hodnotovl orientaciu Konzervativizmus. To, Ze Studenti manazmentu klada ovel'a
vacsi doraz na dosiahnutie uspechu nez Gradnici a Ciastocne aj IT technici si vysvetl'ujeme
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tym, ze pracujuci respondenti uz dosiahli nejaké uspechy, kym Studenti su eSte len na prahu
svojej kariéry a je teda pochopitel'né, ze potreba dosiahnutia ispechu je o to silnejsia.
Pomerne vel’ky rozdiel v miere ,,nedodlezitosti* preferencie uspechu medzi IT technikmi

a tradnikmi interpretujeme vac¢Sim vekovym rozdielom medzi nimi a radnikmi (z toho
vyplyvajicim malym vekovym rozdielom medzi IT technikmi a Studentmi oboch odborov)
a tym padom vicsej inklindcii programatorov k preferencii Studentov. Jednym z moznych
vysvetleni je aj fakt, Ze iradnici dlhodobo pracujici v danej oblasti su (¢i mali by byt)
pravdepodobnejsie viac prosocialnejSie orientovani a menej zamerani na dosiahnutie Gspechu.
Radost’ a uzivanie si zivota povazuje v porovnani s ostatnymi skupinami za dolezité jedine
skupina Studentov manazmentu. Zostdvajice dve skupiny neradia hedonizmus k svojim
preferovanym hodnotam. Statisticky vyznamny rozdiel sa vsak potvrdil len medzi uradnikmi
a Studentmi manaZmentu, ako aj tradnikmi a IT technikmi. St€asne $tudenti manazmentu
vyssie skéruju v Sebazdorazinovani, Otvorenosti vo¢i zmene a stimulacii nez uradnici, ktori
zasa preferuji konformitu, univerzalizmus a tradiciu.

Graf 1 Rozdiely medzi skupinami v preferencii jednotlivych hodnot
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Tabul’ka 1 Rozdiely medzi skupinami v preferencii hodnét a hodnotovych

orientacii
hodnoty | Kruskal-Wallis | p Studenti | IT techn. | dradnici
test
ACH 19,383 ,000 | ,3116 -, 1451 -,6577
HE 14,495 ,001 | ,1211 -, 1173 -,8977
OTCH 10,163 ,006 | 4,3286 4,1852 3,5200
SEE 15,885 ,000 | 3,9762 3,5556 3,0900
UNI 11,444 ,003 | ,1410 , 7716 ,6957
CO 14,761 ,001 | -,4860 -,7840 3223
TR 8,789 ,012 | -,1170 -,6173 4423
CONS. | 9,237 ,010 | 4,1345 3,6444 4,3360

*Legenda: ACH - uspech, HE - hedonizmus, OTCH - otvorenost’ vo¢i zmene,
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SEE - sebazdoraznovanie, UNI - univerzalizmus, CO - konformita, TR - tradicia,
CONS - konzervativizmus

Pre nadobudnutie globalnejSieho pohl'adu na preferenciu hodnét uvadzame
prostrednictvom Obrazka 1 grafické zndzornenie hodnotovych orientacii vSetkych troch
skupin. Studenti manazmentu klada déraz na individualistické hodnoty nachadzajtice
sa na l'avej polovici kruhu. Hodnoty preferované IT technikmi a tiradnikmi tvoria prava
polovicu Schwartzovho kruhového modelu (Schwartz, 2003). Uvedené zistenia koreSponduju
s nas$imi zavermi, ziskanymi v priebehu poslednych dvoch ko6l European Social Survey (z
rokov 2005 a 2007), kde v oboch kolach patnast’ az dvadsatrocni mladi l'udia tizia po
uspechu, chct nieco dokazat’ a zaroven si uzivat’ zivot, venovat’ sa pre nich prijemnym
veciam a novym podnetom. Zatial’ ¢o dvadsat’pat’ az tridsatroc¢ni Slovaci inklinuja skor
k potrebe bezpecia pre seba a svoje rodiny, dodrziavaniu zvykov a noriem, vyssej
sebadiscipline a ucte voc¢i inym I'ud’om (IStvanikova, 2007). Teda konkrétne: hodnotové
preferencie Studentov zodpovedaju hodnotovym preferenciam mladych l'udi zo Slovenska
a hodnotové orientécie ,,starSich* vekovych skupin (v nasom pripade tradnikov) inklinujt
k preferovanym hodnotadm vekovo kompatibilnej skupiny respondentov ESS. IT technici sa
vzhl'adom na svoj vek a aj preferované hodnoty, nachadzaju akoby na nejakom rozhrani
medzi Studentmi a tradnikmi.

Obrazok 1 Rozdiely v preferencii hodnét a hodnotovych orientacii Studentov
manaZmentu, IT technikov a uradnikov — aplikované na kruhovy model S.H.
Schwartza (2003)

Otvorenost

voéizmene €baurcenie

Sebatranscendencia

Benevolencia

Tradicia

Bezpecnost
Konzervativizmus

Sebazdoérazinovanie

Nasim druhym ciel'om bolo zistit’ rozdiely v sebahodnoteni medzi uvedenymi
skupinami. V samotnom uvode interpretacie vysledkov je nutné poznamenat’, ze pdvodna
odpoved’'ova Skala bola z dovodu jasnejSej interpretacie vysledkov prekddovana (napriklad
povodna moznost’ 1 = Gplne sthlasim sa zmenila na 4 = Gplne stihlasim). Teda ti respondenti,
ktori skorovali vysSie sa vyznacuji vys$sim pozitivnym, resp. vyS§im negativnym
sebahodnotenim, ako ti, ktori dosiahli nizSie skore.

Ak by sme si Skalu pozitivneho sebahodnotenia rozdelili na dve rovnaké pomyselné
strany, priSli by sme na to, ze vSetky tri skupiny skorovali na rovnakej strane, ale liSia sa
mierou svojho pozitivneho sebahodnotenia. Hypotéza 2 bola potvrdend v ramci pozitivneho
sebahodnotenia (Kruskal Wallis =7,611 ; p=0,002). Budici manaZzéri sa vel'mi neliSia
v pozitivnom sebahodnoteni od uradnikov, ale od IT technikov, ktori majui vyssie
sebahodnotenie ako Studenti manaZzmentu a Uradnici. Mann — Whitney U — test potvrdil

-112 -



existenciu Statisticky vyznamnych rozdielov medzi IT technikmi a Studentmi manazmentu
a IT technikmi a tradnikmi. Vzhl'adom na postavenie IT technikov na trhu prace a prestizi,
ktorej sa predstavitelia tejto profesie v sicasnosti teSia, sa ndm prezentované zistenie nejavi
ako prekvapujlice. Status, nemalé finan¢né ohodnotenie, ako aj neutichajici progres v oblasti
IT technologii, sa nepochybne spaja s vy$sim pozitivnym sebahodnotenim. Kym tradnici sa
uz pomerne dlhé obdobie vystavovani malej ndklonnosti zo strany spolo¢nosti. Zda sa
pochopitel'né, ze skusenosti s neprijemnymi klientmi a predsudkami verejnosti neprispievaju
k zvySenému pozitivnemu sebahodnoteniu.

V negativnom sebahodnoteni sa ukdzal faktor vek ako nevyznamny (Kruskal Wallis =
5,789; p = 0,055). Je potrebné vSak upozornit’, Ze sa prejavil ako vel'mi vyznamna tendencia.
Skupina Studentov manazmentu skorovala vyssie v negativnom sebahodnoteni ako IT
technici, ¢o len dokresl'uje vySSie uvedené zistenia. Vysvetl'ujeme si to jednak tym, Studenti
manazmentu sa nachadzaji v obdobi dospievania, ktoré je spojené s mnohymi zmenami tizko
stivisiacimi s vlastnym sebahodnotenim, ktoré byva v tomto obdobi obzvlast’ krehké. Jednak
aj priemerny Sestrocny vekovy rozdiel medzi Studentmi a IT technikmi spojeny s va¢simi
pracovnymi sklisenostami (aj pracovnymi tspechmi) na strane IT technikov sa
v nezanedbatel'nej miere podpisuje na vrub celkovo pozitivnejSicho sebahodnotenia
pocitaCovych expertov.

Graf 2 Grafické znazornenie rozdielov medzi skupinami v pozitivnom sebahodnoteni

pozitivhe sebahodnotenie

Vi
\
a hodnotovej orientacii Otvorenost’ voc¢i zmene. Vysvetl'ujeme si to tym, Ze hodnotové
orientacie mladych vysokosSkoldkov este nie su celkom vyprofilované, ale o to vyraznejSie u
nich dominuje otvorenost novym podnetom a vyzvam, ktoré im prinasa Zivot. Studentmi
preferované sebaurcenie a hodnotova orientacia Otvorenost voci zmene pozitivne korelovali

s pozitivnym sebahodnotenim. Buduci manazéri, ktori kladi déraz na sebaurcenie nazeraji na
seba viac pozitivne. Teda $tudenti, pre ktorych su dolezité sloboda, nezavislost’ vypliajice
hodnotu sebaurcéenie, prezivaju viac pozitivneho a menej negativneho sebahodnotenia, ako ich
kolegovia, ktori kreativitu a zvedavost’ (taktiez patriace k sebaur¢eniu) nehodnotia ako
vyznamné.

Studenti manazmentu IT technici uradnici
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Tabul’ka 2 Porovnanie vzt’ahov medzi preferovanymi hodnotami a sebahodnotenim
u Studentov manaZmentu

Hodnoty Pozitivne sebahodnotenie
a hodnotové orientacie

Spearmanov p
korela¢ny koeficient

Sebaurcenie 0,236* 0,029

Otvorenost’ vo¢i zmene 0,294* 0,006

Zaver

V prezentovanej praci bolo naSim ciel'om jednak zistit, ako sa podobaju / liSia
preferované hodnoty a sebahodnotenie Studentov manazmentu, IT technikov a uradnikov.
Signifikantné rozdiely medzi skupinami v preferovanych hodnotéach sa potvrdili v piatich
hodnotach a troch hodnotovych orientaciach, pricom najviac sa liSia hodnotové rebricky
Studentov a uradnikov, kym preferované hodnoty IT technikov sa nachadzaju na akomsi
pomedzi medzi uvedenymi skupinami.

Mnozstvo vyskumov preukéazalo, ze vnimanie hodnoty samého seba ma kl'aCovy vyznam
pre harmonické prezivanie jedinca, najma pre jeho psychické zdravie. Pozitivny sebaobraz
znizuje rizika vzniku drogovej a inych zéavislosti, riziko samovrazdy (Stempelova, 1998). Aj v
beznej populacii je Casté negativne vnimanie samého seba a existencia neracionalnych
presvedceni. Dokazom toho je aj zniZzené pozitivne sebahodnotenie Studentov manazmentu
v porovnani s IT technikmi. Priestor pre zvySovanie pozitivneho sebahodnotenia buducich
manazérov je viac nez zjavny. O to viac, ze spravne vnimanie seba samého je jednou zo
zakladnych zloziek kompetencii v praci manazéra (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004). Kym
sebahodnotenie tych Studentov manazmentu, ktori vyhl'adavaja kazdu prilezitost, aby sa
zabavili, radi robia veci vlastnym, origindlnym sposobom, chcu byt nezavisli je spojené
s pozitivnym nazeranim na seba samych. NasSe vysledky potvrdzuji vyskumy Blatného
(2001), Oseckej a Blatého (1997), ktori sa zaoberali korelaciami medzi sabahodnotenim
a otvorenost'ou vo¢i novym skusenostiam a dospeli k zdverom, ze pozitivne sebahodnotenie
koreluje s dominanciu, ktorti by sme v naSom pripade u Studentov manazmentu mohli
definovat’ prave zdorazitovanim sebaurcenia a silnou tizbou prezivat’ predovsetkym radost’.
Naopak sebahodnotenie Studentov manazmentu, pre ktorych je ddlezité spravat sa riadne,
vyhybat’ sa robeniu veci, ktoré by ini mohli oznacit’ za nespravne, nechcti na seba putat’
pozornost’, snazia sa dodrziavat’ zvyky, tazia zit' v §tdtom zabezpecenom bezpecnom prostredi
sa spajalo s negativnymi pocitmi. Cerpajiic z vlastnych skusenosti a mnohé $tadia uvadzaji
rovnaké zavery (napr. Denbo, 2005) vidime moZnosti nadobudania pozitivneho sebavedomia
v spdsobe a priebehu studijného procesu.
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Abstrakt

Zamerom predkladanej prace bolo zistit’ preferované hodnoty, hodnotové orientécie
a sebahodnotenie predovsetkym Studentov manazmentu. Sti€asne sme upriamili pozornost’ na
porovnanie hodnotového rebricka a hodnotovych orient4cii budiicich manazérov so
skupinami IT technikov a veducich uradnikov. Nésledne sme porovnavali sebahodnotenie
Studentov manazmentu, IT technikov a veducich uradnikov. V zavere prezentovanej prace
sme sa zamerali aj na vztahy medzi preferovanymi hodnotami a sebahodnotenim Studentov
manazmentu.

Abstract

The main aim of the presented study was to investigate partial overview of the
preferences of the individual values, value orientations and self-esteem of the students of
management. We extended our sample by including IT engineers and head officials. In the
following part we had compared the self-esteem of the students of management, IT engineers
and head officials. At the end of the presented study we had paid attention to the relationship
among the preferred values, value orientations and self-esteem of the students of
management.

Key words: values, value orientations, self-esteem, students of management.
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ELEKTRONICKE MONITOROVANIE ZAMESTNANCOV NA
PRACOVISKU*

Iveta Jelefiova
Univerzita Pavla Jozefa Safarika v Kosiciach, Fakulta verejnej spravy
iveta.jelenova@upjs.sk

Uvod

Kontrola zamestnancov, ako néstroja na zvySenie produktivity, nie je novinkou.
V ucebniciach dejepisu ndjdeme obrazky, na ktorych dozorca stoji nad otrokmi s bicom
v ruke, novsie dejiny ilustruji povinnost’ drabov pohanat’ I'udi do prace. Aj v dobe, ked’ je
praca platenou, organizacie sa snazia zvysit’ produktivitu, zabranit’ kradeziam, ¢i zneuzivaniu
informdcii monitorovanim pracovnej aktivity zamestnancov. To, o sa vyrazne zmenilo, s
spdsoby kontroly, ktoré reagujui na novsie formy vyhybania sa pracovnym povinnostiam.

Rozsirenie informacnych technolédgii na pracoviskéach predstavuje vyrazny prinos.
Pocitac sa vSak zaroven stava aj prostriedkom pre relax, zabavu, komunikaciu so znamymi,
vybavovanie r6znych sikromnych zalezitosti. Existuju aj webové stranky zamerané prave na
zamestnancov, ktori v pracovnej dobe vyuzivaju pripojenie na internet a e-mail na iné nez
pracovné ucely (napr. www.ishouldbeworking.com).

Podl'a Anandarajana (2002) zneuzivanie internetu na pracovisku sa vyskytuje v
situdcii nadmernej slobody zamestnancov, ¢i v zoéne predstavujiicej nadmern(l kontrolu zo
strany organizacie. Absencia jasnych pravidiel pouzivania internetu v organizacii méze pri
nevhodnom pouzivani technolégii internetu viest’ k strate produktivity, plytvaniu Sirkou
pasma, bezpecnostnym rizikam, ale aj k pravnym dosledkom (Johnson, Indvik, 2003; Woon,
Pee, 2004).

Zamestnavatelia obvykle uz pri nastupe do zamestnania informuju zamestnancov o
pravidlach vyuzivania internetu, spdsoboch monitorovania, niekde si konkretizované aj v
internych smerniciach.

Technicky vyvoj vytvara nové moznosti monitorovania zamestnancov. Elektronické
monitorovanie je jednou z technik predstavujuc vyuzitie procesu zberu dat o aktivite
zamestnancov a ich pracovnom vykone s vyuZzitim pocitacov (Godfrey, 2001). Takéto
monitorovanie moze mat viacero poddb, napriklad sledovanie obsahu, pouzivanych aplikacii,
sledovanie monitoru alebo vyuzitie tzv. keyloggerov.

Podra prieskumu Electronic Monitoring & Surveillance realizovanom American
Management Association a The ePolicy Institute az 66 % zamestnavatelov monitoruje
pripojenie na internet. 65 % z nich vyuziva softvér na blokovanie stranok s nevhodnym
obsahom ako st stranky pre dospelych, zvyc¢ajne so sexualne explicitnym obsahom, on-line
hier, zdbavnych portalov, aukcii, ale aj Sportovych stranok, ¢o predstavuje 27 % narast
v porovnani s rokom 2001. (2007 Electronic Monitoring..., 2008)

Aj na pracoviskach, kde sa tieto prostriedky vyuzivaju, dochddza k tomu obvykle az v
situdcii, ked konkrétny pouzivatel’ vzbudi pozornost’. V mensich organizédcidch dokazu
zamestnavatelia ustrichnut’ ¢o zamestnanci robia. Pripadné postihy sa riesia individualne, od
upozornenia az po vypoved'. Podl'a prieskumu Electronic Monitoring & Surveillance ako
nastroj na zvysenie stthlasu s existujiicimi pravidlami viac nez Stvrtina zamestnavatel'ov
prepustila zamestnancov pre zneuzivanie e-mailu a takmer tretina kvoli zneuzivaniu pristupu
na internet. Najcastej$imi dévodmi na prepustenie zamestnancov boli pri zneuziti e-mailu

* Prispevok vznikol s podporou VEGA MS SR a SAV v ramci projektu ¢.1/3652/06 s nazvom
»Socialnopsychologické aspekty organizacnych deviacii*
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porusenie pravidiel firemnej politiky, pouzivanie nevhodnych alebo urdzlivych vyrazov,
nadmerné pouzivanie e-mailu na osobn¢ ucely a porusenie pravidiel tykajicich sa dovernosti.
Zneuzitie pristupu na internet viedlo k prepusteniu najCastejsie z tychto dovodov: pozeranie
a stahovanie nevhodného alebo ofenzivneho obsahu, porusenie pravidiel firemnej politiky
a nadmerné pouzivanie internetu na osobné ucely. (2007 Electronic Monitoring..., 2008)
Zaujimalo nds, ¢i v organizécii, v ktorej respondenti pracuju, existuju pravidla
upravujice vyuzivanie internetu a e-mailu, prijatel'nost’ tychto pravidiel, ako aj existencia
d’alSich spdsobov predchadzania zneuzitia internetového pripojenia.

Metoda

Vzorka

Vyskumu sa zucastnilo 194 respondentov a respondentiek (53 muzov a 137 Zien),
ziskanych prilezitostnym vyberom z roznych miest Slovenska (prevazne z KoSického
a PreSovského kraja), ktori majii na pracovisku pristup na internet. Priemerny vek
respondentov a respondentiek bol 42,98 roka (SD =9,51). 1 % respondentov malo
stredoskolské vzdelanie bez maturity, 49 % stredoskolské vzdelanie s maturitou a 50 %
respondentov uviedlo minimalne vysokoskolské vzdelanie 1. stupiia. Priblizne 71 %
respondentov pracuje v Statnej sprave, 11 % v samosprave, 5 % v Skolstve, 4 %
v zdravotnictve, v sukromnom sektore 2 % a v inej oblasti 5 % respondentov.

Respondenti a respondentky uvadzali, Ze v priemere vyuzivaja v préci internet 6,53
hod tyzdenne.

Metodika

Dotaznik vyuzivania internetu na pracovisku (VInP) na osobné ucely bol vytvoreny
upravou poloziek dotaznika Limovej a Tea (2005). Pozostaval zo Styroch Casti: prevalencia,
vnimanie zédvaznosti, zdovodinovanie a regulacia vyuZzivania internetu na osobné ucely.
Otazky tykajuce sa monitorovania zistovali existenciu formalnych pravidiel upravujticich
pristup k internetu a pouzivanie e-mailu na pracovisku v organizacii respondenta, ako aj
spdsoby, ktorymi sa predchddza zneuzivaniu internetu na ich pracovisku. Zistovali sme tiez,
¢1 respondenti poznaji niekoho, kto bol kvoli vyuzivaniu internetu na tcely nesuvisiace
s pracou potrestany.

Vysledky

Pravidla pouzivania pocitaca, pristupu na internet a pouzivania e-mailu, prevazne vo
forme internych smernic, zavaddzaja vel’ké firmy, najmé so zahranicnym kapitdlom, uz dlhsie.
Vicsina nasich respondentov a respondentiek pracuje v oblasti Statnej spravy a samospravy.

PribliZne tretina (32,1 %) respondentov uviedla, Ze v ich organizacii Ziadne formalne
pravidla na pouzivanie internetu nemaji. 51,7 % z nich je s tymto stavom spokojnych.

34,2 % respondentov uviedlo, Ze takéto pravidla majl, pricom za prijatel'né ich
povazuje az 83,1 % z nich. Iba 7,7 % respondentov uvadza, ze pre nich existujuce pravidla nie
st akceptovatel'né a 9,2 % respondentov si nie je istych.

Na zaklade detailov, ktoré respondenti uviedli (tabul’ka 1), najcastejSie obsahom
tychto pravidiel je upraveny vSeobecny zakaz vyuzivat’ internet na iné ako ucely stvisiace s
dennou pracou v organizacii, obmedzenia tykajice sa mnozstva a formatov stahovanych dat a
blokovanie pristupu na niektoré webové stranky, zdoraziiujic blokovanie strdnok s obsahom
pre dospelych. V jednom pripade respondent uviedol, Ze napriek existencii upravy v
pracovnom poriadku nie je mozné vykonat’ kontrolu vyuzivania internetu.

-117 -



Tabulka 1 Detaily tykajuce sa existencie pravidiel vyuzivania internetu v organizacii
respondenta / respondentky (n = 46)

Uprava pristupu k internetu f (%)
zakaz vyuzivat’ na sutkromné ucely 14 (25,5)
obmedzenie mnozstva stahovanych dat 8 (14,6)
smernice 7 (12,7)
blokovanie niektorych stranok 59,1
zakaz/blokovanie strdnok so sexualnou tematikou 50,1
casové obmedzenie 4 (7,3)
kontrola 3 (5,95
obmedzenia tykajlce sa e-mailu 3 (5,9
zakaz chatovat’ 2 (3,6)
iné 3 (5,5
neviem 1 (1,8)

Zaujimalo nas, ¢i respondenti poznaju niekoho, kto bol potrestany v suvislosti s
vyuzivanim internetu alebo e-mailu. Na thto otazku kladne odpovedali jedenasti respondenti,
¢o predstavuje 5,7 %.

Rozviazanim pracovného pomeru bolo potrestané prezeranie strdnok pre dospelych v
pracovnej dobe, ako aj stahovanie hudby a e-mailova koreSpondencia spojena s chatovanim.
Sankcionované bolo aj posielanie erotickych fotografii kolegom (v sti¢asnosti podl'a platne;j
legislativnej ipravy mozné povazovat’ za sexualne obtazovanie), ¢i dlhy ¢as traveny na
internete. Inou formou sankcie bola tthrada za prezeranie platenych stranok.

Trest prichadza az po zisteni, Ze zamestnanec sa sprava neprimerane. Graf 1 zobrazuje
odpoved’ na otazku ako sa v danej organizacii predchadza zneuZivaniu internetu
zamestnancami.

Takmer 44 % (n = 82) respondentov nemd informécie o tom, ako sa v ich organizacii
predchadza zneuzivaniu internetu na sukromné ucely. Napriek tomu 19 z nich sucasne
uviedlo, ze nadriadeny pozera na ich monitor (n = 6), v ich organizacii je blokované
stahovanie istych typov suborov (n = 5) alebo je blokovany pristup na niektoré stranky
(n=7), ¢i zamestnavatel vyuziva Specialny softvér na monitorovanie ¢innosti uzivatel’a na
internete (n = 1). Priblizne 20 % respondentov uviedlo, Ze v ich organizacii sa nezaujimaji
o to, akym spdsobom zamestnanci vyuzivaju pristup na internet. Zaroven vsak piati z nich
oznacili aj niektoru z moznosti poukazujicu na existenciu kontroly.
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Graf 1 Predchadzanie zneuzivania internetu na sikromné ucely v organizacii

V pripade, Ze v organizécii existuji nejaké mechanizmy kontroly, vyskytuje sa zavse
sucasne niekol’ko réznych spdsobov (n = 63). Najcastejsie, priblizne 30 % respondentov,
uvadza blokovanie pristupu na niektoré webové stranky. 19 % respondentov si je vedomych
toho, ze zamestnavatel’ blokuje moznost’ stahovania niektorych typov stiborov, napr.

s priponou .exe, .mp3, .mpeg. Takmer 17 % respondentov pracuje v organizacii, kde je
¢innost’ zamestnancov na internete monitorovana s vyuzitim $pecialneho softvéru. 12 %
respondentov ma skusenost’ s tym, Ze nadriadeny neocakévane kontroluje ich pracu pohl'adom
na monitor pracovnika.

Diskusia a zaver

Zaujimalo nds, akym spdsobom sa v roznych organizaciach predchadza excesivnemu
vyuzivaniu zdrojov zamestnavatel’a na iné nez pracovné ucely. V priemere nasi respondenti a
respondentky stravia v praci 5,17 hod za tyzden (SD = 6,7) vyuzivanim internetu na aktivity
suvisiace s ich pracou a 1,32 hod (SD = 2,1) vyuzivanim internetu na sukromné ucely. O
pravidlach vyuzivania internetu v praci je informovana priblizne tretina respondentov.
Neinformovani a 'ahostajni zamestnanci predstavuji hrozbu pre bezpe¢nost’ informacnych
systémov. Kvalita poskytnutych informacii podl'a Pahnila, Siponena a Mahmooda (2007) ma
vyznamny vplyv na stihlas s pravidlami tykajucimi sa bezpe¢nosti informacnych systémov.
Zistili sme, Ze v organizéciach s existujlicimi pravidlami vyuZivania internetu az 83 % naSich
respondentov s nimi suhlasi. Primerana kontrola je tak tolerovana. Podl'a vysledkov
v organizaciach s existujiicimi pravidlami naj€astejSie plati pravidlo vyuZzivania internetu
a e-mailu na pracovné ucely, s akceptovanim rozumného osobného pouzivania. Prekro¢enie
tejto, Casto blizSie neSpecifikovanej miery, moze mat’ za nasledok potrestanie zamestnanca.

Podra stadie realizovanej Whittyovou (2004) v Australii, 19 % respondentov nevie, ¢i
v ich organizécii maja pravidla tykajuce sa pouzivania internetu. Podobne Limové a Teo
(2005) v Singapure zaznamenali, ze 45 % respondentov pracuje v organizacii so zdsadami
vyuZivania internetu, kym v 40 % organizécii takéto pravidla nemaju a 15 % respondentov si
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nie je vedomych existencie pravidiel regulujucich pouzivanie internetu na ich pracovisku.

V nasej vzorke az 33,7 % respondentov uviedlo, Ze nevedia, ¢i na ich pracovisku existuju
pravidla tykajice sa vyuZzivania internetu. Tieto vysledky poukazuju na potrebu efektivnejSich
sposobov informovania zamestnancov komunikujtcich pravidla pristupu k internetu a
pouzivania e-mailu, moznosti kontroly aktivity zamestnancov na internete, ako aj IT
bezpecnost’ vS§eobecne, etické Standardy i autorské prava tretich stran.

Takmer 44 % naSich respondentov nevie, ¢i ich zamestnéavatel’ nejakym sposobom
kontroluje vyuzivanie internetu, d’al§ia pitina respondentov uviedla, Ze ho to nezaujima. Pre
mnohych zamestnavatelov, zd4 sa, je dolezity pracovny vykon zamestnancov a ku kontrole
dochadza az pri znizeni efektivity prace, ¢i zniZeni priepustnosti siete pri vysokom objeme
prenesenych dat. Podobne v prieskume Adamczykovej (2003) realizovanom v Pol'sku 59 %
respondentov uviedlo, Ze v ich organizécii sa ni¢ nerobi v suvislosti s predchddzanim
vyuzivania internetu na sukromné ucely, ak to nie je potrebné. Nase zistenia tiez ukazuju, ze,
na druhej strane, existuju organizacie, kde sa popri sebe vyskytuju manazérske
i technologické riesenia. V pripade existencie technologickych rieseni najcastejsie ide o
blokovanie pristupu na vybrané stranky.

Vzhl'adom na vytvorenie priaznivej atmosféry na pracovisku je potrebné citlivo
nastavit’ stupeni kontroly a informovat’ o kontrole zamestnancov, reSpektujuc pravo na
sukromie. Ukazuje sa, ze zamestnanci povazuju za vhodné, ak je im v pracovnom case,
zvyc€ajne pocas prestavky alebo po splneni pracovnych povinnosti, umoznené vyuzit’ pristup
aj na stranky, ktoré priamo nestvisia s ich pracovnou napliou. Ako uvadzaju Siau, Nah
a Teng (2002), zamestnavatel’ by mal akceptovat’, ze niektoré sukromné zalezitosti, ako
uistenie sa, ze manzelka dostane dvanast’ cervenych ruzi k vyrociu nacas, je mozné
uskutocnit’ len pocas pracovnej doby.
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Abstract

Electronic monitoring of employees in the workplace

Increasing prevalence of employees using their companies’ Internet access and e-mail for
personal purposes can results in productivity loss, security threats and legal liability hence
more and more organizations create formal Internet usage policies and use surveillance
technology to employees monitoring. Our study examined the extent to which organizations
regulate personal web usage at the workplace through survey of 194 working adults who had
access to the Internet at work. Approximately one third of respondents stated that their
organizations had Internet usage policies. Our results suggested that the most used way in
which organizations regulate Internet usage was software used to block access to some
“inappropriate” websites.
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HODNOTOVE ORIENTACIE VYBRANYCH SKUPIN
ZAMESTNANCOV

Michal Kentos
Spoloc¢enskovedny ustav SAV, KoSice
kentos@saske.sk

Uvod

Skimanie hodnét resp. hodnotovych orientacii izko suvisi s vyskumom postojov
a spravania jednotlivcov, skupin, institacii ako aj kultar. Hodnoty v tomto kontexte
predstavuju relativne stabilné charakteristiky vo forme presvedceni, abstraktnych
transsituacnych ciel'ov, motiva¢nych konstruktov, Standardov a kritérii. Na individudlnej
urovni variuju podl'a dolezitosti, Cim vytvaraja Specifické zoskupenia.

Jednu z najprepracovanejSich koncepcii hodnét predstavuje Schwartzova tedria hodnot
(1992, 1994), z ktorej v prezentovanom prispevku vychadzame. Schwarzova teoria hodnot je
zalozena na nasledujucich vychodiskach:

Hodnoty st presvedCenia — su to presvedcenia spojené nerozviazatelne s emdciami
a nie objektivne, ,,chladné* myslienky. Ked st hodnoty aktivované, ¢i uz stt nami
uvedomované alebo nie, vyvolavaju pozitivne alebo negativne pocity. U tych l'udi, pre
ktorych je nezavislost’ dolezitd hodnota, nastdva stav negativneho rozrusenia v momente, ked’
je ich sloboda ohrozena. Su nahnevani alebo zufali, ked’ su bezmocni v snahe tto svoju
nezavislost’ ochranit’, ale st spokojni a veseli, ak ich nezavislost’ ostdva naprieck mnohym
ohrozeniam zachovana.

Hodnoty su stimulujtice konstrukty — tykaju sa zelanych ciel'ov, ktoré sa 'udia snazia
dosiahnut’. Napriklad spravodlivost’ je zelany ciel’ pre vac¢sinu l'udi z va¢Siny spolo¢nosti, tak
isto ako zdravie, ochota a Gspech. A taktiez spravodlivost’, zdravie, ochota a tispech su vSetko
hodnoty. Hodnoty, ktoré st dolezité pre osobu podnecuji zodpovedajuce konanie/a.

Hodnoty svojim rozsahom presahuju Specifické akcie a situacie. Su to abstraktné ciele —
poslusnost’ a Cestnost’ st napriklad hodnoty, ktoré su ddlezité v praci alebo v skole, pri Sporte
alebo obchode, s rodinou, kamaratmi alebo cudzimi. Abstraktna povaha hodnét ich dostato¢ne
odliSuje od inych konceptov ako st normy a postoje, ktoré sa zvyc€ajne tykaja Specifickych
¢innosti, objektov alebo situdcii.

Hodnoty st vodiacim principom pri vybere alebo ohodnoteni (oceneni) ¢innosti,
planov, I'udi a udalosti — to znamena, ze hodnoty nam slizia ako Standardy alebo kritéria.
Zvazujeme, ¢i ¢innosti, plany, 'udia a udalosti su dobré alebo zI¢, opravnené alebo
neopravnené, stojace za snazenie alebo odmietnutie v zavislosti od toho, ¢i ul'ah¢uju alebo
stazuju dosiahnutie hodno6t. Dopad nasich hodnot na nase kazdodenné rozhodnutia je
zriedkakedy vedomy. Uvedomujeme si nase hodnoty vtedy, ked’ ¢innosti alebo usudky,

o ktorych premyslame, maju konfliktné dosledky na iné hodnoty, ktoré povazujeme za
dolezité.

Hodnoty st zoradené podla vzédjomnej dolezitosti jedna za druhou — 'udské hodnoty si
utvaraju prikdzany systém prednostnych hodndt, ktoré ich nésledne charakterizuja ako
individuality. Prisudzuju vacsiu dolezitost’ spravodlivosti alebo uspechu, originalite alebo
tradicii, materialnemu bohatstvu alebo spiritualite? Tento hierarchicky znak hodnoét ich takisto
odlisuje od noriem a postojov.

Zakladnou vlastnost'ou hodndt je ich motivacny charakter, ktory jednotlivé hodnoty
navzajom odliSuje a zameriava na rozlicné ciele. Schwartz takto vytvoril kruhovy model,
ktory reprezentuje 10 rozliénych hodnotovych orientacii. Kruhovy model navyse vyjadruje
vzajomné vzt'ahy medzi jednotlivymi hodnotovymi orientaciami. Podobné hodnoty sa
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nachadzaju vedl'a seba a naopak protikladné hodnoty st od seba vzdialené ako to
dokumentuje obr. 1.
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Obr. 1: Kruhovy model hodnét S. Schwartza

Jednotlivé hodnotové orientacie navyse vytvaraji bipolarne hodnotové dimenzie:
otvorenost’ vo¢i zmene — ochrana status quo, sebatranscendencia — sebazddraziiovanie. Prvy
pol konstituuji hodnoty univerzalizmus a benevolencia, ktoré¢ podnecuju transcendenciu
osobnych zdujmov, transcendenciu jedinca k nie€omu nadindividudlnemu (ini I'udia, priroda,
vesmir). V opozicii k nim stoja hodnoty moc a Gspech, ktoré podnecuji sebazdoraziujuce
ciele. Hodnoty univerzalizmus a benevolencia odzrkadl'uji kooperativne socialne vzt'ahy,
kym hodnoty moc a uspech predpokladaji kompetitivne vzt'ahy medzi 'ud'mi. Na druhe;j
dimenzii stoja proti sebe hodnoty konformita, tradicia a bezpecie, ktoré sa vztahuju k polu
,ochrana status quo* (conservation) a hodnoty sebaurcenie a stimulacia, ktoré patria k polu
»otvorenost’ vo¢i zmene* (openess to change). Poly tejto dimenzie predstavuji odliSny pohl'ad
na pritazlivost’ €i prijateI'nost’ zmeny a na neistotu v materidlnych, socialnych
a intelektualnych oblastiach Zivota. Desiata hodnota — hedonizmus, v sebe zahfiia smerovanie
aj k sebazdoraznovaniu, aj k otvorenosti vo¢i zmene. Hodnotovy systém tak vyjadruje
motivacné kontinuum pomocou hodnotovych typov, ktoré podla svojej polohy reprezentuju
vzajomne dynamické vztahy.V naSich podmienkach sa vyskumom hodnét v tomto kontexte
zaoberali najmi Itvanikova, Cizmarik (2005), Fedakova (2006b).

Metoda

Analyzované tidaje su sucast'ou databazy 3. kola Eurdpskej socialnej sondy, medzinarodného
komparativneho vyskumu, ktory sa uskutoc¢nil v 25 krajinach. Toho ¢asu su k dispozicii
vysledky 19 krajin ako uvadzame v tabulke 1. Vyskumu sa zac¢astnilo 34 902 respondentov
vo veku 15 — 100 rokov (M = 45,25 SD = 18,11). Reprezentativne vybery s minimalnou
ucast'ou 1500 participantov ( okrem Danska, Mad’arska, Slovinska a Islandu) sledovali
zakladné populacné charakteristiky — rod, vek a vzdelanie, ktoré boli nasledne vzhl'adom

k popula¢nym Statistikam vazené. Na Slovensku sa vyskumu zucastnilo 1766 respondentov,
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z toho 841 muzov a 896 zien, 29 pohlavie neuviedlo, vo veku 15 — 91 rokov (M = 43,42 SD
=17,88).

Tabulka 1: Ugastnici vyskumu ESS v jednotlivych krajindch

Country Total Filter
Belgium 1798 1767
Bulgaria 1 400 1248
Cyprus 995 933

Germany 2916 2 828
Denmark 1505 1451
Estonia 1517 1420
Spain 1876 1 802
Finland 1 896 1 645
France 1 986 1 948
UK 2394 2301
Hungary 1518 1 409
Switzerland 1 804 1758
Norway 1750 1533
Poland 1721 1629
Portugal 2222 2117

Russian Fed. 2 437 2 306
Sweden 1927 1 585
Slovenia 1476 1329
Slovakia 1766 1670
Total 34 904 32 679

Hodnotova orientacia bola zistovana pomocou modifikovanej verzie metodiky Portrait
Values Questionnaire, ktora pozostava z 21 poloziek. Kazda z poloziek reprezentuje ciele,
aSpirdcie resp. zelania, ktoré koreSponduju so zadkladnymi hodnotami ako napr. ,,Vyhladava
kazdu prilezitost’, aby sa zabavil. Je preftho dblezité robit’ veci, ktoré mu spdsobuji
potesenie.®, ktoré reprezentuju hodnotu hedonizmus. Devét hodnotovych typov reprezentuji
dve polozky a jeden typ — univerzalizmus, tri polozky. Jednotlivé polozky popisuju rozlicné
osoby a respondent/ka na 6-bodovej skéle vyjadruje mieru podobnosti s touto osobou.
Schwartz (2006) uvadza, ze smer porovnavania konkrétneho popisu cloveka (portrétu)

s participantom ddva vacsiu prilezitost’ na ziskanie validnej odpovede, ako v pripade, ze by sa
respondent porovnaval s jednotlivymi popismi. V druhom pripade vstupuje do komparacie
vel'ké mnozstvo vlastnych charakteristik, ktoré¢ ak respondent v popise nendjde, neakceptuje
dany popis.

V stvislosti s odporuc¢aniami Schwartza (2006) boli z analyz vyluceni respondenti, ktori
neodpovedali na 5 a viac poloziek metodiky a zaroven ti, ktori odpovedali na 16 a viac
poloziek rovnako, teda neboli schopni diskriminovat’ logicky protikladné polozky. Pocty
respondentov, ktori splnili tieto kritéria uvadzame v tretom stipci tabulky 1.

Vysledky a interpretacia

Hodnotové orientacie respondentov podla krajin
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Medzinarodny komparativny vyskum — Europska socialna sonda poskytuje moznost’
porovnat’ udaje ziskané rovnakym spoésobom zberu, v rovnakom ¢ase a rovnakym néstrojom
v rozliénych krajinach. Pre ucely komparacie hodnotovych preferencii respondentov vsetkych
zucCastnenych krajin sme zvolili dvojdimenzionélny graf zobrazujici hodnotové dimenzie ako
bipolarne konstrukty s hodnotami od -5 po +5.
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Graf 1: Priemerné preferencie hodnotovych dimenzii v jednotlivych krajinach

Z prezentovaného grafu 1 je zrejmé, ze respondenti z vacSiny krajin zastavali viac
konzervativne hodnoty a to najmé z Ukrajiny, Pol'ska a Grécka, ktoré v rdmci Europy patria
k najreligiéznej$im krajindm. Podobné vysledky sme zaznamenali aj u slovenskych
respondentov, ktori vo vac¢sej miere preferujii hodnoty odolavajuce zmenam. Naopak
liberalnejsie hodnoty preferovali respondenti zo severu Eurdpy, z Rakuska a Svajéiarska.
Na dimenzii sebazdoéraziiovanie - sebatranscendenia vsetci respondenti preferovali hodnoty
zamerané viac na inych ako na seba, liSili sa iba v miere tejto dimenzie. K podobnym
zisteniam dospeli aj Istvanikova, Cizmarik (2005), Fedakova (2006a).

Hodnotové dimenzie rozli¢énych skupin zamestnancov
Hodnotové orientdcie manazérov

Metodika ESS poskytuje informacie o pracovnej pozicii ako aj odvetvi, v ktorom respondent
pracuje. Tieto informacie su spracované podl'a International Standard Classification of

- 125 -



Occupations a umoziuju tak selekciu respondentov podl'a pracovnych pozicii. Pre ucely
komparacie ré6znych skupin zamestnancov sme analyzovali hodnotové orientacie riadiacich
pracovnikov — manazérov a osobitne vykonnych pracovnikov v jednotlivych krajinach.
Uvedené skupiny sa liSia predovSetkym v urovni vzdelania. Ako uvadza Schwarz (2003),
vzdelanie stimuluje intelektudlny rozhl'ad a otvorenost’ vo¢i novym aktivitdm a ideam.
Vzdelanie zaroven podporuje flexibilitu, stimuldciu ako aj hodnoty stvisiace so
sebazdoraziovanim. Schwarz podobne eviduje negativne korelacie medzi dosiahnutou
uroviiou vzdelania a hodnotovymi typmi konformita a tradicia.

Hodnotové orientacie manazérov v jednotlivych krajinach korespondujt s vysledkami
netriedenej populécie (Graf 2 ) avSak s rozdielnou intenzitou. Vo v§eobecnosti mozZno
konstatovat’, ze hodnotové orientdcie manazérov boli viac liberalnejSie. Na dimenzii
sebazdoraziovanie — sebatranscendencia, sa hodnotové orientacie manazérov nelisili od
netriedenej populacie. Na tirovni jednotlivych krajin bola variancia vysledkov ovela vacsia.
Vysledky slovenskych manazérov vykazovali va¢Siu mieru liberalizmu ()

a sebazdoraznovania () v porovnani s priemerom.
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Graf 2: Priemerné preferencie hodnotovych dimenzii manazérov v Eurdpe

Hodnotové orientacie vykonnych pracovnikov

V suvislosti s predpokladanymi vzt'ahmi medzi troviiou vzdelania a hodnotovou orientaciou
sme oc¢akavali preferenciu konzervativnych hodnot u vykonnych pracovnikov. Uvedeny
predpoklad sa potvrdil vo vsetkych zucastnenych krajinach. Priemerné hodnoty na dimenzii
konzervativizmus - liberalizmus vSetkych zucastnenych respondentov sa nachadzali iba
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v segmente konzervativizmu (Graf 3). Na dimenzii self-enhancement - self-trenscendence
sme zaznamenali zmieSané vysledky. Hodnotové orientacie vykonnych pracovnikov na
Slovensku vykazovali takmer najvyssiu mieru konzervativizmu a va¢si posun

k sebazdoraziovaniu v porovnani s inymi krajinami. Ak vSak porovname hodnotové
orientacie manazérov a vykonnych pracovnikov, evidujeme signifikantné rozdiely na oboch
dimenziach.
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Graf 3: Priemerné preferencie hodnotovych dimenzii vykonnych pracovnikov v Europe

Zaver

Z prezentovanych zisteni vyplyva viacero zaverov. Pouzitie metodiky Portrait Value Survey,
na zistovanie hodnotovej orientacie roznych skupin zamestnancov sa javi ako opodstatnené.
Aj napriek relativne malému poctu poloziek k sledovanym dimenzidm vykazuje metodika
uspokojivu externu validitu. K podobnym zisteniam dospel aj Schwartz (2003), upozoriiuje
vSak na dostatocny pocet respondentov

Z medzinarodného porovnania vyplyva, Ze hodnotova orientacia slovenskych respondentov
vykazuje vacSiu mieru konzervativizmu a sebazddraznovania v porovnani s inymi krajinami.
Komparaciou rozdielnych skupin zamestnancov na dvoch zakladnych hodnotovych
dimenziach boli potvrdené signifikantné rozdiely na dimenzii konzervativizmus — otvorenost’
voci zmendm. Vo vsetkych pripadoch sme zaznamenali vacsiu preferenciu konzervativnych
hodnét u vykonnych pracovnikov v porovnani s manazérmi.
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Prezentované vysledky zaroven poskytuju referencné hodnoty hodnotovych dimenzii
skimanych podstuborov v slovenskom ako aj eurdpskom kontexte.
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ANALYZA VYSKYTU NEGATIVNYCH CINOV A MOBBINGU NA
PRACOVISKU

Viliam Kubéni
Ustav pedagogiky a psychologie, FHPV PU v Presove
kubani@unipo.sk

Potreba prisposobit’ Struktiry firiem, aby tieto boli schopné plnit’ poziadavky ¢oraz
viac globalizovaného sveta, a to nielen vo verejnom sektore, ale aj v sikromnom, prindsa so
sebou to, Ze pracovnici su niteni udrziavat’ stale komplexnejSie medzil'udské vztahy. Tento
interaktivny proces sa nerealizuje iba vo vnutri samotného organiza¢ného systému, ale tiez
v komunikadcii s jednotlivcami z inych firiem a pouzivatel'mi produktov, ktoré oni vytvorili.
A prave tu sa utvara priestor pre mobbing alebo psychické prenasledovanie zo strany jedného
alebo viacerych ¢lenov vo¢i inym jednotlivcom.

Pojem mobbing pdvodne presadzoval rakusky etolog a nositel’ Nobelovej ceny Konrad
Lorenz, ktorym oznacoval utok zvieracej tlupy na votrelca. Do oblasti Stadia 'udského
spravania preniesol tento pojem v 60. rokoch dvadsiateho storocia §védsky chirurg
Heinemann. V roku 1993 zaviedol v Nemecku tento pojem svédsky psycholdg prace H.
Leymann (1996, str. 168), ktory mobbing definoval ako ,,psychologicky teror v pracovnom
zivote, ktory zahtiia hostilnt a neetickl komunikdciu, je zamerany zo strany jednej alebo
viacerych 0sob voci inej osobe.*“ Aj P. Hartl a H. Hartlova (2004) uvadzaji mobbing ako
formu psychického terorizmu uplatiiovana v podnikovej praxi, pricom uvadzaju, ze jeho
podstatou je spravanie sa skupiny, ktora vnucuje svoje nazory osobe s nazorom, ktory
nezapada do skupiny. H .J. Kratz (2005, str.16) konstatuje, ze mobbing je ,,rad negativnych
komunikativnych konani, ktorych sa dopust’a jednotlivec alebo niekol’ko 0séb voci urcitému
¢loveku pocas dlhsej doby (najmenej pol roka a aspon raz tyzdenne).*

V tomto prispevku referujeme o niektorych vysledkoch ziskanych v ramci rieSenia
vyskumnej tlohy VEGA ¢. 1/3638/06 ,,Diskriminacia, mobbing, bullying v pracovnom
procese.*

Prieskumna vzorka

Vyskyt negativnych ¢inov a mobbingu sme sledovali u 113 respondentov v stikromnej
akciovej spolo¢nosti. Z celkového poctu bolo 75 muzov a 38 zien vo vekovom rozpiti 25 — 60
rokov. Priemerny vek bol 42.4 roka.

Metoda

So stthlasom autora S. Einarsena sme pouzili dotaznik negativnych ¢inov (NAQ —
Negative Acts Questionnaire).

V prvej Casti dotaznik zist'uje osobné skuisenosti respondentov s negativnymi ¢inmi
a frekvenciu vyskytu negativnych ¢inov na pracovisku. Celkovo ide o 29 tvrdeni. Pri
odpovediach na jednotlivé tvrdenia si respondent mdze vybrat’ jednu z piatich alternativ ( 1 —
nikdy, 2 — z ¢asu na Cas, 3 — raz za mesiac, 4 — raz za tyzden, 5 — denne), ktord vyjadruje
frekvenciu vyskytu negativnych sposobov spravania zo strany spolupracovnikov.

V druhej Casti dotaznika je 8 poloziek zist'ujucich, ¢i sa respondent za poslednych 6
mesiacov stal obetou takéhoto spravania, kedy mobbing zacal, kol’ko osob a akého rodu ho
pachalo, kto bol obet'ou, ¢i bol respondent svedkom mobbingu za poslednych 6 mesiacov, ¢i
bol respondent obet’ou a ¢i bol svedkom mobbingu pocas poslednych 5 rokov.

Vysledky:

Vyhodnotenim odpovedi sme zistili, Ze len 4% respondentov sa nikdy nestretlo a ani
nikdy nebolo svedkom negativnych ¢inov, ¢o sved¢i o tom, Ze mobbingové aktivity nie su
v tejto spolo¢nosti neznamym pojmom. 96% respondentov uviedlo, ze aspon z ¢asu na cas sa
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stretlo s niektorym z negativnych ¢inov ako st ohovéaranie, sledovanie, verbalne napadanie,
kritizovanie, zdmerné zadrziavanie informacii. Z celkového poctu 29 negativnych ¢inov, ktoré
dotaznik NAQ S. Einarsena diagnostikuje, 68.4% respondentov uviedlo, Ze sa nikdy nestretlo
s negativnymi ¢inmi, 25.9% sa obcas stretlo, 3.4% raz za mesiac,1.5% raz za tyzden a 0.8%
sa denne stretava s niektorym z uvedenych negativnych ¢inov.

Je potrebné upozornit,, Ze nie kazdy negativny ¢in mozno hodnotit’ ako mobbing.
Mobbing nie je kratka epizdda, ale zdihavy a vysilujici proces vyznadujici sa nesmiernou
dynamikou. Podl'a jedného rakuskeho Statistického prieskumu mobbing trva dlhsie ako 40.1
mesiaca (Kratz, J. H., 2005).

A. Riguelme (2006) uvéadza na zaklade prieskumu realizovaného agentirou Laborum
v Cile v roku 2004 na vzorke 5000 pracujucich, Ze viac ako 2/3 opytanych boli obete
mobbingu, 34% respondentov konStatovalo, Ze je v sti€asnosti obet’ou mobbingu a 33% sa
citilo ohrozenych v predchadzajicom zamestnani. Podl'a prieskumu MVK sa s mobbingom na
pracovisku stretla priblizne 1/3 obyvatel'ov Slovenska ( Fuchsova, K., 2007).

NajcastejSie oznacované osobne zazité negativne ¢iny za poslednych 6 mesiacov z hl'adiska
rodu boli v naSom prieskume tieto:

Muzi:
1. Ignorovanie ndzorov a stanovisk - 56%.
2. Sirenie klebiet a re¢i o Vasej osobe - 53%.
3. Prirad’ovanie uloh pod uroven kompetencii - 47%
4. Presunutie klI'i¢ovych oblasti zodpovednosti na bezvyznamné - 44%.
5. Zadrziavanie informacii - 43%.
6. Opakované pripominanie Vasich chyb a omylov - 43%.
Zeny:
1. Zadrziavanie informacii — 61%.
2. Sirenie klebiet a re¢i o Vasej osobe - 58%.
3. Ignorovanie nazorov a stanovisk — 53%.
4. Sirenie nepodlozenych tvrdeni, ktoré su zamerané proti Vam — 42%.
5. Presunutie kI'acovych oblasti zodpovednosti na bezvyznamné — 39%.
6. Opakované pripominanie Vasich chyb a omylov —39%.
7. Vystavovanie nezvladnutel'nej pracovnej zatazi — 39%.

Podl'a H. Leymanna (2006) je potrebné vidiet' rozdiel medzi mobbingom a obyc¢ajnym
konfliktom. Rozdiel spociva v tom, ze konflikt sa $iri medzi rovnako silnymi
spolupracovnikmi. Pri mobbingu je obet’ jasne slabsia. Slabost’ obete sa pri mobbingu viac
vykrystalizuje, lebo psychicky tlak mdéze Casom narastat’ zvlast’ preto, Ze mobbovanie pdsobi
nepretrzite a trva dlhy ¢as. Vo vécésine pripadov samotny ¢in nie je mobbingom, skutok ¢asto
pozostava zo spravania, ktoré sa uskuto¢niuje kazdy deni a bez skod. Tieto negativne Ciny sa
stavaji mobbingovymi aktivitami az svojou frekvenciou a neprestajnym vyskytom. Tymito
¢inmi sa ma poskodit’ vaznost’ (ucta) obete, alebo narusit’ komunikécia s obet'ou, alebo
sabotovat’ realizacia jej pracovnych uloh, resp. aspoi ich stazenie.

V druhej Casti sme zistovali, €i tieto negativne ¢iny respondenti pocitovali, resp.
pocituji ako mobbing, ich aktualnost’, kto sa tychto ¢inov dopustal a kol’ki zamestnanci sa za
poslednych 5 rokov, resp. 6 mesiacov stali obet'ami mobbingu vo svojom okoli. Zo 113
respondentov 18 (16%) pocit'ovali negativne ¢iny ako mobbing - z toho 10 muzov (13%) a 8
zien (21%). 9% respondentov sa vyjadrilo, Ze boli mobbovani vynimocne, 5% obcas a 2%
raz za tyzden. Kategorie frekvencie vyskytu sme spojili a vytvorili sme tak tri kumulované
kategorie: nemobovani, mobovani prileZitostne a mobbovani pravidelne. V percentudlnom
vyjadreni to znamend, ze spolu bolo mobbovanych 15,9% respondentov, z toho14,2 %
prilezitostne a 1,8% pravidelne. Negativne ¢iny ako mobbing nepocit'ovalo 84,1%

- 130 -



respondentov. Respondenti boli upozorneni, Ze za mobbing sa nepovazuje také spravanie
(incident), ktoré sa vyskytne iba raz. Ako uvadza H. Leymann ( 2006) mobbingové aktivity sa
musia objavovat’ vel'mi ¢asto (najmenej raz tyzdenne) a dlhodobo (najmenej pol roka) a vedu
k zna¢nému dusevnému, psychosomatickému a socialnemu utrpeniu obete. Aj pracovné
lekarstvo hovori o mobbingu az vtedy, ked’ sa na niektoru osobu uto¢i systematicky a dlhy cas
(Huberova, B., 1995).

Vyhodnocovali sme aj to, v akom postaveni v organizacii pracovali mobbovani
jednotlivei. Z celkového poctu 18 obeti za poslednych 6 mesiacov bolo najviac 13 radovych
zamestnancov, 4 patrili do skupiny stredného manazmentu a 1 do skupiny vyssieho
manazmentu. Po€et obeti mobbingu na pracovisku sa zvysil na 24, ak sme vyhodnocovali
obdobie mobbovania za poslednych 5 rokov. Z tohto poc¢tu 17 bolo radovych zamestnancov, 6
patrili k strednému manazmentu a 1 do skupiny vysSieho manazmentu.

Zaujimalo nés aj to, kol’ko 0s6b pachalo mobbing a kto bol pachatel'om mobbingu.
Vysledky boli rozdielne u muZov a Zien. MuZi boli vd¢sinou (82%) mobbovani nadriadenymi
(bossing), v 36% pripadov mobbing pachala skupina 0s6b voci jednotlivcovi a v 9%
pripadov bola pachatel'om jedna osoba voci jednotliveovi. V skupine Zien mobbing pachala
skupina 0sob voci zene, v 43% pripadov to boli samotné kolegyne a v 14% pripadov priamy
nadriadeny. Zenska &ast’ kolektivu je teda prevazne mobbovana Zenami a muzi su zase viac
mobbovani kolegami alebo priamym nadriadenym. V troch pripadoch sa stali obetami
mobbingu aj veduci pracovnici, ktori boli mobbovani priamym alebo nepriamym
nadriadenym.

Za poslednych 5 rokov boli svedkami mobbingu 33 respondenti, z toho 23 muzov a 10
zien. Tych, ktori sa stali svedkami aj obet’'ou mobbingu, bolo 19, z toho 12 muzov a 7 zien.
Vidime, ze pocet svedkov, ktori sa stali obetami mobbingu je vyssi v porovnani s tymi, ktori
sa nestali obet’ou mobbingu. Mézeme predpokladat’, Ze tito respondenti vnimaji atmosféru na
pracovisku intenzivnej$ie a viac si v§imaju svoje okolie.

V slovenskej legislative nenachddzame konkrétne odkazy na rieSenie problému mobbingu na
pracovisku. V Zasadach $tatnej politiky bezpe€nosti a ochrany zdravia pri préci sa vSak
uvadza, ze BOZP je chapand ako ochrana zamestnancov s ohl'adom na vsetky aspekty
suvisiace s pracou vratane takych faktorov, ako je stres, mobbing, haraSment a rovnost’
prilezitosti pre muzov a zeny na pracovisku.
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Abstrakt

V prispevku referujeme o vysledkoch prieskumu mobbingu na pracoviskéach. Z 261
respondentov 47 uviedlo vyskyt negativnych foriem spravania. Statisticky sme identifikovali
a potvrdili konkrétne formy negativnych ¢inov na pracoviskach. Nie kazdy negativny prajav
spravanie mdézeme povazovat’ za mobbing.
Abstract

In the article we refer research findings of mobbing at workplace. From 261
respondents 47 respondents mentioned an occurrence of a negative behavior. Statistically we
identified and confirmed the concrete forms of the negative behavior at a workplace. We
cannot treat each manifestation of behavior as mobbing.
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Uvod

Sucasné vyskumy sa rozsiahlo venuju problematike kritérii, ktoré pouZivaji zamestnavatelia pri
vybere svojich zamestnancov. Aj absolventi vysokych $kol si zaujimavou skupinou, priom mnohi
zamestnavatelia uz maju problém vzhl'adom na narastajicu konkurenciu na trhu prace ziskat
kvalitnych pracovnikov z radov absolventov (zh 2004). Jej poznanie moZze priniest’ skvalitnenie prace
s nimi, od ndboru cez rozvoj, planovanie ich umiestnenia na pozicie manazérov a Specialistov.
Skumana problematika ma uzke prepojenie s poznatkami o pdsobeni ¢loveka v praci. Vyberieme
taziskové pojmy.

Vyber pracovnikov je obojstranny proces, zamestnavatel si vybera pracovnika, pracovnik
zamestnavatel'a. Psychologicka zmluva, ktord podmieniuje spravanie sa pracovnika, sa uzatvara uz
v procese vyberu, vychadza zocakavani oboch stran, ktoré st ovplyviiované aj ich postojmi
a hodnotami (Kirovova, 1. 2005).

»Vztah k praci a osobné vyrovnadvanie sa s fou, Cize spokojnost v praci ,,(Kollarik, 2002, s. 123),
identifikacia s prdcou ako urc€itd troven psychického vzt'ahu ¢loveka k vykondvanej Cinnosti, su
formované uz v procese vyberu prace/zamestnavatela. Vzhl'adom na to, ze spokojnost’ v praci je
dolezitym faktorom, ovplyviiujucim sprdvanie sa pracovnika, pracovnli produktivitu, iniciativnost,
absentizmus,  lojalitu, oddanost, ma tiez prepojenie s uspokojovanim potrieb zamestnancov,
predpokladd sulad hodnot zamestnanca a zamestnavatela, povazujeme za uZito¢né venovat sa uz
zaCiatkom vzniku tohto stavu. ,,Hodnotenie spokojnosti zahfiia vSetky formy subjektivneho
prezivania prace a pracovnych okolnosti, pricom prezivanie sa pocas Zivota meni“ (Vaculik,
Nechvatalova, 2007, s. 37).

Zamestnanie/praca je prilezitost’ k naplneniu potrieb, z ktorych mnohé su aktualizované uz pri jeho
vybere abuduci zamestnanec hladd ich uspokojenie. Aspekty prace, ktoré ho médzu zaujimat,
modzeme rozdelit’ do troch skupin (Shim, Goldsberry 1999, s. 32):

- Vnutorné ,,intrinsic* — aspekty prace (povaha samotnej prace, réznorodost’ uloh, kreativita

prace, miera sebarealizacie, celkové poteSenie z prace, intelektudlna stimulacia a vyzva,
prijemné pracovné prostredie, sulad prace a osobnosti)

- Vonkajsie ,extrinsic® — aspekty prace (vySka platu, benefity, stabilita a bezpecnost’ prace,
prilezitost’ a priestor pre povysenie, prestiz)

- Zivotny §tyl ,lifestyle” (rovnovéha praca — Zivot, flexibilny pracovny &as, moznost
zosuladit’ rodinny a pracovny zivot, dostato¢ny priestor na vol'noc¢asové aktivity, geograficka

poloha — faktory, ktoré su vnepriamom vztahu k praci, tykaji sa osobného zivota
jednotlivca)

Autori vo svojom vyskume uvadzaju zistenia, tykajice sa Studentov aich kariéry

v maloobchode. Aspekty sa umiestnili v poradi — najddlezitejSie vnitorné aspekty prace,

potom zivotny $tyl a nakoniec vonkajsie aspekty prace.

Dolezitym udajom, ktory moze zamestndvatelom pomdct, je poznanie preferencii mladych ludi,
ktoré ovplyviiujii aj ich vyber budiceho zamestnavatela a v ktorych sa prejavuju aktualizované
potreby. Mozu svoju ponuku porovnat’ s poziadavkami uchadzacov, pripadne ju upravit’ tak, aby sa
stali atraktivnymi pre nich zaujimavych absolventov.
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Absolventi roéznych typov vysokych $kol st pripravovani na rozne pozicie, v réznom
prostredi materidlnom aj socidlnom.

Vyskumné otazky

Ktor¢ faktory su pre buducich absolventov pri vybere zamestnévatela dolezité?

St rozdiely v umiestneni jednotlivych faktorov medzi Studentmi humanitnych a technickych
smerov?

St rozdiely v dolezitosti jednotlivych faktorov pri vybere zamestnavatela medzi muzmi
a Zenami?

Su rozdiely v délezitosti jednotlivych faktorov pri vybere zamestnavatel'a z hl'adiska dizky
praxe, ktort mali Studenti pocas Stidia?

Metody

V préci sa venujeme identifikéacii faktorov prace dolezitych pri vybere zamestnavatela Studentov
konciacich ro¢nikov vysokoskolského studia.

Vzorku tvori 17 Studentov posledného ro¢nika magisterského Studia odboru psycholégia na
FSEV UK Bratislava a 27 S$tudentov inzinierskeho $tidia na stavebnej fakulte STU v
Bratislave. Vzorku tvorilo 15 Zien a 21muZov. Vekové rozpitie bolo 22 — 28 rokov,
najpocetnejsia skupina (90 %) bola vo veku 23 — 26 rokov. 50 % Studentov malo prax mensiu

ako 1 rok, 50 % viac ako 1 rok.

Vsetci Studenti mal skuisenost’ s pracou, aj ti, ktori neboli zamestnani, mali prax asponl v rdmci
brigad.

STU FSEV Spolu Valid Cumulative
P Prax Frequency Percent Percent

Zeny 6 9 15 Valid | 0 6 13,6 13,6

Muzi 21 ] 29 1 16 36,4 50,0

2 22 50,0 100,0
> ’ Tabul’
Spolu 27 17 44 Total 44 100.0 ka 1.
Vzorka

podl'a pohlavia Tabulka 2. Prax (0 = bez praxe 1=do 12 mes. 2=nad 12 mes)

Metodologia

Na ziskanie dat sme pouzili dotaznik, ktory pozostaval z 23 faktorov, ktoré mdézu byt pre
Studentov dolezité, 1 polozka bola voI'na odpoved’ — iné, ktora mohli Studenti doplnit’ podl'a
vlastného uvaZenia, ak nie¢o pre nich doleZité v zozname chybalo. Studenti STU doplnili:
dobry kolektiv, praca vo vyStudovanom odbore, prispevok na byvanie a zdravé pracovné
prostredie. Studenti FSEV doplnili: celkovy dojem ziskany pri pohovore, kaviared, podpora
kolegov, nadriadenych, motivacia.

Pri formulacii faktorov sme vychadzali z dotaznika, ktory pouzili Phillips, C.R., Phillips, A.S.
(2006) vo svojim vyskume Studentov Uctovnictva na regiondlnej univerzite na juhu USA.
Niektoré polozky sme zmenili vzhladom na situdciu na Slovensku. Zamerali sme sa na tie
oblasti, ktoré st pontikané organizaciami pri nabore pracovnikov alebo s ktorymi sa stretni
pri pdsobeni v organizacii.

Studenti mali faktory postdit' na 5 bodovej $kale (1-uplne neddlezité, 2-skor neddlezité, 3-ani
dolezité¢ ani nedolezité, 4-skor dolezité, 5-vel'mi dolezité) zakrazkovanim, nakolko s pre
nich osobne ddlezité pri vybere organizacie, pre ktortl by chceli po skonceni §tidia pracovat’.
Pri vyhodnocovani udajov sme faktory prace rozdelili do troch skupin podla Shim,
Goldsberry (1999). Z nasich poloziek sme zaradili jednotlivé faktory prace nasledovne:
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Vnutorné — ndro¢nd praca, ktord je vyzvou, pozitivna organizacna klima a autonoémnost’
prace. Polozky nie su vnutorne konzistentné.

Vonkajsie, stivisiace s pracou - prilezitost’ pre kariérny postup, istota prace, dobry rozvojovy
program, zabezpecenie pri odchode do dochodku, dobré zdravotné zabezpecenie, dobry plat,
prispevky na Sport a kultaru, priplatok na nemocenskt, dobré meno firmy, dobré zivotné
poistenie, zamestnavatel’ plati d’alSie vzdelavanie, zdravotné a Sportové vybavenie pracoviska.
(Cronbach Alpha 0,69).

Zivotny $tyl — platené osobné volno, vykonavanie prace v mieste pracoviska, lokalita,
flexibilnd pracovna doba, pravdepodobnost’, Ze si partner ndjde pracu v blizkosti, presne
vymedzeny pracovny cas, ziadne cestovanie do prace, pomoc pri zabezpeCovani chodu
domaécnosti. (Cronbach Alpha 0,71)

Pri zistovani S$tatistickej vyznamnosti rozdielov ddlezitosti jednotlivych faktorov z hladiska
pohlavia, navstevovanej Skoly a praxe sme pouzili neparametricky Mann Whitney U test.

Vysledky

Celkovée vysledky uvadzame v tabul'ke na konci prispevku.

Najdolezitejsie faktory

NajdolezitejSimi faktormi (zoradené od najvy$sej hodnoty), podla ktorych Studenti nasho
siboru rozliSuji medzi potencidlnymi zamestnavateI'mi su: dobry plat (6), pozitivna
organizacna klima (7), prilezitost’ pre kariérny postup (1), flexibilnd pracovna doba (18),
dobry rozvojovy program (3) a dobra povest, meno firmy (11). Hodnoty priemeru v celom
subore boli 4 a vyssie.

5,00
4,50 - ] ——
4,00 - - - — —
3,50 -
3,00 | mFSEV
2,50 4 mSTU

2,00 4+ — — — — — — | O Spolu
1,50 -
1,00 + — — — — — =
0,50 1+ — — — — — =
0,00 + —

6. 7. 1. 18. 3. 1.

ey

Graf 1. Najdolezitejsie faktory

Z grafu mozeme vidiet’, Ze vo viacerych faktoroch nie st rozdiely v ich hodnoteni Studentmi
réznych typov 8$kol, vyraznejSie sa liSia vo faktoroch ,plat“ (signifikantny rozdiel)
a ,flexibilnd pracovna doba“. Plat povazuju za dolezitejsi Studenti STU, flexibilnt pracovni
dobu studenti FSEV.

Najmenej dolezité faktory

Najmenej dolezitymi faktormi boli: pomoc pri zabezpeCovani chodu domécnosti (22),
Sportové vybavenie pracoviska (23), ziadne cestovanie do prace (21), vykonavanie prace
v mieste umiestnenia pracoviska (14), ndro¢nd praca, ktora je vyzvou (8), prispevky na Sport
a kultaru (9). Hodnoty priemeru v celom stubore boli 3,32 a niZSie.
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Graf 2. Najmenej dolezité faktory

Z grafu mézeme vidiet, ze vo vac¢Sine faktorov su v tomto pripade, aj ked’ nie signifikantné,
rozdiely v ich hodnoteni §tudentmi réznych typov §kol. Studenti STU okrem ,,naro¢nej prace,
ktora je vyzvou*, hodnotia ostatné uvedené faktory ako dolezitejsie.

Z hl'adiska Statistickej signifikancie nie st rozdiely v do6lezitosti faktorov prace medzi muzmi
a Zenami.

Statisticky vyznamny rozdiel vysiel z hPadiska $koly len v poloZke ,,dobry plat* p=0,034.

Z hladiska praxe sme zistili vyznamny rozdiel pri faktoroch ,,zabezpecenie pri odchode do
dochodku® p=0,013 a ,,dobré¢ zdravotné zabezpecenie* p=0,041. Vyssie hodnoty v obidvoch
pripadoch davali Studenti s praxou do 1 roka.

Diskusia

Ziskané vysledky dopihaji pohl'ad na mladych ludi, ktori sa chystaji vstupit’ aktivne na trh
prace.

Najdolezitejsie faktory su spojené s buducnostou mladych l'udi, ktori maju celu kariéru pred
sebou a aktivne pristupuju k jej budovaniu, tak aj zohladnuju potrebu pozitivneho prezivania
prace spojen¢ho s dobrou organiza¢nou situdciou vo vnltri aj smerom von z organizacie.
Nezanedbatel'nd, vo vzt'ahu k osobnému Zivotu, je aj flexibilna pracovna doba.

Faktory, ktoré sa umiestnili na poslednych miestach, vdc¢Sinou nie su prekvapenim, nakol’ko
nasa skupina je tvorena slobodnymi mladymi l'ud'mi. Prekvapilo len posudenie faktora
,»harocnd praca, ktora je vyzvou®, kde sme o€akavali jej vySSie umiestnenie, nakol'ko patri
medzi vnutorné aspekty prace, ktoré boli v mnohych vyskumoch identifikované ako dolezité
(napr. Shim, Goldsberry 1999, Phillips, Phillips, 2006).

V skupine faktorov, ktoré mozeme zaradit’ medzi tie, ktoré sa tykaju osobného zivota
(skupina lifestyle — vid’ graf 4.) je zaujimavé, ze okrem flexibilnej pracovnej doby su ostatné
dolezitejsie pre Studentov STU ako FSEV.

V dalsich vyskumoch by bolo mozné viac sa venovat’ obsahu pouzitych faktorov, ako ich
vnimaju budtci absolventi, ich moznému presnejSiemu popisu, vymedzit' a overit viac
vnutornych faktorov prace, ku ktorym by sa mohli budtici absolventi vyjadrovat’ a ktoré by
mohli posudit’ aj bez predchadzajicej praxe. Vhodné by bolo analyzovat, ¢im a ako
ovplyviiuje konkrétny Studovany odbor alebo Skola svojim pdsobenim hodnotenie
jednotlivych faktorov prace. Mozné by bolo vytvorit' aj diagnosticky nastroj, ktory by
umoznil aj tymto sposobom spozndvat budiiceho zamestnanca a pripadne rozliSit
potencidlnych pracovnikov na vysSie pozicie, pripadne high potentials pracovnikov.
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V hodnoteni kritérii sa prejavuju potreby, hodnoty, ktorych poznanie moze vytvorit’ lepsi,
plastickejsi obraz pre pracu so zamestnancami.

Zaver

Zamestnavatelia by sa popri tom, ze ponukaji buducim pracovnikom urcité benefity, mali by
sa snazit' spoznavat’ ich preferencie suvisiace s vykondvanim prace, aby ponuku aj budicu
pracu s nimi mohli dobre a efektivne nastavit tak, aby mali vykonnych, lojalnych,
iniciativnych, primerane spokojnych pracovnikov.
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Faktor FSEV STU Spolu
Mean | SD | poradie | Mean | SD Mean | SD | poradie
1 Prilezitost’ pre kariérny
" | postup 4,53 | 0,62 2. 4,33 | 0,68 3. 4,41 | 0,66 3.
2 Istota prace — stale
" | zamestnanie 394 | 0,75 7. 393 | 1,07 7. 3,93 | 0,95 7.

3. | Dobry rozvojovy program 4,18 | 0,53 5. 3,96 | 0,85 5-6. | 405 | 0,75 | 4.-5.
Zabezpecenie pri odchode do

dochodku 324 | 1,25 |15.-16.| 3,78 | 0,97 12. 3,57 | 1,11 14.
5 Dobré zdravotné
zabezpecenie 3,71 | 0,92 9. 3,74 | 0,98 13. 3,73 | 0,95 10.
6. | Dobry plat 441 | 0,51 3. 4,70 | 0,61 1. 4,59 | 0,58 1.
7. | Pozitivna organizacna klima 4,59 | 0,62 1. 4,56 | 0,58 2. 4,57 | 0,59 2.
3 Néaroc¢na praca, ktora je
vyzvou 3,41 | 0,87 13. 326 | 086 | 21. 3,32 | 0,86 | 18.-20.
9. | Prispevky na Spor a kulturu 3,12 | 141 |17.-19.| 3,44 | 0,80 19. 3,32 | 1,07 | 18.-20.
10. | Priplatok na nemocensku 324 | 097 |15.-16.| 3,70 | 0,87 14. 3,52 | 093 | 15.-16.
11. | Dobra povest, meno firmy 4,00 | 1,06 6. 4,04 | 0,85 4. 4,02 | 0,93 6.
12. | Dobré zivotné poistenie 3,12 (099 |17.-19.| 3,56 | 1,01 | 17.-18 | 3,39 | 1,02 17.
13. | Platené osobné vol'no 3,65 | 1,00 | 10.-11.| 3,96 | 0,85 | 5.-6. 3,84 | 091 8.
14 Vykondavanie prace v mieste
" | umiestnenia pracoviska 2,94 | 1,25 21. 3,56 | 1,01 | 17.-18 | 3,32 | 1,14 | 18.-20.
15. | Lokalita 347 | 1,12 12. 3,67 | 0,88 | 15-16. | 3,59 | 0,97 13.
16. | Autonomnost’ prace 3,76 | 0,75 8. 3,67 | 0,78 | 15.-16.| 3,70 | 0,76 11.
17 Zamestnavatel plati d’alSie
" | vzdelavanie 3,65 | 1,17 | 10.-11.| 3,89 | 0,64 8. 3,80 | 0,88 9.
18. | Flexibilnd pracovna doba 435 | 0,61 4. 3,85 [ 099 | 9.-10. | 4,05 | 0,89 | 4.-5.

Pravdepodobnost’, Ze si
partner /partnerka ndjde pracu | 306 | 139 | 20. | 3,81 | 1,14 | 11. | 3,52 | 1,28 15-16.
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priamo alebo v blizkosti
mesta, kde budete pracovat’

Presne vymedzeny pracovny
Cas/Cas na osobny zivot 3,35 | 1,27 14. 385 | 1,17 | 9.-10. | 3,66 | 1,22 12.
Ziadne dochadzanie
(cestovanie) do prace 3,12 | 1,27 | 17.-19. | 3,33 | 0,83 20. 3,25 | 1,01 21.
Pomoc pri zabezpe€ovani
chodu domacnosti 2,29 1092 | 23. 2,85 1095 | 23. 2,64 | 0,97 23.
Zdravotné/$portové
vybavenie pracoviska 2,71 | 0,99 22, 3,19 | 1,00 | 22. 3,00 | 1,01 22.
Tabulka 3. Priemery a Standardné odchylky faktorov u Studentov FSEV, STU a celej vzorky
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Graf 5. Mean a SD Vnutorné faktory

Predkladany text je ciastkovou studiou k vyskumu, realizovanému v ramci grantovej ulohy
VEGA 1/14528/07 — ,, Mlady nadany — ,, High Potentials “ manazér v socidlnom a organizacnom
systéme organizdcie

Abstract

Current research described a number of determinants that employers use in making selection
decisions about coming employee. In contrast few studies have examined those factors
students use in differentiating among prospective employers. This study reports rating of 23
factors potentially present in workplaces by psychology students terminate year from Faculty
of Social and Economic Sciences and students from Faculty of Civil Engineering. The most
and least factors are discussed. Additionally, implications for future research, using of this
knowledge and organizational recruiting practices are presented. We compare differences in
importance of factors between students attends different types of universities.
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PODOBY A KONTEXTY AGRESIE V PRACT!

Ladislav Lovas
Katedra psychologie FF UPJS
ladislav.lovas@upjs.sk

Problematika agresie v praci ma komplexny charakter. Tvori je niekol’ko okruhov otazok,
ktoré ako Ciastkové oblasti jednej problematiky spolu stvisia. Patria k nim podoba a vyskyt
agresie v prace, jej antecendenty, dosledky a niektoré d’alSie. Najma z hl'adiska praktickych
suvislosti sa radi medzi dolezité aj otdzka reakcii napadnutych osob a ich suvisu s podobou
utrpenej agresie. V prezentovanom prispevku st uvedené vyskumné zistenia, ktoré sa tykaju
uvedenej problematiky v oblasti vnitroorganizacnej agresie, ktora je najcastejSie oznacovana
ako bullying, mobbing alebo obt'azovanie v praci.

Stcasné chépanie diskutovaného typu agresie na pracovisku dobre reprezentuje jedna z
jeho najznadmejsich definicii. Podl'a nej bullying (mobbing) v praci znamena obt'azovanie,
urazanie, socialne vylu¢ovanie (excluding) alebo negativne posobenie na pracu niekoho
(Einarsen, Hoel, Zapf, Cooper, 2003). Pritom podl’a uvedenych autorov na to, aby sa oznacila
ista aktivita ako bullying (alebo mobbing) musi sa vyskytovat’ opakovane a pravidelne (napr.
tyzdenne) pocas istého obdobia (napr. Siestich mesiacov). Aj podl'a tejto definicie je bullying
v praci dlhSie trvajicou agresiou, teda druhom agresie, ktory sa vyskytuje aj v Skole, doma,
v armade a v d’alSich prostrediach. (V slovenskej odbornej, ale aj v beznej komunikacii, sa
udomacnil v danej oblasti pojem mobbing. V tomto texte su zdmerne pouzivané ako
synonyma pojmy bullying a obtazovanie v praci v snahe poukdzat’ na situaciu v danej oblasti,
najmi na fakt, Ze pojem mobbing nie je vSeobecne prijatym jedinym terminom pre oznacenie
uvedenej formy agresie v praci.)

Zistovanie vyskytu tvori prvy krok Studia agresie v praci. Okrem zist'ovania pri¢in
a dosledkov patri k dolezitym otazkam aj jej zvladanie napadnutymi osobami. Nakol'ko
agresivne napadnutie ma charakter stresovej situacie, je mozné vyuzit’ pri jeho vyskume
z pohl'adu obeti poznatky a cely pristup tykajuci sa zvladania (copingu) stresovych situdcii.
V tom je mozné vychadzat’ z niektorého z existujucich modelov kategorizacie sposobov
(stratégii) zvladania a dotaznikov, ktoré ich zistuju (Carver et al., 1989, Amirkhan, 1990).
Inou moznost'ou je vyuzitie pristupu, podl'a ktorého tvori agresivny ttok Specificky typ
stresovych situacii. Preto je potrebné uvazovat’ o Specializovanej kategorizacii stratégii jeho
zvladania. Tato moznost’ vyuzili Salmivalliové, Karhunen a Lagerspetzova, ktori
identifikovali tri sposoby odpovede na tyranizovanie (,,bullying*, Sikanovanie) u deti
(Salmivalli, Karhunen, Lagerspetz, 1996). Konkrétne to boli nasledovné stratégie (subtypy
obeti): kontraagresia, bezmocnost’ a nonsalancia.

Tento pristup vyuzili aj Lovas a Matejovska (2008), ktori identifikovali Styri stratégie
zvladania agresie napadnutou osobou: kontraagresiu, bezmocnost,, nonsalanciu, urovnavanie.
Ich identifikaciu umoziuje nimi pripraveny dotaznik ZAS (Zvladanie agresivnych situdcii),
ktory ma 27 poloziek tvoriacich Styri subskaly zodpovedajuce vyssie uvedenym sposobom
zvladania agresie.

V d’alSom texte su uvedené vysledky jedného z vyskumov, v ktorom bolo cielom
prostrednictvom dotaznika Obtazovanie v praci zistit’ vyskyt agresivneho spravania medzi
zamestnancami organizacie a ich zvladanie.

Metdda

! Prezentované vysledky su su¢astou projektu VEGA 1/3652/06
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Pre zistovanie obt’azovania v praci sme vyuzili slovenskua verziu dotaznika Work
Harassment Scale (Bjérquist, Osterman, Hjelt-Back, 1994), ktora uz bola vyuzita
v predchadzajucich vyskumoch (Lovas, 2000, 2006).

Vyskumnu vzorku tvorilo celkove 91 ucastnikov vo veku 20 — 60 rokov, priemerny vek bol
41,9 roka. Boli to zamestnanci dvoch organizacii — Skoly a sukromnej stavebnej firmy.
Utastnikmi vyskumu zo §koly boli okrem jednej vynimky Zeny, uastnici zo stavebnej firmy
boli muZi.

Vysledky

Prvym krokom analyzy udajov bol vyskyt zistovanych foriem utrpeného agresivneho
spravania. Vzhl'adom na to, Ze pri rozdielnom type organizécii nebolo ich zastipenie
zrovnocenené z hl'adiska pohlavia, nie je mozné porovnanie oboch organizacii Standardnym
sposobom. Napriek tomu uskuto€nené zistovanie vyznamnosti rozdielov mé preto len
orientacny charakter.

NajcastejSie uvadzané formy obt'azovania v praci su uvedené v tabul’kach ¢. 1 a 2. Ako je
vidiet' v $kolskom prostredi dominovali formy z oblasti verbalneho napadania osobného
charakteru, v pripade stavebnej firmy bolo najcastejSie uvadzané napadanie vzt'ahujice sa
k praci.

Tab. ¢. 1:
NajcastejSie formy obt’azovania v Skole

Zlomyselné klebety 2,19
Sirenie klamstiev 1,83
Obvinovanie 1,78
Ustipacné pozndmky zosmieSiiovanie 1,67
Poznamky, ktoré s maji dotknat’ 1,67
Tab. ¢. 2:

Najcastejsie formy obt'azovania v stavebne firme

Hlasné pokrikovanie, okrikovanie 2,12
Nadmerne obmedzovanie 2,06
Nadmerna a neprimerana kritika 2,00
Vyhrazné pohlady, gesta 1,89
Sirenie klamstiev 1,88

Ako sme uz uviedli porovnanie organizacii je v naSom pripade problematické vzh'adom na
nevyvazenost’ zastupenia muzov a zien. Ziskané udaje maju preto skor charakter pripadove;j
Studie — priblizuju situaciu v dvoch konkrétnych organizaciach. Napriek tomu sme overovali
vyznamnost’ rozdielov medzi nimi a to s vedomim, zZe vysledky mézu mat’ len orienta¢nu
hodnotu. Pri testovani vyznamnosti rozdielov v takomto kontexte bol zisteny vyznamny
rozdiel medzi Skolou a stavebnou firmou na tirovni celkového skore v pouzitom dotazniku
(F=10,674, p=0,0015) aj pri porovnani odpovedi na jednotlivé polozky. Priemerné skore
ucastnikov vyskumu zo Skoly bolo 39,55, zo stavebnej firmy 49,20. Pri analyze na tirovni
poloziek (Raovo R 30383, p=0,00003) boli vyznamné rozdiely vo vicSine poloziek (23 z 30).
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Okrem jednej vSade zaznamenany vyssi vyskyt vo firme. V skole bol vyssi vyskyt
zlomysel'nych klebiet §irenych za chrbtom (priemery Skalovych tidajov boli 2,19 a 1,71).

Tieto zistenia neumoznuju odlisit, ¢i je pri¢inou rozdielov typ organizacie alebo ,,zenské* a
»muzskeé® prostredie. M6zu vSak posluzit’ ako potvrdenie vyuzitel'nosti pouzitého
vyskumného nastroja pre vyskumy daného typu.

V analogickom kontexte boli zistované a analyzované (ANOVA) stratégie zvladania
agresie. Podl'a idajov uvedenych v tab. €. 3 bolo v skolskom prostredi ako naj¢astejsi spdsob
zvladanie agresivneho napadania uvddzané nonsalantné spravanie chapanie ako snaha ,,byt’
nad vecou®. Druhym silne zastGpenym sposobom rieSenia tychto situdcii bola snaha urovnat’
situaciu, docielit’ zmierenie. Ugastnici vyskumu zo stavebnej firmy uviedli tiaz ako
najcastejSie vyuzivané uvedené dva sposoby zvladania napadania, ale rozdiel medzi nimi
a ostatnymi dvomi formami nebol tak vel’ky ako v pripade ucitelov.

Tab. ¢. 3:
Priemerné skore vyuzivania réznych sposobov zvladania agresie v $kolskom prostredi
a v prostredi stavebnej firmy

Skola Firma F P
Kontraagresia 1,31 1,44 1,99 0,1621
Bezmocnost’ 1,81 1,45 10,58 0,0016
Nonsalancia 2,75 1,62 48,40 0,0000
Urovnanie 2,44 1,69 22,32 0,0000

Aj v tomto pripade st uvedené vysledky testovania vyznamnosti rozdielov medzi
ucastnikmi z dvoch konkrétnych organizacii len ako orientacné. Vyplyva z nich, ze
z uvedenych dvoch organizacii je v Skolskom prostredi vyrazne silnejsia tendencia odpovedat’
na agresivne napadnutie nonSalantnym spravanim a snahou urovnat’ incident v porovnani so
stavebnou firmou. Zaujimavym momentom je silnejSie prezivana bezmocnost’ v Skolskom
prostredi.

Dalsia ¢ast’ analyzy bola venovana vyuzivaniu identifikovanych §tyroch spdsobov zvladania
v roznych typoch napadnutia. Predmetom porovnania neboli jednotlivé polozky, ale ich
zoskupenia s vyuzitim znamych vysledkov faktorovoanalytickych studii tykajacich sa
bullyingu v préci. Prakticky vo vSetkych $tadiach, ktorych bola vyuzitd faktorova analyza
niektorého zo znamych dotaznikov bullyingu (mobbingu) boli identifikované dva faktory:
bullying vzt'ahujuci sa na pracu, osobny bullying (Einarsen a Hoel, 1999). Pre ucely tejto
studie boli k tymto dvom kategdriam zaradené nepriame obt'azovanie, vzhl'adom na jeho
Casté uvadzanie zistené obsahovou analyzou odpovedi.

Podrla vysledkov ANOVA bolo vyuzitie zistovanych postupov (kontraagresia,
bezmocnost, nonsalantnost’ a zmierovanie) vyznamne ovplyvnené typom incidentu. Vel'mi
vyznamné rozdiely boli v odpovedani nonasalantnym spravanim na nepriame obtazovanie
a na ostatné dva typy obt'azovania (osobné a tykajuce sa prace). Snaha byt nad vecou
(nons$alantgné spravanie) dominuje v pripade nepriameho obt'azovania. V tomto type
incidentov je v porovnani s ostatnymi silnejSie zastpend aj bezmocnost’.

Tab. ¢. 4:
Priemerné skore vyuzivania réznych spdsobov zvladania obt’azovania v praci v roznych
typoch incidentov

Obtazovanie

Préca | Osobné | Nepriame F P
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Kontraagresia | 1,45 1,39 1,32 0,526 0,593
Bezmocnost' | 1,64 1,47 1,80 3,094 0,050
Nonsalancia | 1,98 1,91 2,59 5,124 0,007
Urovnanie 1,88 1,98 2,24 1,329 0,269
Zaver

Z hladiska relevantnosti st najdolezitejSim zistenim rozdiely v spravani vyvolanom
réznymi typmi incidentov. Prejavil sa tym predpokladany vyznam situa¢ného kontextu
zvladania agresie, v tomto pripade obt'azovania v préci. Zistenia tohto charakteru poukazuju
na potrebu diferencovat’ incidenty z hl'adiska ich obsahu pri Studiu ich zvladania napadnutymi
(posSkodenymi) osobami. Z hl'adiska d’alSieho vyskumu st podnetné zistenia tykajice
organizacii, z ktorych zamestnanci boli u¢astnikmi vyskumu. Dal3ie overenie moze priniest
obraz o prevazujucich forméch obt'azovania v préaci a spdsobov ich zvladania prostrednictvom
nastrojov (dotaznikov), ktoré bolo vyuzité v prezentovanom texte.
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NASTROJE PRO DIAGNOSTIKU TACITNICH ZNALOSTI
MANAZERU
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Univerzita Tomase Bati ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky
matoskova@fame.utb.cz, bejtkovsky@fame.utb.cz

Uvod

Nejcennéjsim organiza¢nim aktivem jsou lidé a jejich znalosti. Pravé proto se dnes tolik
mluvi o znalostnim managementu. Pozornost se pfitom za¢ina pomalu piesouvat od
explicitnich k tzv. tacitnim znalostem (tacit knowledge), tedy, zjednoduSené feceno,
znalostem existujicim v mysli ¢lovéka.

V souvislosti s tacitnimi znalostmi existuje fada dosud nevyjasnénych otazek. Jednou z nich
jeito, jak vibec tacitni znalosti diagnostikovat. Této problematice je vénovan nasledujici
ptispévek.

1. Tacitni znalosti

V literatute (napt. Armstrong (2002), Mladkova (2004)) jsou rozliSovany dvé formy (event.
dimenze) znalosti - explicitni a tacitni.

Explicitni jsou znalosti vyjadiené formalizovanym zptisobem (pismeny, slovy, Cisly ¢i
jinymi symboly). (Mladkova (2004), s. 29) Podle fady autort (napi. Armstrong (2002), s. 291,
Reboul (20006), s. 262, Vymétal et al. (2005), s. 213) je lze systematicky utfidit a jsou
relativné snadno dostupné. Najdeme je v databazich, podnikovych intranetech ¢i v souborech
dusevniho vlastnictvi. Mladkova ((2004), s. 11) uvadi, Ze mohou mit podobu zpravy,
dokumentu, statistiky, finan¢niho vykazu atd.

Tacitni jsou znalosti v hlavach lidi. (Collison, Parcel (2005), s. 19, Armstrong (2002), s. 291)
Jsou vazany na podvédomi ¢lovéka €1 Cinnost, pii niz jsou vyuzivany. (Mladkova (2004), s.
28)

Rada autorti (napt. Brockmann, Simmonds (1997), Bennett (1998), Guinipero et al. (1999),
Fox (1997), Wagner (1985), Sternberg (2001), Sternberg et al. (1993)) je charakterizuje jako
praktické know-how (¢i védomosti ,,pro jednani®, praktickou inteligenci, know-how o
skute¢ném svéte, praktické porozuméni) zformované v mysli ¢lovéka v priabehu let na zakladé
zkuSenosti a vlivem interakci s prostiedim. Toto know-how navic obvykle neni ziskdno na
zékladg formélni vyuky, ale prostiednictvim implicitniho' a neformalniho u&en.

Mladkova ((2005), s. 11) vymezuje tacitni znalost jako kombinaci (slozity komplex)
explicitnich znalosti, dovednosti, zkuSenosti, intuice, pravidel, principti, mentalnich modelt a
osobnich pfedstav konkrétniho ¢loveéka nebo skupiny lidi.

Tacitni znalosti v podstaté znamenaji pochopeni toho, jak urcity systém ¢i proces ve
skute¢nosti funguje, a jsou proto nezbytné pro zvladnuti kazdé lidské Cinnosti.

Tacitni znalosti se projevuji napt. v tom, Ze lidé néco udé€laji bez toho, ze by si toho byli
védomi (udé€laji to spontanné), nebo nejsou schopni vysvétlit, jak néco deélaji, nebo vi néco,
ale nejsou schopni to vyjadrit slovy, ¢isly, ani jinymi symboly. (Gourlay (2004))

Jako konkrétni priklady tacitnich znalosti byvaji uvadény znalost jezdéni na kole, fizeni auta,
obsluhy stroje ¢i prace se slozitym softwarem. (Mladkova (2005), s. 15-16). Patii sem ale i
takové znalosti jako: jak uspé$né dojednat obchodni kontrakt, jak ispésné€ vést tym, atp.
(Vymétal et al. (2005), s. 213)

' Implicitni u€eni probiha nevédomé, tj. bez zaméru se uéit a Gasto bez védomého zaregistrovani toho, Ze se
¢lovek néco naudil. (Eraut (2000), Fox (1997))
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Haldin-Herrgard (2003) fikd, Ze tacitni jsou i normy a komunikacni dovednosti, které fidi
nase vztahy a interakce s jinymi lidmi.

V nasem vyzkumu jsme se zaméfili na tacitni znalosti manazerti, moznosti jejich rozvoje.
Vymezili jsme predmét naSeho vyzkumu (manaZzerské tacitni znalosti) jako praktické know-
how, které manazer ziskal na zaklad¢ zkuSenosti a které pouziva ve své praci. Podstatné je, ze
se nejedna pouze o jednotliva pochopena fakta, ale o vzajemné propojenou komplexni
soustavu informaci a znalosti. Tato soustava je obvykle tim komplexné&jsi (rozsahlejsi, vice
provazand), ¢im vyssi pozici manazer v organizacni hierarchii zastava. Diivodem je, Ze na
vysSich pozicich se fidici pracovnik dostava do kontaktu se SirSim spektrem situaci.

2. Problémy diagnostiky tacitnich znalosti

Jednim z problémt, se kterymi se vyzkumnik potyka pti diagnostice tacitnich znalosti, je, Ze
znacnou cast tacitnich znalosti ziskdvame nevédomé, ptip. jsme tacitni znalost sice ziskali na
zakladé piivodné védomého provadéni (napf. pfi uceni se hie na piano, pfi nacviku ctent,
uceni se taneCnim krokim), ale v soucasné dob¢ ji pouzivame spontdnn¢ a jeji existenci a
uziti si neuvédomujeme. Navic nositel tacitni znalosti, vi-li uz, Ze ur¢itou znalost ma, si
nemusi byt védom vSech jejich aspektt, tj. vSech jejich vazeb a vztaht, a proto je pii
sdélovani tacitni znalosti opomene. Tacitni znalost také mize svému nositeli zajiStovat
urcitou prevahu (“konkuren¢ni vyhodu’) nad témi, kdo ji nemaji, a doty¢ny proto nemusi byt
ochoten se o ni pod¢lit. Bude-li k tomu pfinucen, pravdépodobné se ji pokusi zkreslit ¢i ji
nevyjadiit kompletni. Dalsi obtiZe souvisi se samotnym vyjadifovanim tacitni znalosti

v explicitni podobé. Napf. kody, které 1ze pouzit pro explicitni vyjadieni tacitni znalosti,
nemusi byt dostate¢né€ rozvinuty, aby umoznily jeji pfesné vyjadieni. Jinak feceno: Casto
nedokazeme svou tacitni znalost slovy ani jinymi symboly popsat. Jednim z dal§im problémut
muze byt, Ze kody, které pro vyjadieni tacitni znalosti jedinec pouzije, miize druhy vnimat
odli$nym zpusobem, pfisoudit jim jiny vyznam (napf. protoze ma jinou zkuSenost nebo mu
urcitd zkusenost chybi). Disledkem je, ze si vytvoii vlastni tacitni znalost, ktera se vSak
nebude vyznamové shodovat s ptivodni.

3. Nastroje pro diagnostiku tacitnich znalosti

Ackoliv je pfimé sd€leni tacitnich znalosti problematické, 1ze je casto odvodit z jednani
¢lovéka ¢i pomoci sebereflexe. Sternberg (2001) proto doporucuje pro vyzkum tacitnich
znalosti vyuzivat interview nebo pozorovani. Spolu s Wagnerem navrhli rovnéz pro méieni
tacitnich znalosti metodu prezentujicich scénait. Ty popisuji problémy, kterym celi lidé

v dané profesi. (Sternberg et al. (1993))

Napt. Wagnerovo méteni manazerskych tacitnich znalosti (Wagner (1985), s. 43-44) je
zalozeno na prezentovani 12 situaci spojenych s praci a nabidce moznych reakci v dané
situaci. Subjekty hodnotili skutec¢nou (jak dilezita nebo dobra je dana reakce v realité
podnikatelského svéta, jak jej znaji) a idealni (jak dilezita nebo dobra by dana reakce byla

v idealni spolec¢nosti) kvalitu kazdé nabizené reakce. Vysledek méfeni tacitnich znalosti byl
urcen jako soucet smérodatnych odchylek jedincova ohodnoceni od primérného ohodnoceni
expertni skupiny. Tu pfedstavovalo 13 odborniki, ktefi a) byli zaméstnani ve spole¢nostech
na seznamu Fortune 500, b) méli titul vyssi v prestizi a odpoveédnosti nez Vice-President
(napt. vykonny viceprezident, prezident, pfedseda) a ¢) napsali, Ze maji ro¢ni plat 100 000
USD ¢i vice. Nizsi smérodatnd odchylka znamenala vyssi troven tacitnich znalosti. (Wagner
(1985), s. 51)
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1 2 3 4 5 6 7
velmi ani dobré velmi
Spatné ani $patné dobré

[Rizeni sebe, lokalni orientace]
Odkladani, problém byt neschopen zacit ¢i dokoncit ukol, ktery potfebujeme ude€lat v ur€itém terminu, je
pomérné bézny. Ohodnot'te kvalitu nasledujicich strategii pro pfekonani tendence k odkladani:
Ohodnoceni
1. Pfimét se stravit nejméné 15 minut denné na daném ukolu v nadé&ji, ze kdyz uz jste jednou
zacal/a, budete pokracovat v praci déle.

2. Stravit urcity ¢as zvazovanim, co na dané uloze nemate radi, a pak se pokusit zménit tento
aspekt.

3.  Odmeénit se pokazdé, kdyz zacnete na dané uloze pracovat.
4. Predstavit si negativa, ktera nastanou, pokud nedokoncite ukol vcas.
5. Pockat se zahajenim daného tkolu do té doby nez ho skute¢né budete chtit ud¢lat.

6. Odstranit vSe, co muze odvadét vasi pozornost, takze pobliz nebude nic jiného, co byste
mohl/a dé€lat, kromé ukolu, ktery musite dokon¢it.

7. Predstavit si, jak dobfe se budete citit, azZ dokoncite dany tikol a budete moci délat néco, co
d¢lat cheete.

8. Nesnazit se o dokonalost, protoze vétsina ukolil za to nestoji.

9. Pozadat né€koho, aby dohliZel na vas postup, a tak vas motivoval k praci na daném tkolu.

Obr. 1 - Priklad situace ve Wagnerove dotazniku pro méreni manazerskych tacitnich znalosti
Zdroj: Wagner(1985), prel. J. Matoskova

Kerr (2005) ale tvrdi, Ze tento Wagnertv dotaznik ma dvé zavazné koncepcni slabiny.
Vzhledem k tomu, Ze znalosti, které by mél ohodnocovat, jsou tacitni a tedy obtizné
vyjadfitelné, je otazkou, zda respondent bude schopen dotaznik vyplnit. Dal§im problémem je
podle ni, ze tacitni znalosti jsou svou povahou zavislé na kontextu. Wagnerovo méieni ale
nabizi jedinciim obecné situace a respondenti neznaji kontext, za néjz by méli situace
ohodnocovat. Naptiklad neni zfejmé, zda respondenti by méli situace ohodnocovat ve vztahu
k jejich vlastni organizaci nebo néjaké jiné hypotetické organizaci.

Haldin-Herrgard (2003) pii vyzkumu tacitnich znalosti vyuziva rozhovory. Ty upfednostiiuje
pted dotazniky, protoZe nabizi lepsi ptilezitost pro vysvétlovani a diskusi. Jako spoustée
diskuse pfi mapovani tacitnich znalosti vyuziva 92 karet s pojmy tykajicimi se tacitnich
znalosti. VSechny karty jsou tazatelem pfedany respondentovi a ten je pozadan, aby vytfidil
karty, které souvisi s jeho praci. Ty, které nevybere, jsou dany stranou. Vybrané karty tvoii
zaklad rozhovoru. Tazatel postupné podava zvolené karty respondentovi a klade mu k nim
otazky. Respondent vypravi o jejich vyuziti v jeho praci (napf. o vyuziti intuice), o jejich
vyznamu a ohodnocuje jejich vliv na kone¢ny vysledek jeho prace na Skale 1-5. (Haldin-
Herrgard (2003))

Guinipero et al. (1999) se naopak piiklonili k dotaznikiim a snazi se diagnostikovat tacitni
znalosti pomoci série otazek.
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I v ramci naseho vyzkumu jsme se zabyvali moznostmi diagnostiky tacitnich znalosti. Tato
problematika byla konkrétné diskutovéna na dvou seminéiich. Téch se zi¢astnili akademicti
pracovnici i lidé z praxe. Byly navrzeny nasledujici postupy:

* pozorovdni, a to s vyuzitim zvukovych zdznamt a videozaznamt jedndni manaZzert. Pro
pozorovani by mohly byt navozeny situace (a to z bézné praxe ¢i krizové) i uméle —
napf. pomoci hrani roli. Pozorovani by bylo vhodné doplnit zpétnym simulovanym
vybavovanim. Pfi ném by manazer zpétné€ sledoval a komentoval zdznam svého jednani.

» strukturované i polostrukturované rezhovory s manazery a jejich analyza. Tyto rozhovory

je mozn¢é skloubit s pozorovanim manazera, piip. je Ize doplnit navozenim urcité situace a
sledovanim, jak si s ni manaZer poradi.

= piibéhy vypravéné manazery (napf. autobiografické pribéhy ¢i ptib¢hy o prozitych

zkuSenostech a zplisobech feseni problémovych situaci) - mohou byt rovnéz jednim z
identifika¢nich nastroji, nebot’ tacitni znalosti jsou do ptib&hi ,,vnofeny*.

* dotazniky s modelovymi situacemi (napt. Wagnerav test (1985)).

Pro hlubsi vyzkum manazerskych tacitnich znalosti pfipadd v uvahu také kombinace vyuziti

psychologickych testll a metod diagnostiky tacitnich znalosti ¢i zakomponovani projekénich

technik, napt. testu dokonCovani vét, testu interpretace obrazki, do vyzkumu.

Na zédkladé informaci ziskanych z literarnich zdrojt, zkuSenosti a postiehti z diskusi byly pro

vyzkum tacitnich znalosti manazerti navrzeny a otestovany rozhovory s vyuzitim

myslenkovych map.

3.1. Rozhovory s vyuzitim mySlenkovych map

Cilem této metody vyzkumu bylo zjistit, jak 30 vybranych osobnostnich, instrumentéalnich a
situacnich faktorti ovlivituje proces ,,zrani“ (rozvoje) manazera, tedy ziskavani a rozvoj
znalosti, dovednosti, zkuSenosti a postojli potfebnych pro Gspésny vykon manazerské prace.
Vyzkumu se ztcastnilo 15 manazerti z 15 organizaci. Primérny vék respondenti byl 44 let
(nejmlad$imu bylo 29 let, nejstarSimu 58). Primérny pocet let plisobeni respondentli v oboru
podnikani firmy byl 16. V organizacich, v nichz byli manazefi zaméstnani, v priméru
funkci byl 2 roky a nejvyssi 29 let. Z 15 dotazovanych manazeri bylo 14 ¢leny vrcholového
vedeni, 1 plisobil na trovni stfedniho managementu.

Sbér dat u vyse popsaného vyzkumného souboru probihal od listopadu 2006 do ledna 2007.
30 zkoumanych pojml miizeme rozdélit do jednotlivych kategorii faktort ovliviiujicich
,manazerské zrani (viz Tab. 1), a sice na faktory osobnostni, instrumentalni a situacni.

Tab. 1 Zkoumané faktory oviliviiujici ,,manazZerovo zrani “
Zdroj: [vlastni zpracovani]

Osobnostni Instrumentalni Situacni
Aktivita Diskuse Firemni kultura
Intuice Kritika Konflikt
Naslouchani Prib¢h Krize
Pozorovani Rada Podpora
Podvédomi Sdileni znalosti Pomoc
Sebepoznani Simulace Pravidlo

Selsky rozum Spoluprace Ptilezitost
Tvorivost Ucitel Rozhodovani
Vnimavost Vzor Strategie
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Zodpovédnost Zkusenost (prozitek)

Zpétna vazba

Osobnostni faktory souvisi s nitrem ¢lovéka a jeho vlastnostmi ¢i schopnostmi, at’ jiz
vrozenymi €1 ovlivnénymi jeho socidlnim ucenim.

Instrumentalni faktory piedstavuji nastroje, s jejichz pomoci mize clovek ziskat tacitni
znalosti.

Situacni faktory charakterizuji kontext, za néjz mize byt dana tacitni znalost ziskéna a ktery
muze mit vliv na jeji obsah.

Samotny rozhovor s manaZerem zacinal vysvétlenim tématu rozhovoru. Nésledovalo vyplnéni
tzv. identifika¢niho listu, v némz byly zachyceny zakladni idaje o manazerovi, napt. vek,
zastdvana pracovni pozice, pocet podfizenych apod. ManaZerovi pak byly predany karticky

s pojmy. Jeho tkolem bylo nejprve si karti¢ky projit a vytadit ty, u nichzZ je podle ngj
souvislost se zranim manaZera pouze okrajova ¢i Zadna. S kartickami, které zbyly po tomto
vyttidéni, se pak pracovalo dale.

Manazer mél za kol zbylé pojmy usporadat do mentalni mapy vyjadfujici zrani manaZera. K
naznaceni vzajemnych vztahi mohl vyuzit zapalek s cernou hlavickou. V ptipadé, ze chtél
nékterou vazbu zdlraznit, mohl pouzit zépalku s rizovou hlavi¢kou. ,,Mapu* poté
komentoval — zdiivodnioval, pro¢ ji poskladal zrovna danym zptisobem. Vyzkumnik mu pak
kladl jest¢ dodatecné otazky tykajici se zvolenych pojmil (k objasnéni toho, jak je manazer
chape) a jejich vztahu ke ,,zrani* manazera. Rozhovor byl zaznamenan na diktafon a mentalni
mapa byla vyfotografovana.

Obr. 2 Priklad mentalni mapy sestavené respondentem
Zdroj: [vlastni zpracovani]

Zaznam vSech rozhovortl byl piepsan do textové podoby s vyuZzitim programu Transcriber.
Aby se snaze pracovalo s jednotlivymi mentalnimi mapami, byly ptekresleny a doplnény
komentati ze zaznamu rozhovort (viz PFiloha A). Tedy doslo ke zkompletovani dat

z fotografii a zaznamu na diktafonu.

Pti zpracovavani dat byly nejprve vyhodnoceny tdaje z identifikacnich listli, a to pomoci
jednoduché popisné statistiky. Tyto byly nasledné pouzity k popisu vyzkumného souboru (viz
vyse). Poté byla zjistovana Cetnost vybéru jednotlivych klicovych pojmii manazery.
Nasledovala analyza vztahli mezi pojmy v mentdlnich mapéch jednotlivych manazeri.
Ohodnoceny byly vztahy, které manaZzer naznacil pomoci sirek a seskupeni pojmi. Tyto
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vztahy byly doplnény jeste o tzv. fiktivni, tj. ty, které sice manazer v prubéhu rozhovoru
zminil, nicméné v mentalni map¢ nebyly vyznaceny. Bylo sledovano, s kolika pojmy byla
jednotliva klicova slova dana do vzdjemného vztahu. Kazdému vztahu byla navic pfifazena
vaha (vztahu zdiraznénému rizovou zépalkou 1,5; vztahu nazna¢enému cernou zapalkou 1;
fiktivnimu vztahu 0,5; seskupeni a ztotoznéni pojmi 0,25). Diky tomu byl uréen pomyslny
vyznam jednotlivych pojmt ve vztahu ke zrani manazera z hlediska daného respondenta.
Udaje byly poté zkompletovany za cely vyzkumny vzorek. Na zakladé toho byl vypodten
pomyslny vyznam daného pojmu ve zrani manazera a urceny klicové vazby mezi pojmy, tj.
vazby, jejichz ohodnoceni bylo vyssi nez primérné ohodnoceni vazby zvysené o smerodatnou
odchylku v hodnoceni vazeb. Primérmé ohodnoceni vazeb dosihlo hodnoty 1,58. Smérodatna
odchylka v tomto ohodnoceni byla 1,74.

Jednotlivé pojmy a vazby mezi pojmy byly s vyuZitim zdznamt rozhovori okomentovany.

K hlavnim z&vériim patii fakt, ze tacitni znalosti ovliviiuji zptisob prace manazera (napf. jeho
rozhodovéni), jeho reakce na udalosti nebo instrukce nadtizenych i jeho postup pfi vytvateni
prostiedi v organizaci, které bude vyhovovat jeho potiebam a ciliim. Ziskané tacitni znalosti
patii k faktortim, které odliSuji uspé$né manazery od mén¢ Gspésnych. Ma-li €lovek

na manazerské pozici obstat, musi mit tacitni znalosti z riiznych oblasti. Zna¢na ¢ast tacitnich
znalosti manazerl se tyka prace s lidmi. Tacitni znalosti manaZerit mohou byt zdrojem
konkurenéni vyhody, jsou soucasti intelektualniho kapitalu organizace.

Rychlost a snadnost, s jakou formovani tacitnich znalosti u manaZzeri probih4, je ovlivnéna
osobnostnimi charakteristikami manazera. Formovani tacitnich znalosti u za¢inajiciho
manazera miZze napomoci mentor. Podporuji je také dobré mezilidské vztahy, divéra a
moznosti neformalnich setkani. Pro utvofeni tacitni znalosti je dtlezita sebereflexe manazera,
tj. zhodnoceni manazerovy ¢innosti, vychozich podminek a vysledku samotnym manazerem.

Zavér

Tacitni znalosti se podileji na Gspéchu v nasem zivoté. Hlubsi porozuméni manazerskym
tacitnim znalostem, jejich formovani a zpisobiim jejich pfedavani jinym lidem umozni mimo
jiné zkvalitnit pfipravu manazeri pro vykon jejich povolani.

Vyzkum manazerskych tacitnich znalosti probiha na Fakult¢ managementu a ekonomiky
Univerzité Tomase Bati ve Zling, a to v ramci feSeni projektu Grantové agentury Ceské
republiky s ndzvem Rozvoj tacitnich znalosti manazert, registracni ¢islo 406/08/0459.
Jednim z problémi vyzkumu manazerskych tacitnich znalosti je nalezeni vhodného zpiisobu
diagnostiky téchto znalosti. V rdmci naseho vyzkumu byly vyuzity rozhovory s vyuzitim
myslenkovych map. Na zaklad¢ ziskanych zkuSenosti 1ze fici, Ze pouzitad metoda vedla
manazery k hlub§imu zamysleni nad obdobim ,,zrdni* manazera a manazerskou praci, ,,nutila*
je utfidit si myslenky a usnadiiovala vzéjemnou komunikaci. Z téchto divodi bylo jeji vyuziti
zhodnoceno jako pfinosné.

V dalsi fazi vyzkumu se predpoklada vyuziti metody ohniskovych skupin; zucastnéného
pozorovani manazeri pii vykonu jejich prace doplnéného pouzitim videozdznamu jednani
manazera a vyuziti zpétného stimulovaného vybavovani pficin jednani manaZzera;
strukturovanych a polostrukturovanych rozhovori s manazery; analyzy autobiografickych
pribéhit manazerii; projektivnich metod - napt. testu dokonCovani vét, testu interpretace
obrazkl; psychologickych testii; analyzy videozaznamu manazerskych interakci a vyuziti tzv.
situacnich dotaznikii.
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Abstract

An important presumption for successful development of organizations in the present
competitive era are above all their staff with their abilities, skills, experience and also
knowledge — knowledge, which employees have in their minds, so-called tacit knowledge. In
the following report, we're focused on possibilities of managerial tacit knowledge
diagnostician. We've gathered from knowledge and observations from expert literature and
results of our research.
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MANIFESTOVANE SEBEPOJETI JAKO VYRAZ BAZALNI
PSYCHICKE AUTOREGULACE OSOBNOSTI

Oldiich Miksik
Katedra psychologie FF UK Praha

Vychodiska

Na zakladé ziskanych zkuSenosti i praktickych potieb psychologti jsme povazovali za
potfebné doplnit interakéné koncipovanou a dnes Siroce aplikovanou psychodiagnostickou
baterii DIAROS o ¢asové nenaro¢nou, informativni depistdz pohledu respondenta na sebe
sama (co je ochoten sam o sob¢ vypovidat, jaké interakéni tendence si pfisuzuje ¢i které ma
sklon u sebe neptipoustét ¢i zamitat...). Nikoli viibec, ale opét ve vztahu k detekci
osobnostnich pfedpokladii t€inné interakce ¢i psychického selhavéni v redlnych zivotnich
kontextech (vyjevovanymi, v tomto pfipad¢ vybranymi ukazateli sebehodnoceni, sebepojeti).
K tomuto ucelu byl vyvinut a verifikovan dotaznik, orientovany na depistdZ manifestovanych
interak¢nich tendenci a struktury sebepojeti PASKO (Miksik 2004).

Obecnou otazkou pfitom je, jakou informacni hodnotu pfi pronikani do osobnosti l1ze
manifestovanému sebepojeti prisoudit, resp. v jakém sméru, za jakych podminek ¢i
ptedpokladii. V tomto sméru v psychologii nardzime na nedofeSené, ne vzdy dostate¢né
exaktn¢ podlozené piistupy a pohledy na feseni vztahu struktury a dynamiky osobnosti,
potencidlniho a situa¢n¢ aktualizovaného, objektivniho a subjektivné presentovaného, atd.,
vedouci bud’ k negaci, nebo nekritickému spoléhani na poznévaci hodnotu subjektivnich
vypovédi. Rozbor piesahuje moznosti tohoto sdéleni a zabyvam se jim jinde (Miksik 2007).
Omezim se zde alespon v tezich na to, co povazuji za nejpodstatnéjsi.

Neexistuje piima cesta do psychiky. Pronikdme do ni na zéklad¢ interpretaci struktury a
(¢i modelovanych) situacnich (resp. Zivotnich) kontextech, a to s védomim, Ze ¢lovék projevi
jen to, co a v jakém sméru dand situace z jeho psychické potence aktualizuje

SUBJEKT PODSTATA A POVAHA
(OSOBNOST) AKTIVIT

N

REALNE KONTEXTY
ZIVOTA A CINNOSTI

Odezvy ¢lovéka na realné zivotni kontexty jsou determinovany tim, jak je interpretuje,
zpracovava, interiorizuje. Pochopit strukturu a dynamiku osobnosti, vztah potencidlniho a
situacné aktualizovaného v postojich, prozitcich i projevech osobnosti, predpoklada
systematicky uplatiiovat interakéni pristup k psychice osobnosti jako néstroje a produktu
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vyrovnavani se dané¢ho jedince s Zivotni realitou. Tomu musi odpovidat i systém poznavani
osobnosti, orientace na vymezeni a postihovani rozhodujicich souvislosti mezi proménnymi
jako neoddélitelnymi atributy pohledu na tentyZz interakéni proces, na piedpoklad i cestu k
proniknuti do psychologickych zdkonitosti utvaieni a fungovani studovaného systému - t;.
psychiky osobnosti.

Dynamika prozitkii a projevii osobnosti v interakci s zivotni realitou ma své vnitini
zakonitosti. Jejim prostfednictvim se vyjevuje slitina vrozenych a osvojenych predpokladii
pro jeji interpretaci, pro zpracovavani a feSeni realnych zivotnich kontextii. Jako takova je
jednou ze zakladnich cest pronikédni do jeji podstaty a povahy, do bazdlnich strukturalnich
vlastnosti ¢i rysit osobnosti.

Modelovani osobnosti jako otevieného interakéniho systému umozni interpretovat
dynamiku situa¢né aktualizovanych projevi jako vyraz bazéalnich osobnostnich struktur i
hloubé¢ji do nich pronikat:

-problém mozné simulace ¢i disimulace Ize nejen preklenout, ale 1 vyuzit tim, Ze toto
ucinime soucasti pronikani do osobnosti (naptiklad manifestované psychické stavy v dy-
namice zatézovych situaci pojmeme v konfrontaci s dynamikou readlného chovani a
podavaného vykonu jako ukazatele spolehlivosti uvadéné autoreflexe..)

-studiem osobnosti v exponovanych, pro ni (bezprostfedné ¢i moznymi redlnymi
disledky) zavaznych situacnich kontextech, Ze 1ze na pozadi manifestovanych projevii
pochopit, resp. i hloubé&ji postihnout ty jeji vlastnosti, které jsou predmétem nasSeho poznavani
(napt. vhodné modelovani systému rozhodovaci ¢innosti v ramci pfijimaciho fizeni u fidict
z povolani ndm umoznilo postihnout osobnostni determinanty potencidlniho preferovani
rychlosti ¢i bezpecnosti pfi vykonu profese

-postihovani aktualnich projevi (prozitktl, projevil, vykonnosti..) v dynamice readlnych
Zivotnich situaci umoziuje pochopit §irsi souvislosti ,,osobnost — situa¢ni naroky — aktivity*
(napf. postihovat tzv. ,,¢innou kapacitu rozumu®, tj.co je s to dany jedinec ze své intelektové
potence skute¢né vyuzit v realnych, zvIasté pak emociogenné vyhrocenych ¢i stresogennich
zivotnich situacich. I to, ze napf. stejny vykon v testu inteligence neznamena stejnou
intelektovou potenci, ale Zze mize byt determinovén rozdilnym motiva¢nim nabojem, tendenci
jit na jistotu ¢i riskovat, ze v jeho pozadi muze byt fada dalSich ,,nezddoucich (nesledovanych)
osobnostnich proménnych.

Mame za to, ze informacni hodnota manifestovaného sebepojeti, stejn€ jako i jinych
situacné determinovanych projevii osobnosti, zavisi na tom, nakolik je dany jedinec
provokovan vyjadfit sviij systém piistupti a preferenci. Zde predlozeny projekt usiluje odhalit,
nakolik je manifestované sebepojeti vyrazem bazalnéjsich osobnostnich ryst.

Projekt

K odhalovani moznych vztahi ¢i souvislosti mezi situa¢né aktualizovanymi (¢i
manifestovanymi) projevy a bazalnimi osobnostnimi charakteristikami jsme se zaméfili na
srovnavaci analyzu nalezi v situa¢n¢ manifestovaném sebepojeti a ve vykazovaném profilu
bazalni psychické integrovanosti osobnosti.

Situa¢nim pozadim byla ucast respondentli ve vybérovém fizeni na vykon narocné
profese, kdy vSichni Gi¢astnici méli eminentni zajem na tom, obstat v Siroké konkurenci,
prokazat své schopnosti a ptredpoklady pro pfijeti. Jednalo se o pfijimaci fizeni na vysoké
Skoly, manazerské funkce, bankovni profese, piloty, palubni privod¢i, realizaci narocnych
¢innosti v resortu dopravy, energetiky, bezpec¢nosti, aj.)
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Vykazované (resp. manifestované) sebepojeti v daném situacnim kontextu bylo
hodnoceno pomoci dotazniku PASKO (Miksik 2004) . Zde se omezime na analyzu tii
nejobecngjSich (vyfaktorovanych) manifestovanych interak¢nich tendenci dichotomické
povahy:

PAF - faktor sebeprosazovani (v dichotomii pribojnost versus obezietnost,
prizpasobivost) kdy podle sméru vypovédi lze vymezovat prostor manifestovaného
sebepojeti na skale

- od pfiznavané vysoké pritbojnosti a nizké ochoty ptizpisobovat se, profilu autokraticky
orientované osobnosti s potfebou dominovat, s vysokou sebedtiveérou, podnikavosti,
tendenci zit a jednat podle "vlastniho rozumu"

- po uvadénou obezietnost, tendenci pfizplisobovat se, nenardzet, byt nenapadny, zit v
souladu s prostfedim, vpravovat se do vzniklych podminek a situaci, ptizptisobovat se
narokim a pozadavklim, ztotoziovat se s autoritami, projevovat konformitu.

SLF — faktor interakéni hybnosti (v dichotomii stabilita versus dynamiénost) kdy podle
sméru vypovédi 1ze vymezovat prostor manifestovaného sebepojeti na Skéle:

- od vykazovaného profilu rozvazného, spolehlivého, cilesmérného a houZevnatého
jedince preferujiciho jasné Zivotni kontexty, pregnantné vymezené pracovni tikoly a
povinnosti a piehledné socidlni zarazeni a vztahy

- po manifestovanou psychickou a interakéni hybnost, dynamic¢nost, profil jedince
vyhledavajiciho podnétové bohaté, nové a '"neotielé" situace, Zivotni, pracovni, socialni i
jiné kontexty, ktery ma zasadni odpor k nudé, fadnosti a stereotypii.

KOF - faktor kontaktivnosti (v dichotomii otevirenost versus uzavi-enost socialnim
interakcim), kdy podle sméru vypovédi Ize vymezovat prostor manifestovaného sebepojeti
na Skale:

- od vyrazné tendence vykazovat sklon k sociilni hybnosti, otevifenosti, nekonvencnosti,
profilu vyrazné kontaktivniho ¢lovéka s vysokou potiebu predvadét se, byt druhymi
prijiman, uznavan a obdivovan

- po vykazovani profilu uzaviené, malo kontaktivni, spiSe staZzené, socialné zdrzenlivé ¢i
plaché osobnosti se zvySenym sebecitem a se sklony k podeziravosti.

Pro srovnavaci analyzu s vykazovanym (manifestovanym) sebepojetim jsme
z diagnostické baterie DIAROS zvolili vysledky v dotazniku SPARO, ktery postihuje
bazalni psychickou autoregulaci (integrovanost) osobnosti (Miksik 2004):

Zakladni komponenty bazalni psychické integrovanosti:

KO = kognitivni variabilnost tykajici se kognitivnich funkci, postihovani a zpracovavani
komplexu situa¢nich proménnych.

EM = emocionalni variabilnost tykajici se prozivani interakci s prostiedim a situa¢nich zmeén.

RE = regulaéni variabilnost tykajici se regulujicich ¢i usmériujicich funkci konativni
modality, kvality autoregulace, cilesmérnosti a ovladani aktivit.

AD = adjustacni variabilnost tykajici se vpravovani do novych podminek a okolnosti Zivota a
¢innosti.

owr W

Bazalnéjsi §Skaly obecné variability:

PV = obecna hladina psychické (vnitini) vzrusivosti, spontaneity, vnitini Cilosti, dynamismu,
nabuzovani
MH = motoricka (resp. vn&jsi) hybnost jeji regulovani.
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Dimenze:

normalita osobnosti (VZ=hladina vztahovacnosti a podeziravosti, LS=psychicka labilita
versus stabilita, AN=troven anomalie a EX=extremita vypovédi osobnosti,
L=vérohodnost podavanych vypovédi)

optimalni hladina stimulace (SI=smyslové imprese, IP=intenzita vnitiniho prozivani,
PN=pohybovy neklid, DI=dynamié¢nost interakci s prostiedim, SD=socidlni nevazanost a
OS=obecna stimulaé¢ni hladina)

tendence riskovat (AS=urovei aspiraci, AC=hladina anticipace, TN=tendence spoléhat
na nahodu, SE=tendence predvadét se a OR=obecny trend riskovat),

ucinna integrovanost osobnosti (UZ=tzkostnost, EC=emotivita, UR=1¢inna kapacita
rozumu, RR=resistence vici ruseni a OI=obecna uroven integrovanosti)

dimenze vztahova (KT=uzavienost versus kontaktivnost, BE=benevolence a tolerance,
KN=konformita a NE=tendence k nezavislosti)

autokorekce (RF=rigidita versus flexibilita, LO=lehkomyslnost versus odpovédnost,
NU=nevazanost versus usedlost, FC=nizka frustrac¢ni tolerance versus cilesmérnost,
Kl=sebeovladani versus impulsivnost)

sebeprosazovani (US=sebejistota, TO=trudomyslnost versus sebedivéra, PR=proZzivani
versus feSeni, NS=nenapadnost versus sebeprosazovani a FM=interak¢ni aktivita).

Do projektu byli zafazeni vSichni respondenti, ktefi byli v ramci vybérovych Fizeni
vySetieni obéma metodickymi nastroji, celkem 890 Zen a 454 muzii, bez ohledu na to, na
jaké konkrétni profese ¢i pracovni pozice bylo psychologické diagnostikovani
orientovano. Samoziejmé nelze vyvozovat nakolik podavany sebenahled je realny, ¢i
nakolik je situa¢né manifestovany. Sjednocujicim aspektem je zainteresovanost
uchazecu obstat v konkurenci, byt pozitivné hodnocen a prijat. Heterogennost ve sloZeni
uchazeci, zvlasté pak diametralni odliSnost v tom, na které profese ¢i funkce byl
orientovan vybér u muZzi a u Zen, skyta moznost jednak sjednocenim nalezii u v§ech
vySetFenych muzi ¢i Zen, jednak porovnanim shod ¢i rozdili mezi nialezy u muzi a u
Zen, postihnout prosazujici se souvislosti mezi situa¢né vykazovanym sebepojetim a
strukturou bazalni psychické autoregulace (integrovanosti) osobnosti.

Nalezy a jejich diskuse

Korelace mezi vySe uvedenymi Skalami v dotaznicich PASKO a SPARO shrnuje
nasledujici tabulka:

PASKO

SPARO ZENY (890) MUZI (454)

PAF | SLF | KOF | PAF | SLF | KOF
KO | 0,25*| -0,12*| 0,01 | 0,27*| -0,21*| 0,08
EM | -0,33*| -0,10*[ -0,09*| -0,39*| -0,09 | 0,08
RE | 0,08+| -0,32*| 0,19*| 0,12*] -0,41* 0,26*
AD | -0,10*] 0,12*] 0,06 | -0,13*| 0,02 | 0,03
PV 0,12*| -0,28*| 0,03 | 0,12 | -0,37*| 0,19*
MH | 0,33*] -0,13*| 0,09+| 0,35*| -0,25*| 0,13*
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vZ 0,12*| -0,05 | -0,16*| 0,17*|-0,11+| -0,04
LS 0,28*| 0,11*| 0,11*} -0,35*| 0,11+| 0,11+
AN -0,14*| -0,22*| 0,03 || -0,15*| -0,18*| 0,17*
EX |-0,08+ -0,04 | -0,06 | 0,01 | -0,06 | -0,03
L 0,04 | -0,19*| 0,08+| 0,13*| -0,21*| 0,14*
Si 0,09*| -0,08+|-0,02 0,13*| -0,20*| 0,12+
IP 0,10*| -0,28*| 0,19*| 0,16*| -0,43*| 0,29*
PN 0,27*| -0,14*| 0,04 | 0,30*| -0,27*| 0,12+
DI 0,29*| -0,27*| 0,11*| 0,33*| -0,39*| 0,19*
SD 0,20*| -0,28*| 0,12*| 0,27*| -0,36*| 0,18*
0S 0,31*| -0,32*| 0,06 | 0,40*| -0,42*| 0,18"
AS 0,42*| -0,19*| -0,05 | 0,52*| -0,24*| -0,05
AC -0,06 | 0,27*| -0,22*| -0,10+| 0,34*| -0,24*
TN 0,16*| -0,28*| 0,13*| 0,18*| -0,39*| 0,23*
SE 0,29*| -0,30*| 0,21*| 0,30* | -0,42*| 0,26*
OR 0,28*| -0,28*| 0,15*| 0,38*| -0,39*| 0,20*
uz -0,18*| -0,10*| -0,10*| -0,19*| -0,17*| 0,08
EC |-0,08+| -0,21*| -0,14*| 0,00 | -0,18*| 0,07
UR 0,23*| 0,25*| -0,05 | 0,27*| 0,20*| -0,20*
RR 0,22*| 0,27*| -0,14*| 0,24*| 0,22*| -0,29*
Ol 0,28*| 0,20*| -0,04 | 0,26*| 0,14*|-0,10+
KT 0,25*| -0,29*| 0,05 | 0,32*| -0,35*| 0,12+
BE -0,09*| -0,05 | 0,16*] -0,05|-0,10+| 0,16*
KN -0,28*| 0,17*| -0,04 | -0,26*| 0,19*|-0,12+
NE 0,26*| 0,02 | -0,10*| 0,32*| -0,05 | -0,08
RF -0,16*| 0,14*| 0,04 | -0,17*| 0,12*| -0,02
LO -0,11*| 0,36*| -0,15*-0,11+| 0,36*| -0,21*
NU -0,32*| 0,36*| -0,14*| -0,30*| 0,41*| -0,24*
FC 0,06 | 0,28*| -0,19*| 0,01 | 0,26*| -0,24*
Kl -0,09*| -0,28*| 0,12*| 0,12* | -0,31*| 0,20*
us 0,29*| 0,17*| 0,04 | 0,31*| 0,10+| -0,15*
TO 0,18*| 0,17*| 0,05 | 0,20*| 0,15*| -0,16*
PR 0,25*| 0,12*| 0,09*| 0,17*| 0,14*|-0,10+
NS 0,26*| 0,05 | 0,01 | 0,35* -0,11+| -0,03
FM 0,34*| 0,03 | 0,08+| 0,31*] -0,01 | -0,06
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Hodnoty dosahujici 5% hladinu jejich statistické prikaznosti jsou oznaceny +, vztahy
ptesahujici 1% hladinu pak *. Vzhledem k velikosti soubort je jich zna¢ny pocet a pro
ptehlednost oznac¢ujeme tuéné ty z nich, které piesahuji hodnotu r = 0,2 a maji tak podstatny
vyznam pro interpretaci obsahovou.

Obecné k nalezim u muzid a u Zen

Z tabulky je evidentni, Zze ndlezy u muzi a u Zen jsou v podstaté totozné jak co do sméru, tak 1
co do vyznamnosti jednotlivych vztahli mezi porovnavanymi skalami z dotaznikti PASKO a
SPARO. Je ziejmé, ze diametraln¢ rozdilné sloZeni téchto soubort nehraje v prosazujicich se
tendencich ve vztahu mezi situaéné manifestovanym sebepojetim a bazalni strukturou
autoregulace osobnosti roli, maji obecné&jsi platnost a tudiz Ze sebepojeti, vykazované

v procesu piijimaciho fizeni, je do zna¢né miry determinovano bazalnéjsi osobnostni
strukturou dané¢ho respondenta. Jisté diference ve vyraznosti maji konec koncii dil¢i povahu a
budeme je diskutovat v souvislostech s jednotlivymi faktory manifestovaného sebepojeti.

K osobnostnimu pozadi manifestované pribojnosti — obezietnosti (PAF)

Ty ze vztahl k naleztim v dotazniku SPARO, které u které¢ u muzi ¢i zen dosédhly hodnotu
alespon r = 0,25, uvadime v potadi podle miry souvislosti u té které populace uvadime

v nasledujicich tabulkach (s doplnénim u zjiSténou nizs§i hodnotu u opacného pohlavi tam, kde
kladina 0,25 nebyla naplnéna):

Zeny:
AS=42 FM=35|EM=-33 MH=33|NU=-32/0S=31| DI=29 |SE =29
US=29|LS=28| OR=28| Ol =28 |KN=-28 | PN =27 |NE =26 | NS =26
KO=25|KT=25| PR=25 |UR=23|SD =20

Muzi:
AS=520S=40 EM=-39/ OR=38 | MH=35|LS=35| NS=35| DI=33
KT=32|NE=32|FM=31|US=31 |PN=30|SE=30|NU=-30| KO =27
SD=27|JR=27| Ol=26 |[KN=-26 PR=17

Smér zjisténych vztahtl je uvadén ve sméru k vykazované pribojnosti, s tim, Ze vzhledem

k dichotomické povaze podavanych vypovédi plati pro obezietnost souvislost protikladného
sméru. Zjistujeme, ze navzdory nepodstatnym diferencim ve velikosti a tim 1 potadi
vykazovanych souvislosti jde o $kaly totozné.

Ze zjisténych vztahi mezi situa¢né uvadénym sebepojetim v dichotomii ,,priibojny versus
obezietny (ptizpisobivy)* a strukturou psychické autoregulace osobnosti Ize vyvodit, Ze ti,
ktefi sami sebe ve vybérovém fizeni charakterizuji jako pribojné:

vyznacuji se mimotadné vysokou hladinou ambici a aspiraci, spojenou s maskulinnim
pfistupem k interakci s realitou

vykazuji psychickou stabilitu, niz§i emocionalni vzrusSivost a vysokou interak¢éni hybnost,
s tendenci vyhleddvat dynamické situa¢nimi kontexty, umoziujici seberealizaci, a schopnosti
jednat integrovang, fesitelskym zpiisobem

maji sklon k nezavislosti, tendenci jednat podle vlastniho uvéazeni, nekonformné,
nekonvencéné, nevazané (az asocialn¢), predvadét a prosazovat se

je pro né ptiznacna vysoka diivéra ve své sily a schopnosti, jsou ochotni volit i riskantné;jsi
varianty rozhodovani se a nevazanéji se zachovat tam, kde je to cesta k dosazeni uspechu.
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Ty, kteti sebe sama charakterizovali sklonem k obezietnosti a tendenci pfizptisobovat se, 1ze
ve vztahu k jejich bazalni psychické autoregulaci charakterizovat opacnymi osobnostnimi
rysy. Samoziejmé vSe v zavislosti na mife, v niz ten ktery trend sebehodnoceni vykazuje.

Z hlediska celostniho profilu bazélni psychické autoregulace osobnosti se tu konec konct
prosazuje protikladnost jejiho sebeprosazujiciho (D3) a obezietné¢ho (C2) typu.

K osobnostnimu pozadi manifestované interakéni hybnosti (SLF)

V nasledujicich tabulkéch uvadime zjisténé souvislosti mezi vykazovanym trendem vypovedi
ve vztahu k dichotomii sebehodnoceni na kontinuu ,,interakéni stabilita — interakéni hybnost®,

opet podle vyse uvedenych kriterii:

Zeny:
LO=36 | NU=36 | RE=-32|0S=-32|SE=-30 KT=-29|PV=-28|IP =-28
SD=-28 TN=-28 OR=-28| FC=28 | KI=-28 | CI=-27 | AC=27 |[RR=27
UR=25|PN=-14|MH =-13

Muzi:
IP=-43 |OS=-42 | SE=-42 RE=-41|NU=41|DI=-39|TN=-39 | OR=-39
PV=-37/SD=-36 | LO=36 | KT=-35|AC =34 |KI=-31|PN=-27 | FC = 26
MH -25 | RR =22 | UR = 20

Smér zjisténych vztahl je uvadén ve sméru k vykazované interak¢ni stabilité. I tu plati jednak
to, ze vzhledem k dichotomické povaze podavanych vypovédi plati pro ty, ktefi manifestuji
interak¢ni hybnost, vztah opacny, jednak shoda ve vykazovanych souvislostech u muzti a u
zen, pritom vSak pfi vyraznéjsi vnitini diferenciaci co do jejich potadi.

Ze zjisténych vztahti mezi situacné uvadénym sebepojetim v dichotomii ,,interakéné stabilni
versus interakéné hybny (dynamicky)“ a strukturou psychické autoregulace osobnosti 1ze
vyvodit, Ze jejich vykazovana mira souvisi hlavné s témi rysy bazalni psychické autoregulace
(integrovanosti) osobnosti, které jsou vazany na regulacni variabilitu, regulujici ¢i usmériujici
funkce konativni modality, na kvalitu autoregulace, cilesmérné ovladani vnéjsich projevii a
aktivit. U téch, ktefi se ve vybérovém fizeni hodnotili jako stabilni, zjistujeme v osobnostni
struktufe:

sklon k usedlosti, smysl pro odpovédnost, tendenci neriskovat, jit na jistotu, nespoléhat na
nahodu a neptedvadét se, jednat uvazliveé, vyhledavat podnétovou a interakéni stabilitu

tendenci zit realitou, orientovat se na klidny a uméfeny zplisob Zivota v osvojenych
interpersonalnich kontextech a vztazich

nizkou psychickou vzrusivost, vyrazny sklon ovladat se, nejednat ukvapené, integrované a
cilesmérné se rozhodovat

uvazlivost jak v jednani, tak i v navazovani a rozvijeni novych interpersondlnich vztaht.

V ptipadé manifestované hybnosti vystupuje samoziejmé ve vSech uvedenych projevech a
rysech do poptedi vazba na protikladnou strukturu bazalni psychické autoregulace osobnosti.

Z hlediska celostniho profilu bazélni integrovanosti osobnosti je tu naznacena jista
protikladnost jejiho psychicky odolného (A2) a situacné odtlumeného (az vznétlivého) typu
(B3)

K osobnostnimu pozadi manifestované kontaktivnosti (KOF)

Pokud jde o vyjadfovanou miru ¢i kvalitu kontaktivnosti v dichotomii ,,socialni hybnost
(spontannost, otevienost, nekonvencnost) versus socialni uzavienost (plachost, zdrzenlivost)*,
zjistujeme (zvlasté u diagnostikovanych souborti zen) méné vyrazné vazby na strukturu
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bazalni psychické autoregulace osobnosti, nez u dimenzi pfedchozich. Proto se v ptilozenych
tabulkach orientujeme na vSechny vztahy, které u muzi vystoupily miniméln¢€ v hodnoté r =

0,2, a u souboru Zen vymezujeme hodnoty k nim souvztazné (opét v potadi podle jejich

velikosti — a s konstatovanim, Ze vSechny velmi podstatné ptekracuji 1% hladinu statistické

prikaznosti):

Zeny:
AC=-22| SE=21 |[RE=19|IP=19|FC=-19|TN=18|LO=-15|0OR =15
RR=-14|NU=-14| KI =12

Muzi:
IP=29 RR=-29 RE=26|SE=26AC=-24 NU=-24 FC=-24 | TN=23
LO=-21| OR=20 | Kl =20

Lze konec konctli zobecnit, Ze u téch, ktefi se charakterizovali vysokou socialni hybnosti
(spontannosti ¢i nekonvencnosti), vystupuje ve struktuie bazalni psychické
autoregulace osobnosti do poptedi:

intenzivni vnitini prozivani, vysoka nabuzenost ¢i snadna nabuditelnost (arousal),
vyhledévani vnitiniho vzruseni (v€etné sklonu k autostimulaci)

nizka hladina anticipaci, sklon k lehkomyslnosti a nevazanosti, tendence spoléhat na ndhodu a
sklon spontanné volit riskantni varianty socialnich interakci i za novych, neosvojenych
situacnich kontextl

bezprostiednost, iregulovanost, nizké sebeovladani ¢i snizend schopnost zadrzet spontanni
situacni odezvu a korigovat své projevy

tendence piedvadét se, orientovat své projevy na ziskavani obdivu a piijeti.

I tu plati, ze ti, kteti vykazuji sklon k socialni zdrZenlivosti, uzavienosti ¢i plachosti, v profilu
své osobnosti vykazuji protikladnou bazi psychické autoregulace.

Vzhledem k tomu, Ze z hlediska zédkladnich komponent psychické autoregulace osobnosti
vystupuje pritkazna souvislost pouze s komponentou variability regulacni, neprojevuje se
zéadna specificka vazba obecnéjsi osobnostni profil. Proto jeji rozdilné syceni diferencuje
napii¢ vSech osobnostnich profilii jedince se sklonem k socidlni hybnosti ¢i spontannosti, od
socialn¢ zdrzenlivych, uzavienych.

Sirsi souvislosti interpretacni povahy.

Dotaznik PASKO je koncipovan na principu nucené¢ho vybéru a zamitani. Respondent
presentuje svoji osobnost hodnocenim sebe sama na zaklad¢ rozhodovani se vzdy mezi Ctyfmi
vystihuje nejméné (zbyvajici dvé ponechdva neoznaceny). Z manudlu je zfejmé, je jde celkem
0 25nasobnou volbu, pocitacoveé zpracovanou do 17 skél (viz Miksik 2004). Zde diskutované
interak¢ni tendence jsou vysledkem jejich faktorové analyzy.

Prameni z toho vyrazna vnitini souvislost mezi nalezy. Vysoka hodnota, dosazena v jedné

z diskutovanych dimenzi, musi byt nutn¢ provdzena nizkou hodnotou v nékteré z ostatnich.
Jde o recipro¢ni vztahy v triadé moznych skorti, a to v relacich velikosti smérodatnych
odchylek od standardnich hodnot obecné populace daného pohlavi. Disledkem je pak
moznost uvazovat o osobnostnim pozadi podavaného sebenahledu (tj. o bazalni autoregulaci
daného respondenta) integrované, recipro¢ni syntézou prosazujicich se souvislosti, v souladu
s tim, v jakém sméru a v jaké mife jsou v uvadéném sebepojeti jednotlivé dimenze
zastoupeny.
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Zavérem

Konfrontace vykazovaného sebepojeti snalezy v metodach, =zaclenénych do
komplexniho diagnostického systému DIAROS prokazaly, ze manifestované sebepojeti neni
determinovano intelektovou kapacitou, ale celkovou osobnostni strukturou dané¢ho jedince.
Potvrdilo se to, co jsme svého Casu zjistili v rdmci pifijimaciho fizeni u fidi¢t z povoléani, kdy
tendence preferovat rychlost ¢i bezpecnost (rizikové €i obezietné varianty) pii rozhodovani
v modelové situaci byla determinovana osobnostné (O. Miksik 1983). Clovék manifestuje
takové sebepojeti, které je vsouladu sjeho celkovym osobnostnim profilem, nebot’
ptedpoklady o tom, co bude hodnoceno jako vhodné ¢i nevhodné, je Zivelné podmitiovano
jeho vnitinim ptistupem k vnéjSimu svétu (jde o jeho ,,vnéjsi svét™). Samoziejmé tam, kde
nejde o souvislosti zjevné a prithledné (napt. typem otazky, zda je odpovédny, zda holduje
alkoholu apod. tam, kde jina nez obecné zddouci odpovéd” je nemyslitelna), ale kde je toto
sebepojeti manifestovano zprostiedkovang.

Vsechny nalezy svou povahou jsou pln¢ v souladu s podstatou vymezenych skal
manifestovaného sebepojeti. Navzdjem se pfitom dopliuji a dokumentuji, Ze velmi rychla a
pohotova depistdz manifestovaného sebepojeti dotaznikem PASKO (jeho administrace
nezabere vice nez 20 minut a psycholog méa okamzité, on-line k dispozici vyhodnoceni, na
které muze bezprostiedné navazat individualnim rozhovorem s respondentem k odhalovani
SirSich souvislosti a zdrojui zjiSténych disproporci) umoznuje vhodné vstupni pronikdni do
osobnosti respondenta.

Nélezy jsou z divodu metodologického a metodického presentovany po jednotlivych
nastrojich. Povazuji za nadbyte¢né shrnovat je podle jednotlivych $kal z dotazniku PASKO,
nebot’ kazdy uZzivatel je s to si takovou sumaci realizovat. Jen zduraziiuji, Ze takova sumace
umoznuje hloubéji pochopit podstatu, povahu a osobnostni souvislosti kazd¢ ze zatazenych
skal.

Je zjevné, ze manifestované sebepojeti ma svou nepochybnou a nezastupitelnou
hodnotu jako néastroj idiografického pronikani do osobnosti jak tam, kde lze konfrontovat
nalezy v objektivnéjsich metodach se subjektivné presentovanym sebendhledem, tak tam, kde
nemdme jiné zdroje poznani osobnosti a ze sebepojeti usilujeme alespont rdmcoveé usuzovat
z ¢eho manifestovany sebenahled prameni.
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Clovek je obrazom doby, v ktorej Zije. Aby prezil musi sa prispdsobit’. Niektorym sa to
dari lepsie, inym horsie. Velky podiel na tom maji vrodené dispozicie a schopnosti osobnosti,
ale vyznamnou mierou sa na tomto procese podiel’a aj vychova a vplyv prostredia. Cela
motivacna sféra osobnosti ¢loveka vyrazne ovplyviluje spravanie a konanie ¢loveka vo vztahu
k okolitému svetu priCom vyraznym fenoménom dneSnej doby st zvySené poziadavky na
vykon. Stadium motivacie ma nesporne zasadny vyznam pre pochopenie osobnosti ¢loveka.
Motivacia vytvara predpoklady pre mnohostranné uplatnenie jednotlivca, lebo je akousi
hnacou silou ¢innosti ¢loveka. Sucasny nérast poziadaviek na mladého ¢loveka ¢i uz v skole,
rodine i zamestnani si vyzaduje primerant Groven motivacie k ¢innostiam, ktoré vykonava,

a ktoré su zakladom pre dosiahnutie stanovenych ciel'ov. Ich uspesné naplnenie a dosahovanie
uspechov sa spdja s prezivanim pozitivnych sebahodnotiacich emocii.

Vel'mi dlho bola dominantnou tedriou v tejto oblasti koncepcia D.C. McClellanda, J.W.
Atkinsona, H. Heckhausena, v ktorej motivacia k vykonu predstavuje vysledna tendenciu
emocionalneho konfliktu medzi tendenciou pribliZenia (oCakavanie tispechu) a tendenciou
vyhnutia (strach z neuspechu). Tieto pojmy spolu s modelom vol'by miery rizika vysvetluj
centralne kategoérie tohto teoretického smeru.

V situdcii vol'by naro€nosti tlohy sa uplatituje aSpiracnd Groven (Dzuka, J., 2003).
Korene koncepcie aspiracnej irovne nachadzame u K. Lewina a jeho spolupracovnikov.
Pokusné osoby boli sledované v situacii vyberu tilloh rozneho stupiia ndro¢nosti, co umoznilo
analyzovat’ dynamiku aSpira¢nej urovne, ako i formulovat’ niektoré zédkonitosti.

J.W. Atkinson (1957) tvrdi, Ze 'udia sa pri vybere naro¢nosti ulohy riadia mierou
pravdepodobnosti, ¢i zvoleny ciel’ dosiahnu (¢1 danu naro¢nost’ ulohy zvladnu). Neskor pre
samotné prezivanie uspechu je dolezité, ¢i ju osoba sama povazuje za jednoduchu alebo
naro¢nu (hodnota). Vykonovo zamerana sila ispechu je tym viacsia, ¢im naroc¢nejsia bola
uloha osobou zvladnuta (¢im je pravdepodobnost’ uspechu nizsia). Vyjadrené formalne: medzi
pravdepodobnostou dosiahnut tspech a podnecujucou silou tspechu je inverzny lineadrny
vzt'ah - ¢im vicsia je miera jedného, tym mensi je podiel druhého.

V d’al’sich modeloch a koncepciach vykonovej motivacie sa objavuju pribuzné kategorie
ako stanovenie ciel’a, pravdepodobnost’ ispechu a spominana preferencia t'azkych uloh.

V socidlnopychologickej kognitivistickej teérii (J. Kuhl, 1983; B. Weiner, 1985; podra:
Nakonecny, M., 1995) nachddzame doplnenie premennych sebapoiatia, atribtcii vysledkov
spravania... V mnozstve pristupov, ktoré vychadzaji z H.A. Murraya (jednou zo zakladnych
v jeho taxonomii potrieb je potreba vykonu), stoji v centre vydrz a Gsilie. Popri rychlosti
¢innosti a nezavislosti konania je tu teda zjavny aspekt aktivity, ktory sa podoba neskorsiemu
effectance — motive (White, R.W., 1959). Uroveii narokov moze byt’ operacionalizovana
cielom, naro¢nost’ou tlohy. Prekonédvanie tazkosti parafrazuje vytrvalost’ a ndmahu napriek
prekazkam.

Mnohé tedrie neskor zdoraznili niektory aspekt spominanych koncepcii a postavili ho do
popredia, ale stle sa objavujil aj nové premenné vo vztahu k vykonovej motivacii. Napriklad
vzt'ah perfekcionizmu a vykonovej motivacie (Klibert, J.J. - Langhinrichsen-Rohling, J. -
Saito, M., 2005; Neumeister, K.L.S., 2003...); vzt'ah sebaucinnosti a vykonovej motivacie
(Rundle-Gardinerova, A.C. — Carr, S.C., 2005). Koncept J. Lalonda (podl'a: Schunk, D.H.,
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2000) sa pokusa vysvetlit’ rozpor medzi imyslom a ¢inom c¢loveka. Tento rozpor vysvetluje
pomocou osobnostnych charakteristik: perfekcionizmu, prokrastinacie a strategického
optimizmu, ktory aplikoval na Hierarchicky model vykonovej motivécie, ktory pdvodne
vytvorili autori A.J. Elliot a M.A. Church (1997). Poznatkov z oblasti vykonovej motivacie je
vel'mi vela a preto sme sa rozhodli nahliadat’ na motivaciu k vykonu z hl'adiska podielu
osobnosti na vlastnej vykonnosti, ktory predpokladé SirokospektralnejSie chapanie vykonovej
motivacie, integrujuce doterajSie poznatky z tejto oblasti. V prispevku prezentujeme Ciastkové
vyskumné zistenia vyplyvajice z rozsiahle koncipovaného projektu realizovaného vramci
dizertacnej prace. Zameriame sa na porovnanie jednotlivych sledovanych premennych —
vytrvalost’, dominancia, angazovanost’, dovera v uspech, flexibilita, nebojacnost’, internalita,
kompenzaéné Usilie, ochota ucit’ sa... Pre nase ucely sme sa rozhodli pouzit’ LMI - Dotaznik
motivace k vykonu — (H. Schuler - M. Prochaska preklad a uprava Hoskovcova, S., 2003),
ktory umoziiuje urcit’ celkovi hodnotu motivécie k vykonu v profesnom kontexte, zaroven sa
neobmedzuje len na pracovnu oblast’, ale je vyuzite'ny vo vSetkych smeroch, kde je sledované
usilie o poddvanie vykonu. Teoretické pozadie tvori chdpanie motivacie k vykonu ako podiel
osobnosti na vlastnej vykonnosti. Vychadza z pomerne Sirokého chapania vykonove;j
motivacie, €o sa prejavuje aj na zaradeni mnohych dimenzii, ktoré sa do nej bezne
nezarad’uju.

V tomto prispevku sa poktsime porovnat jednotlivé premenné vykonovej motivacie

u buducich ucitel'ov (Studenti pedagogickej fakulty a fakulty humanitnych vied) a porovnavat’
ich s udajmi od Studentov inych fakult (FTVS, EF, AU, PF).

V pripade vytrvalosti dosahovali ucitelia AM = 44 ¢o bola najvyssia priemerna
hodnota v tejto premennej. Okrem Studentov pedagogického zamerania ju dosahovali aj
Studenti pravnickej fakulty. Z toho vyplyva, ze buduci ulitelia st v priemere rovnako vytrvali
v sledovani vyty¢eného ciel’a ako Studenti pravnickej fakulty. Dokonca st vytrvalejsi ako
studenti ekonomickej fakulty a fakulty telesnej vychovy a $portu. Test > viak nepreukazal
vyznamnost’ tychto rozdielov.

Podobne vyznievaju aj zistenia v premennej dominancia, kde buduci ucitelia
inych l'udi. Najvyssie priemerné hodnoty dosahovali Studenti lekérskej fakulty (AM = 48)

a pravnickej fakulty (AM = 47).

Priemerna hodnota Studentov ucitel'ského zamerania v premennej angaZovanost’

hodnota. NajvysSie priemerné hodnoty sme zistili u Studentov pravnickej fakulty (AM = 45)
a lekarskej fakulty (AM = 42). Test > potvrdil vyznamnost’ tychto rozdielov (p = 0,0012).
Z toho vyplyva, Ze budtci ucitelia nie su ochotni vynakladat’ vel’ké usilie a vela pracovat’

s minimalnou potrebou odpocinku.

Rovnako vyznamnost’ rozdielov bola potvrdend v pripade dovery v tspech. V tejto
polozke dosahovali najvyssie priemerné hodnoty Studenti fakulty telesnej vychovy a Sportu
(AM = 55), PF (AM = 52), ale aj budtici lekari (AM = 51), v praci ktorych je sebadovera
nevyhnutna pri plneni pracovnych povinnosti. Buduci ucitelia dosahovali AM = 48.

Studenti pedagogického zamerania nevynikaji schopnostou pruzného vyrovnavania sa
v porovnani so vSetkymi ostatnymi Studentmi. Tento trend si zachovali aj v pripade
nebojacnosti, kde bola priemerna hodnota buducich ucitel'ov AM = 34. Vyznamnost tohto
rozdielu oproti Studentom pravnickej fakulty (AM = 42) a fakulty telesnej vychovy a Sportu
(AM = 41) bola statistiky potvrdena (p = 0,0000).

Dalsie zistenia poukazujii na to, Ze u budicich ugitel'ov prevazuje tendencia hl'adat
pri¢iny svojho konania mimo seba (internalita) (AM = 38). Opét’ to bola najnizsia priemerna
hodnota. K opaénym zisteniam sme dospeli v pripade kompenza¢ného usilia, ktoré je
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zamerané na konstruktivne zvladanie neuspechu, kde buduci ucitelia dosahovali najvyssie
ekonomickej fakulty (AM = 48). Tieto rozdiely boli statisticky vyznamné (p = 0,0025).

Najvicsiu ochotu ucit’ sa preukazovali Studenti lekarskej fakulty (AM = 44)
umiestnili uprostred (AM = 39). V pripade vol'by narocnych tloh - preferencia naro¢nosti, na
tom boli najlepsie Studenti pravnickej fakulty (AM = 41) a akadémie umeni (AM = 40).
priemernd hodnota buducich ucitel'ov bola AM = 39.

V polozkéach viazicich sa k samostatnosti — autondmnemu spravaniu sa buduci
ucitelia opdt’ umiestnili na najnizsej priecke priemernych hodnot (AM = 38), ¢o svedci o ich
nevoli k samostatnym rozhodnutiam, akoby boli radSej vedeni ako sami viedli. Tieto zistenia
potvrdzuju aj porovnania v premennej internalita. najvyssie priemerné hodnoty
v samostatnosti dosahovali Studenti pravnickej fakulty (AM = 48). Rovnaké zistenia
nachadzame v sebakontrole respondentov. najvyssie priemerné hodnoty dosiahli Studenti
akadémie umeni (AM = 45), ktorych budtica profesia si to jednozna¢ne vyzaduje. budici
34), ¢o je pomerne znepokojujuce zistenie, pretoze prave ucitelia by mali mat’ schopnost’
sebakontroly rozvinutt, nakol’ko pri rieSeni vychovnych situacii je nevyhnutna. najvyssie
priemerné hodnoty v stitazivosti dosiahli §tudenti FTVS (AM = 52) a najmenej sut'azivi su
podla nasich zisteni Studenti ucitel'ského zamerania (AM = 42). NajvyraznejSiu orientaciu na
budiicnost’ v premennej cielavedomost’ sme zistili u Studentov lekarskej fakulty (AM = 51)
a pravnickej fakulty (AM = 49). Naopak najnizsie priemerné hodnoty sme zistili u Studentov
fakulty telesnej vychovy a Sportu (AM = 46). V polozkach ,,flow®, orientacia na status
a hrdost’ na vykon sme nezistili vyrazny odklon buducich ucitel'ov od priemernych hodnot
Studentov ostatnych $kol.

Konstatujeme, ze buduci ucitelia maju celkovo nizku vykonovii motivaciu. Maju
pomerne vel’ky strach a vyznacuju sa externou lokalizéciou kontroly a vysokym
kompenza¢nym usilim. Preto je dolezité rozvijat’ jednotlivé sposobilosti nevyhnutné pre
zvysenie ich vykonovej motivacie a predovSetkym sebadovery.
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Abstrakt

Prispevok prezentuje Ciastkové vyskumné zistenia, ku ktorym dospela autorka pri
realizovani rozsiahleho vyskumného projektu odhal'ujuceho vztahy vykonovej motivacie
a subjektivnej pohody u vysokoskolskych studentov. Ide o porovnanie jednotlivych
premennych vykonovej motivacie u Studentov ucitel’'stva a Studentov inych zamerani
s orientaciou na sebavedomie, vytrvalost’, samostatnost’, flow...

Abstract

The paper deals with differences in achievement motivation of students pedagogical
orientation and students other orientations (economics.). We presents an outcomes of research
realized in doctoral thesis.
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Uvodem
Zmény ve struktuie organizaci, ve strategii, zmény vlastnictvi, organizacni kultury,
technologie, informacnich systémil, organizac¢nich procesu a dalSich skutecnosti se staly
v poslednich desetiletich diilezité pro organizace v souvislosti se zvySovanim jejich
ekonomické efektivity a konkurenceschopnosti. Variabilita riznych druhli zmén je znacna,
stejné jako kontexty, ovliviiujici jejich projektovani, ptipravu, implementaci a efektivni
vyuzivani. Tematika organiza¢nich zmén je — ptesto, Ze se ji vé€nuje pozornost od 60. let
minulého stoleti — stale aktualni. To pro permanentni proménlivost a vzrustajici slozitost
podminek, v nichZ se organizace nachézeji, pro propojenost a znacnou dynamiku procesii a
déji, vztahujicich se k implementaci zmén v organizacich.
Neustale se pfipomina, a praxe to potvrzuje, zZe ptiprava a fizeni organizacnich zmén je
naro¢na ¢innost interdisciplindrni povahy se znaénymi riziky vzhledem k pozadovanému
vysledku. Dokladaji to odhady uvadéné v odborné literatuie, Ze plné tispéSnych organizacnich
zmeén (z hlediska pozadovaného efektu, kvality, terminu realizace, predpokladané finanéni
naroc¢nosti apod.) je zhruba jen 20 — 35% . VSechny ostatni se zdati ¢aste¢né (podaii se
implementovat pouze dil¢i zmény, zmény probihaji chronicky vlekle, pfinesou nizsi
ocekavany efekt, neimérné se prodrazuji apod.), nebo se pokusy o zménu zhrouti a
organizace se ocita v obtizn¢ fesitelné situaci, kdy se zachranuji pouze jeji ,,zdravé™ Casti a
provozy (Kotter, 2000).
V souvislosti s organizacnimi zménami se diskutuje a fesi i vyznam socidlnich a
psychologickych souvislosti zmén, které jsou nezbytnou soucasti zminéné¢ho
interdisciplinarniho pfistupu souvisejiciho s implementaci zmén. Dil¢ich témat, kterymi se
zabyvaji predevsim psychologové, sociologové a andragogové, je cela fada, a vztahuji se jak
ke skupindm osob majicich urcity vztah k organiza¢ni zmén¢ (zejména manazeti, experti
ptipravujici a realizujici projekt zmény a zaméstnanci), tak k fazim implementace (pfiprava
zmény, proces zavadéni a prvni faze fungovani zmény), stejné jako vnéjsim podminkam,
subjektivnim staviim a psychickym procesiim souvisejicim s ptipravou a implementaci zmén
(vliv organiza¢ni kultury na pribéh zmény, podpora inovativniho klimatu, ovliviiovani
postojii zaméstnancii ke zménam, percepce zmén, psychicka zatéz a zmény, disledky zmén na
zdravi zaméstnanci apod.).
Jednim z aktudln¢ feSenych témat poslednich dvou desetileti je subjektivni emocionalni odraz
organizacnich zmén, prozivani zmén jejich aktéry. Pozornost je v€novana zejména jiz
zminénym tiem skupinam, jejichz aktivity jsou vyrazné¢ spjaty s organizacnimi zménami,
ovSem z odlisné pozice, jiného pohledu a ,,mentalniho nastaveni (Lenzhofer, Kiefer,1999).
e Manazeti — predevsim vrcholovy management je zaméfen na cile dalsiho rozvoje
organizace, prosperitu a ekonomickou efektivitu. Jejich snahou je prokazat
zivotaschopnost piijaté vize, osvéd¢it manazerské schopnosti v propojeni vSech
nezbytnych aspekti zmény , osvédcit se a stabilizovat svou pozici ve firemni
hierarchii.
e Skupina expertll — vnéjsi nebo vnitini skupina odbornikd, kteti projektuji zménu a
vyrazn€ ovliviiuji implementaci. Pro n€ je implementace zmény predevsim
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intelektualni vyzvou, feSenim specifického a unikatniho problému, na némz mohou
ziskat odborné renomé.

e Zaméstnanci — zpravidla bezprostiedni uzivatelé zmény, jejichz vztah ke zméné je
pfinejlepsim ambivalentni, Castéji pak neduvétivy a skepticky. I kdyz uznaji
vyhodnost zmén pro organizaci, sami pro sebe vidi spiSe komplikace, rizika a
nejistoty.

Vz4jemné vztahy mezi uvedenymi skupinami nebyvaji bezproblémové a vzajemna kooperace
se neobejde bez konfliktli, mnohdy zna¢né vyhrocenych. I tato skutecnost vytvaii prostiedi
pIné emoci, které za jistych okolnosti miize mit rozhodujici vyznam pro uspéSnou
implementaci zmény.

Skupina zaméstnancii je nejpocetné€jsi, jeji vztah k organizacnim zméndm se vyviji
nejslozitéji, ale jejich prijeti zmény ¢i identifikace se zménou je nejvyraznejsim krokem
ovliviiujicim vyslednou efektivitu. Proto této skupiné budeme vénovat pozornost predevsim.
Prozivani zmény u zaméstnanci ovliviiuje pomérné Siroky soubor vztahovych komponent,
které v riznych souvislostech vystupuji do poptedi, nabiraji na intenzité nebo ustupuji. Patii
k nim zejména:

- percepce zmény z hlediska vystupujicich rizik a moznosti,

- zpravidla slozity vztah k managementu a expertim v pribéhu implementace,

- vlastni sebedlvéra a prozivana ne/jistota zvladnuti novych pozadavk,

- mnohostranna pracovni nejistota (nejedna se jen o obavu ze ztraty zaméstnani),

- ztrata vyznamu osvojenych pracovnich algoritml a zeslabeni dosavadni pracovni
zkuSenosti,

- naruSeni/ztrata socialnich vztaht, v nichz je vybudovana jista socialni pozice,

- konflikty souvisejici se stfetem zajm, s konfrontaci ptiznivcl a odplircti zmény,

- Unava z chronicky vleklé zmény apod.

Prozivani organiza¢nich zmén miizeme sledovat jako kontinudlni proces, v jehoz pribéhu se
vyviji vztah ke zméné¢, provazeny riznymi prozitkovymi kvalitami. V zésad¢ se jednd o
formovani nazoru na organiza¢ni zménu, ktery ¢asem ,,vykrystalizuje* do stabilnéjsiho
postoje. V jinych ptipadech — zpravidla na zéklad¢ predchozich zkuSenosti — ptistupuji
zaméstnanci ke zméné s jiz viceméné stabilnimi postoji, coz velmi komplikuje percepci
zmeény a jeji piijeti zmeény pii nepfiznivém vztahu k organiza¢ni zmene.

Prubéh reakci pracovniki na zmény

V pribc¢hu implementace se mohou reakce zaméstnancti vyvijet jak pozitivnim, tak
negativnim smérem. Jakakoliv zména, tedy i pozitivni, musi byt ptijata v procesu
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Obr. 1. Pozitivni emocionalni odpovédi na zménu
(podle Connera, 1998, str. 137)

adaptace, jejiz prubéh nemusi byt v jistych fazich zcela jednoznacné pozitivni a zpravidla
byva spojen s ur¢itou mirou stresu. Conner(1998) vypracoval schémata pro vyvoj pozitivnich
a negativnich emocionalnich odpovédi (viz obr. 1 a obr. 2).

V ptipad¢ pozitivniho vyvoje emoci u zaméstnancti (Conner pouziva paralely fazi
vyvijejiciho se mladého manzelstvi) nachéazi nasledujici faze:

Neinformovany optimismus — obdobi zna¢ného ocekavani a nadSeni, presvédceni o snadném
zvladnuti veSkerych problémi. Obdobi dobrych imysli a nadé€ji vychézejicich spise

z idedlnich vizi, nedostate¢ného nadhledu a neuvédomeéni si moznych komplikaci.
Informovany pesimismus — rysuji se zfejmé limity a problémy souvisejici s komplexnosti
feSeni implementace. Objevuji se prvni prekdzky a mozné bariéry finan¢niho, organiza¢niho i
psychologického typu. Naraz vniklych komplikaci miize byt tak masivni, ze vede k rezignaci
a ke zhrouceni projektu zmény.

Nadéjny realismus — odstranéni vzniklych bariér, hlubsi porozuméni nékterym problémum,
prohloubena kooperace zaangazovanych pracovniki a podobné ptiznivé vlivy vlévaji nadéji
na realné zvladnuti vSech problémii.

Informovany optimismus — poznani a porozuméni vyskytnuvsim se problémim spolu

s motivujicim ucinkem piekonani dosavadnich nezdart je vyznamnym impulzem pro aspésné
dokoné¢eni implementace zmény.

Connerovo schéma vyvoje negativnich emocialnich reakci se blizi podobnym obecnéjSim
schématim, ktera 1ze najit v odborné literatufe v souvislosti s reakcemi ¢loveéka na neptiznivé
zivotni situace, je vSak propracovanéjsi, s vétsi diferenciaci jednotlivych fazi.

Stabilita — stavajici stav zazitych pracovnich postupd, stabilizovanych pracovnich vztahd,
,usazené*“ osobni pozice, s vicemén¢ jasnymi vizemi do budoucnosti a predvidatelnym
vyvojem.
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Imobilizace — v podstaté ochromujici naraz neptiznivé vnimanych novych skutecnosti,
vymykajicich se ramci stdvajicich zkusSenosti a piedstav, piesahujicich ramec dané reality a
vedoucich k docasné dezorientaci.

Odmitani — vytvareni neptiznivého vztahu ke zméné, neadekvatni vyhodnocovani
dostupnych informaci na zaklad¢ silnych emoci spojenych s pocitem ohrozeni souc¢asnych
jistot. Vytvari se mentalni blok vii¢i nové situaci, znemoziujici akceptovani novych informaci
a argumentd.

Zlost — vyrazna emoce jednostrann¢ ovliviiujici chovani ¢lovéka. Projevy chovani mohou byt
cilené¢ zaméteny na ptivodce zmény a jeji zastance, nebo mohou byt difuzni, projevujici se

v pracovnim nebo rodinném prostredi.

A
k| A
t Zlost -
. Ptijeti
i
\
i Vviednavani
a
Stabilita Testovani
P
a foro s
S Odmitani
i
V g
i Imobilizace
t Deprese
a |-
CAS

Obr. 2. Negativni emocionalni odpovédi na zménu
(podle Connera, 1998, str. 133)

Vyjednavani — tato fdze mize znamenat, bud’ pokus o ¢aste¢né zachovani pfedchoziho stavu
v momentech, které nejsou tolik ohrozujici, nebo naznak akceptovani nové reality.
Vyjedndvanim je testovana nevyhnutelnost zmény a snaha o odsunuti realizace za jistych
podminek.

Deprese — jedna se spiSe o pracovni ndzev stavu souvisejiciho s ustoupenim realité ve smyslu
urcité bezmocnosti vuci pripravovanym zamértum, nikoliv o klinicky obraz patologického
stavu Clovéka.

Testovani — zkoumanim a zkouSenim nové situace — zpravidla nékterych dil¢ich aspekti
zmény — se jedinec vpravuje do novych podminek, vytvaii si pfedstavu svého piisobeni za
zménénych okolnosti a tak se v podstaté vpravuje do nového ramce pracovniho ptisobeni.
Ptijeti — pfijeti zmény predstavuje nékolik moznych zptsobii chovani. Jednim z nich miiZe
byt konformni pasivni akceptovani s tendenci nevytvaret zjevny odpor a nevystavovat se tak
riziku sankci. Dals§i formou piijeti je postupné a diferencované akceptovani zavadénych zmén
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s diirazem na ty Casti, faze ¢i skupiny aktivit, na jejichz realizaci si jedinec vice véfi,

Mee

respektive si je muze ,,nezdvazné vyzkousSet. Konecné v jiné formé ptijimani zmén miize
dojit k postupnému aktivnimu piistupu spojeném s participaci na ,,vylad'ovani* nové
zavadéného systému.

Z hlediska dynamiky organiza¢ni zmény je velmi dulezita a pravdépodobné
nejexponovanéjsi faze implementace zmény ta ¢asova perioda, kdy probihad soub¢h
pracovnich aktivit stdvajicim tradi¢nim zpiisobem soucasné s ,,nabihajicim novym
systémem. Tato faze je vyznaCena na obr. 3.

A+B

mORCOOoORmT

v

CAS
Obr. 3. Proces zavadéni organiza¢ni zmény (na prikladu zmény technologie)
Legenda:
A — Produkce stavajici technologii

B — Produkce novou technologii
A + B — Soub¢h obou technologii

Obdobi soub&hu (byva nazyvano obdobim détskych nemoci), v zavislosti na slozitosti a
naro¢nosti organiza¢nich zmén, mize pietrvavat nékolik tydni, ast&ji vSak fadu mésicti a
neni vyjimkou pifekroceni horizontu jednoho roku.

Z hlediska studia prozivani zmén u zaméstnancii se jedna téméf o exkluzivni ,,koncentrovanou
situaci“ vzhledem k tomu, Ze v této fazi dochazi ke znacné kumulaci specifickych zaté¢zovych
situaci (Helclova, 2004, Kittnerova, 2004). Nejcastéjsimi zdroji takovych situaci jsou
zejména:

nesoulad, pfipadné i rozpory mezi exponovanymi skupinami (manazefi, experti,
zamestnanci),

probihajici konflikty mezi zastanci a oponenty zmén,

komplikujici organizacni nedostatky implementace,

vycerpavajici soub&h praci ,,postaru a ponovu®,

nevyladéné kompetencni a kooperacni pravidla,

chronicky vleklé obdobi soub&hu, kdy novy systém nema pottebny vykon a spolehlivost.
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V této fazi implementace zmény se vyrazné projevi vSechny nedutslednosti v piipravé
organizacni zmény, organizacni nedostatky a z naseho pohledu pfedevsim podcenéni pripravy
zaméstnancl. Neumérné vleklé a zadouct, respektive slibeny efekt nepiinasejici obdobi
soub¢hu je krajn€ nepiiznivé z hlediska ovliviiovani téch zaméstnancti, ktefi zmeéné nejsou
naklonéni. Negativné se tato situace promita také v ochoté participovat na dolad’ovani zmén

s tendenci k rezignaci. Nejvice destruktivni disledky vSak byvaji v oblasti personalni, protoze
Casem se zvysuje pocet odchodl zaméstnanct, zpravidla téch kvalitngjsich, coz predstavuje
znacné materialni a lidské ztraty pro organizaci.

Subjektivni vlivy na prijeti zmén

Emocionalni odraz organiza¢nich zmén u zamé&stnanct je vyrazné determinovan také
skupinou raznych vlivii subjektivni povahy, které utvareji, mozno fici, predeterminaci
k pfijeti zmény. Tuto skutecnost 1ze v souhrnné podob¢ znazornit na obr. €. 4.

I . 1. 1. Iv. Y.

E Podpora zmény Odmitani zmény a
Legenda: I. Aktivni zastanci zmén (3-5%)

II. Sympatizanti se zménami (10-12%)

ITI. Nerozhodni a kolisajici (60-65%)

IV. Nepodporujici zmény (12-15%)

V. Odpirci zmén (4-6%)

Z tohoto souhrnného a idealn¢ ilustrativniho rozlozeni vyplyva (bez narokl na presnéjsi
interpretaci procentudlniho rozlozZeni v jednotlivych kategorii zaméstnanct podle vztahu ke
zménam), Ze existuje jista ¢ast zamestnancl viceméné naklonéna zméné, stejné jako ¢ast téch,
kteti zménu nevitaji. Nejvice jsou zastoupeni ti zaméstnanci, jejichz ptivodni postoj ke
zménam je nevyhranény, at’ uz je ladén jistym ptiklonem ke zménam nebo obavami a
nedivérou.
Mezi subjektivni vlivy, které v urcité individualné diferencované mife ovliviiuji prozivani
zmeén lze pocitat:
e Percepci zmény (kognitivni zpracovani potencialni situace na zakladé¢ dosavadnich
informaci, vyhodnoceni moznych ptinosu a rizik, ,,vyladéni* ptistupu ke zméng).
e Ocekavani od zmény (pfedevsim z hlediska mozZnosti pro sebe — vyzkumy vesmes
potvrzuji skutecnost, Ze zména je zaméstnanci hodnocena jako piinosnéjsi pro
organizaci, nez pro pracovniky).
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e Dosavadni zkuSenosti s implementaci zmény (jsou urcujici pro zaujeti postoje viici
zméné — v piipad¢€ neptiznivych zkuSenosti vytvari vyrazné ,,psychologické bariéry*
pro piijeti zmeny).

e Percipovani vyvoje ve svém oboru (pracovnici v oborech dynamicky se vyvijejicich,
jako jsou napftiklad n¢které medicinské obory, IT technologie apod., berou zménu jako
nezbytnou soucast své pracovni drahy).

¢ Osobnostni zaméreni (mentélni flexibilita vs. konzervativismus, otevienost vs.
uzavienost mysli v pojeti Rokeache).

e Akceptovani nazori a postoju autorit (otevienost viici ndzoriim odbornych autorit,
oproti svefepému setrvavani na vlastnim mylném vytvofeném schématu).

e Vlastni sebedlivéra a sebevédomi.

Specifickymi fenomény, které jsou v souvislosti s implementaci organiza¢nich zmén
vyznamné — ale nejen v tomto piipade — jsou pocit nejistoty (pracovni nejistoty) a prozitek
daveéry.

Pracovni nejistotu 1ze charakterizovat jako subjektivni odhad pravdépodobnosti, co v§echno
zaméstnanec muze v praci ztratit, véetné prace samotné. Nejedna se tedy vyhradné o obavy

z propusténi, ale o soubor neptiznivych okolnosti, které jej — podle jeho subjektivniho odhadu
— mohou poskodit. Pracovni nejistota s sebou nese fadu skodlivych nasledku, véetné zvyseni
hladiny stresu, zhorsSeni zivotni pohody a docCasné zdravotni problémy. Z hlediska
zaméstnaneckych vztahti dochézi k nespokojenosti v zaméstnani, ke snizeni vykonnosti,

k rezistenci viici zménam, k naruseni vztahli mezi spolupracovniky, ke vzniku nedivéry

v management, k poklesu zaméstnanecké loajality, ptipadné¢ ke zvysené fluktuaci. Kinnunen,
Maumo, Nitti (2000) zjistili, Ze dlouhodoba pracovni nejistota je pro zaméstnance v mnoha
ohledech skodlivéjsi, nez jistota, ze budou propusténi.

Diivéra jakozto vztahova kategorie a nepostradatelnd komponenta spolecenského Zivota se
dotyka mnoha Zivotnich sfér ¢loveéka a ma také své misto v jeho pracovnim zivotg.

V souvislosti s implementaci organiza¢nich zmén Ize najit dvé trovné projevujici se
(ne)diveéry. Jedna z nich — nazvéme ji pracovné sociologickou — se vztahuje na organizaci

z hlediska jeji schopnosti zvladat své poslani, stanovené ukoly, zdvazky vii¢i zaméstnanciim a
klientiim, dodrzovat stanovena pravidla a sliby, napliiovat stanovené vize prostfednictvim
profesné kompetentniho managementu (Sedlackova, 2006). Druha troven, spise
psychologické povahy, ma mezilidsky rozmér a Ize ji chapat jako ,,...atribut vztahi mezi
lidmi, ktery je zaloZen na presvédceni ¢i vite, Ze druhy bude jednat tak, aby naplnil o¢ekavani
partnera“ (Tyrlik, M., Macek, P., Stehlikova J., 2008, str.2). Diivéra se utvaii v prubéhu
interakce mezi lidmi na zékladé€ pozitivnich emoci. Vyznamna je vlastni zkuSenost, reference
blizkych osob a respektovanych autorit.

V pribéhu implementace zmén se lze setkat s obéma uvedenymi Grovnémi a pojetimi diveéry.
Jednak to muze byt divéra k organizaci jako celku (mtze dojit i k ur¢ité personifikaci),

k nekterym specifickym skupindm (management, odborné tymy apod.) nebo k jednotliveim
(témi byvaji nejcastéji bezprostiedni nadfizeny, spolupracovnici nebo vyrazni predstavitelé
organizace). Neduvera ¢i nedivéryhodnost subjekti, které maji rozhodujici vyznam pro
implementaci zmén ma jednoznacné devastujici vliv na ochotu zaméstnanci akceptovat
zmeény a participovat na jejich zavadéni.

Je tieba dodat, ze v souvislosti se zavadénim organiza¢nich zmén (piedevs§im v ekonomicky
vyspélych zemich) je stale silnéji prosazovan eticky ramec implementace jakoZto procesu,

v jehoz pribehu se objevuje fada neuralgickych mist ve vztahu zaméstnanec — organizace.

Zavérem

Neni sporu o tom, a je to vSeobecné akceptovano, Ze i ta nejmén€ ndro€nd organizacni zména
predstavuje pro zaméstnance zatézovou situaci, kterd se odrazi v prozivani, projevuje se
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v jejich nazorech, postojich a chovani. Snahou proto je pfedchazet nadbytecné zatézujicim
situacim a eliminovat, pokud mozno, ty neptiznivé dopady na zaméstnance, které jsou
nezbytnou soucasti zmény. V této souvislosti jsou aplikovana nékterd opatfeni, na jejichz
realizaci se mnohdy podileji také psychologové. Ve vztahu k zaméstnanciim se jedna zejména
o patfi¢nou odbornou ptipravu, pribéznou a kvalifikovanou komunikaci ze strany
managementu a expertd, participaci na zmen¢, pozitivni motivaci, odborné poradenstvi, za
jistych okolnosti i vyjednavani. ManaZerim byvaji nabizeny — se zam¢fenim na vedeni svych
tyma ke zménam - odborné seminare zahrnujici, mimo jiné, také zasady efektivni
komunikace, feSeni konfliktl, ovliviiovani postoji apod., dale také profesionalni supervize
nebo koucovani.
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Emotional reflection — employee experience of work changes

Existing research supports the fact that perception of organizational changes and attitudes
towards them represent the important factors determining successful implementation of
organizational change. Employees experience intensively not only the reality of expected
change but also the process of change implementation itself. Some can perceive it as a
personal challenge, chance or opportunity. On the other hand it could by perceived as a danger
or a threat. The experience of work changes can be studied both, from the perspective of
separate phases an individual experiences (in linkage with the development of change
implementation) and from the view of the overall attitude towards change (challenge vs.
threat). There are two phenomena appearing important in this respect: the experience of job
insecurity and the feeling of trust (self-confidence and trust in management and realization
team).
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ZLADOVANIE PRACOVNEHO A RODINNEHO ZIVOTA
A SOCIALNA OPORA*

Gabriela Sviantekova
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Praca a rodina st tradi¢ne dve najddlezitejsie oblasti, ktoré formuju zivot dospelého
jedinca. V kazdodennej snahe zladit’ pracovné a rodinné povinnosti zaZiva vel'a l'udi stres,
ktory literatira oznacuje ako pracovno-rodinny konflikt, resp. niektora z jeho podéb.
Jednym z mechanizmov zvladania tejto zat'aZze poskytovana socialna opora, ktord zmierfiuje
negativny dopad poziadaviek prostredia.

Pracovno-rodinny konflikt (PRK)

Greenhaus a Beutell (1985) definovali pracovno-rodinny konflikt ako formu
interrolového konfliktu, pri ktorom su tlaky pochdzdajice z roli v oboch oblastiach
v nejakom aspekte vzdjomne nekompatibilné. Pracovno-rodinny konflikt ma dva smery. Bud’
interferuje praca s rodinnym zivotom, alebo poziadavky na strane rodiny interferuju s
pracovnou sférou. PRK mé obvykle dve formy — konflikt v podobe ¢asu, a v podobe napitia.
Casovy konflikt predstavuje situaciu, kedy jedna rola spotrebuvava ¢as potrebny pre plnenie
poziadaviek druhej roly (Edwards, Rothbard, 2000). Konflikt v podobne napitia znamena, Ze
stresory v jednej role od¢erpavaju ¢loveku psychicku ¢i fyzicka energiu, nevyhnutnua pre
zvladnutie poziadaviek druhej roly (Carslon et al., 2000).

Gendrova podmienenost’ konfliktu medzi pracou a rodinou

Tradi¢ny pristup k analyze vztahov medzi pracou a rodinou predpoklada, Ze tento
vztah funguje u zien inak ako u muzov — model asymetrickej priepustosti medzi doménami
(Pleck, 1977). U muzov viac zasahuje pracovnd rola do rodinnej oblasti (P—RK), kym u zien
je to naopak. Niektoré vyskumy ale nepotvrdili existenciu rodovych rozdielov v intenzite
konfliktu (Eagle et al., 1997). V inych sa zistilo, ze Zeny prezivaju intenzivnej$i P>RK nez
muzi (Cinamon, Rich, 2002). K vyskumom potvrdzujucim, intenzivnejsi P-RK u muzov
nez u zien, patria prace Behsona (2002) a Sviantekovej (2006). Nakoniec, podl'a zisteni
Loscocco (1997) muzi prezivaju silnejsi P—RK, Zeny zase silnejsi R—PK.

Druhy pristup k rozdielom v intenzite konfliktu je zaloZeny na raciondlnom pohl'ade.
Medzi mnoZzstvom hodin stravenych v jednej sfére a konfliktom existuje jednoduchy priamy
vztah. Ked’Ze zeny travia plnenim rodinnych povinnosti viac ¢asu nez muzi, mali by prezivat
intenzivnej$i R—PK nez muzi. PretoZze muzi travia viac ¢asu v praci, mali by podobne
prezivat’ intenzivnej$i P—RK neZ zeny. Podl'a tedrie gendrovych rozdielov je vSak situdcia
komplexnejsia, nez nastol'uje racionalna perspektiva. Cudia totiz r6zne interpretuji ¢as
vynaloZeny na pracovné (rodinné) aktivity a tym aj vnimanie konfliktu — to vSetko v sulade
s rodovymi oc¢akavaniami.

Ked'Ze doterajsie vyskumy priniesli nekonzistnentné vysledky (vid’ vyssie),
vychédzame z predpokladu, Ze tak u muzov ako aj u zien budu ¢asové naroky prace
interferovat’ s rodinnym zivotom rovnako intenzivne (Hla). Ked’ze Zeny podla gendrovych

* Clanok vznikol v rémci vyskumného zameru MSM0021620841: Rozvoj Ceskej spolo¢nosti v Eurdpskej Unii:
vyzvy a rizika.
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ocakavani preferuji rodinnu rolu, tlak pracovnych poziadaviek sa u nich bude viac premietat’
do rodinnej roly aj v podobe napitia. Na druhej strane, v porovnani s muzmi, zeny
vykonavaju stale va¢si podiel prac v rodinnej role, preto predpokladame, Ze obe formy
R—PK budu prezivat’ intenzivnejSie ako muzi (H1b).

Kedze pracovna sféra disponuje va¢simi sankciami za neplnenie povinnosti
suvisejucich s vykonom pracovnej roly, o plati rovnako pre muzov aj pre zeny, a ked’Ze st
moznosti prispdsobenia vykonu v rodinnej role vacsie a zaroven vo vSeobecnosti 'udia
venuju viac ¢asu pracovnej nez rodinnej role (Gutek et al., 1991), budii u muzov a zien obe
formy P—RK prezivané intenzivnejSie nez R—PK. (Hlc).

Socialna opora

Socialnu oporu moézeme vnimat’ ako sl'ubny copingovy mechanizmus, hrajuci
v psychologickom procese medzi pracovnou a rodinnou oblastou zmierfiujucu rolu pokial
ide o intenzitu konfliktu (Thomas, Ganster, 1985). Vnimanu sociadlnu oporu moézeme
definovat’ ako rozsah, v ktorom jedinec vnima, ze jeho potreby podpory, informécii a spitnej
vazby st naplnené (podl'a Wadsworth, Owen, 2007). Socialna opora je interpersonalna
interakcia zahriiujuca prejavy emocionalneho zaujmu (EQ), inStrumentilnej pomoci (10),
poskytovania informacii alebo hodnotenia (House, 1981). V praci sa venujem dvom
zakladnym formam socialnej opory — emocionalnej (pochopenie, povzbudenie)
a inStrumentalnej (konkrétna pomoc s vykonom roly).

Socialna opora a PRK

Z pracovnych zdrojov socidlnej opory (SO) pozornost’ venujeme SO od
nadriadeného a kolegov. Goff a spol. (1990) potvrdili, ze zamestnanci, ktori povazovali
svojho nadriadené¢ho za podporujticeho prezivali menej intenzivny P—RK. Podporujuci
kolegovia mdzu podobne ako nadriadeny poskytnat’ radu, pochopenie, psychickt ulavu, ale
aj inStrumentéalnu pomoc (napr. zaskok za kolegu v pripade urgentne;j situacie).
Z mimopracovnych zdrojov venujeme pozornost’ EO a IO od partnera a zndmych. Podpora
rodiny ma podl'a Holohan a Gilbert (1979) do6leziti ulohu pri znizovani intenzity PRK, kym
jej nedostatok intenzitu konfliktu zvysuje. Opora zo strany rodiny ma silny negativny vzt'ah
aj k R—>PK (Adamsa a spol., 1996).

Predpokladame, ze pracovné zdroje socialnej opory budu viac vplyvat na P-RK
a nepracovné zdroje opory budi vplyvat’ viac na R—PK. Tym sa vSak nevylucuje vplyv SO
napriec, krizom cez obe domény z dovodu recipro¢ného vzt'ahu medzi oboma formami
konfliktu (Thomas, Ganster, 1995). Zaroven predpokladame, ze obe formy SO budu posobit’
odliSne aj na r6zne formy konfliktu.

InStrumentilna a emocionalna opora a ich vplyv na pracovno-rodinny konflikt

Doteraz sa efektivita socialnej opory sledovala len celkovo, bez rozliSovania
konkrétnej formy (Aryee, 1992; van Daalen, 2006). V pripade, ze sa prihliadalo k typom SO,
ich efekt sa sledoval iba na pracovno-rodinny konflikt ako celok, bez rozliSenia jeho formy
(Kowalski, 1997), alebo dokonca bez prihliadnutia k smerom konfliktu (Thomas, Ganster,
1995).

InStrumentéalnou oporou rozumieme konkrétnu, prakticka formu pomoci s vykonom
roly. Napriklad tym, Ze ul'avime ¢loveku od niektorych rodinnych povinnosti, bude mat’
dostatok ¢asu na pracovné aktivity a tym predide interferencii rodinnych povinnosti do prace.
Lapierre a Allen (2006) potvrdzuju, Ze 10 od rodiny je ucinna pri redukcii R—PK. Ked’ze sa
pracovnikovi ul'avi od starosti spojenych s rodinnymi povinnostami, IO posobi aj na R—PK
v podobe napitia. Predpokladame, ze obdobna situdcia plati aj pre P»RK a 10 z pracovnych
zdrojov.
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Ak sa pracovnikovi dostava porozumenia a pochopenia od nadriadeného, resp. kolegov, ¢i
z rodinnych zdrojov, méze mat’ EO ukl'udiiujuci vplyv na jedinca vobec. Pokial’ nie su
prejavy pochopenia a porozumenia z pracovnych zdrojov doprevadzané praktickou formou
pomoci, (napr. presunutim smeny, upravou pracovnej doby) nebudii mat’ na redukciu P-RK
tak vyrazny vplyv ako ma EO od partnera ¢i znamych. Predpokladam, ze prave prejavy
porozumenia prichadzajuce z opacnej domény pomahaju znizovat’ vanimany konflikt.
Podobny algoritmus plati aj pre EO z pracovnej oblasti a R—PK. Formulovali sme teda
nasledovné hypotézy:

H2a: 10 z pracovnych zdrojov bude mat silnejsi vztah k casovéemu P—RK (1) a P—RK

v podobe napdtia (2) ako 10 z rodinnych zdrojov

H2b: 10 z rodinnych zdrojov bude mat silnejsi vztah k casovému R—PK (1) a R—PK

v podobe napditia (1) ako 10 z pracovnych zdrojov

H3a: EO z rodinnych zdrojov bude mat silnejsi vztah k casovéemu P—RK (1) a P>RK v
podobe napdtia (2) ako EO z pracovnych zdrojov

H3b:EO z pracovnych zdrojov bude mat silnejsi vztah k casovému R—PK (1) a R—PK

v podobe napdtia (2) ako EO z rodinnych zdrojov

Vyskumna vzorka a metody

Déta sme ziskali online dotaznikom distribuovanym uéitelom ZS v Prahe. Dotaznik
vyplnilo celkovo 89 respondentov, z toho bolo 53.9% zien. Vekové rozloZenie vzorky bolo
21-58 rokov, 79.8% respondentov zilo s partnerom.

Meracie nastroje

Pracovno-rodinny konflikt - intenzitu P-RK a R—PK a ich oboch foriem (¢as,
napétie) sme sledovali pomocou §kaly (Carlson et al., 2000) pozostavajucej z 12 poloziek,
kde vzdy 3 sytia jednu formu konfliktu. Cronbachova a pre jednotlivé skaly je 0.92;0.74;
0.89; 0.89 (P—RK¢as, P>RKnapitie, R—PKeas, R—=PKnapiTIE).

Socialna opora - mieru socialnej opory sme zistovali zvlast pre vSetky zdroje —
kolegovia, nadriadeny, partner, deti a zndmi/priatelia. Na zistovanie miery EO a IO sme
pouzili preklad $kaly ur€enej na meranie socialnej opory od nadriadenych (Shinn et al., 1989;
Thomas, Ganster, 1995).! Pouzili sme teda 4 $kaly, ktoré mali po osem poloziek — $tyri pre
EO a §tyri pre I0.

Gender a dalsie demografické premenné - z dalSich premennych sme sledovali
pohlavie, kde muz =1 a Zena = 2, ¢i osoba Zije bez partnera = 1 alebo s partnerom = 2 a vek
respondentov. Pracovnu a rodinnu ¢asova zataz sme sledovali odpoved’ou na otazku ,,kolko
casu tyzdenne travite v prdci/domdcnosti?* Zataz v rodinnej oblasti sme sledovali naviac
polozkami zameranymi na ohodnotenie primarnej zodpovednosti za starostlivost’

o domdacnost’. Respondenti pouzivali Skalu s odstupfiovanou mierou zodpovednosti.

Vysledky

Nepotvrdili sme genderovo podmieneny rozdiel v intenzite ¢asového P—RK
(My=2.46, M;=2.88, p>.05) (H1a). Hypotézu H1b sa ndm podarilo potvrdit’ Ciastocne. Aj
ked’ zeny vnimaju vsetky tri formy konfliktu inzenzivnejsie nez muzi, vyznamny rozdiel sme
potvrdili iba pre P>RKy (M,=2.41, M;=3.08, p<.05) a R—>PK¢ (My=1.76, M5=2.23, p<.05).
Podobne sa nam podarilo potvrdit’ aj hypotézu Hlc, podl'a ktorej tak muzi ako aj Zeny
intenzivnejSie prezivali obe formy P—RK ako R—PK (p<.01).

Dalej sme testovali hypotézu H2a, podla ktorej by intenzitu P—RK mala
ovyplyviiovat’ IO z pracovnych zdrojov neZ z rodinnych zdrojov. PouZzili sme hierarchicku

! Cronbachova a sa u vietkych §kal pohybuje v rozmedzi 0.60 (IO znami) az po 0.84 (IO partner)
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regresnu analyzu. V prvom kroku sme do modelu zahrnuli demografické premenné,
v druhom kroku sme pridali premenné SO z pracovnych a rodinnych zdrojov. V tabulke €. 1
su zobrazené vysledky regresnej analyzy pre P=RK¢as. Cim viac ¢asu jedinec stravi v praci,
tym viac prispieva ku konfliktu (B=.51model 1 @ B=.52mode1 2 ; p<.001). S rasticou mierou
zodpovednosti za domacnost’ vSak podla vysledkov P—RK¢as nestipa, ale naopak klesa
(B=-21model 1 @ B=-.25m0de1 2; p<.05). Ked’ sme v druhom kroku pridali premenné socidlne;j
opory, vyznamne negativny vztah k P—>RK¢as sa ukdzal aj upremennej cas straveny
povinnostami v domacnosti (B=-.2204e1 2; p<.05). Je mozné predpokladat’, ze ak respondent
travi viac ¢asu v domacnosti, nezostava dlhSie v praci a tym nepreziva Casovu interferenciu
prace do rodinného Zivota. V pripade primarnej zodpovednosti za domécnost’ je mozné, ze
Casové tlaky zprace nepoOsobia tak silne ajedinec moéze =zastdvat hlavnu ulohu
v rodinnej/sukromnej oblasti zivota. Z premennych SO sa ako vyznamna ukézala opora od
kolegov. V emocionalnej podobe prispieva k znizeniu P—RK¢as (B=-.34, p<.05), ale
v podobe inStrumentélnej naopak, konflikt zvysuje (3=.37, p<.05).

V tabulke 1 vpravo vidime vysledky pre P>RKyapiTie. Aj v tomto pripade cas
stradveny v praci vyznamne prispieva k P-RK v podobe napitia a to tak v prvom ako aj
v druhom modeli (B=.27model 15 B=-25model 2, P<-05). NavySe sa v prvom modeli ukazuje ako
signifikantny vplyv pohlavia respondentov. P>RKnapiTie j€ vySsi u zien nez u muzov (B=-
.23, p<.05). Po zaradeni premennych SO vidime, Ze ako najvyraznejsi sa ukédzal vplyv 1O od
kolegov. Ti, mozno vplyvom nevhodne podanej pomoci, prispievaji ku vzniku napétia, ktoré
sa potom prenasa z pracovnej do rodinnej oblasti. Z premennych SO z rodinnych zdrojov sa
ako konflikt redukujuci faktor ukazala EO od zndmych (3=-.27, p<.05).

Hypotézu H2a(1) sa ndm podarilo potvrdit’ iastocne. Z pracovnych zdrojov SO mala
vyznamny vztah 10 od kolegov. Ziaden z rodinnych zdrojov SO vyznamne neprispieva
k P—RK¢as. Hypotézu H2a(2) sa nam potvrdit’ takisto &iastoéne. Ziadny z rodinnych
zdrojov 10 nebol vo vyznamnom vzt'ahu k P->RKnapitie. Z pracovny zdrojov 10 sa ako
vyznamna ukézala IO od kolegov, ale v opacnom smere nez bol predpoklad. Ako vyznamny
faktor prispievajuci k znizeniu P—RKnapiTie sa ukdzala EO od znamych.

Tabul'ka €. 2 znazoriiuje vysledky regresnej analyzy pre R—PKe¢as. V prvom kroku
vysledky ukazujt, Zze Cim viac ¢asu respondent travi v praci, tym intenzivnejsi asovy
R—PK konflikt pocituje (B=.27; p<.05). Vzhl'adom k tomu, ze medzi P—RK¢as
a R—PK¢as existuje pozitivna korelacia (r=..52) toto zistenie az tak neprekvapuje. Navyse,
pokial’ zamestnanec travi vela ¢asu v praci, zostava mu ho na rodinné povinnosti menej.
Preto je mozné, Ze niektoré sikromné zalezitosti musi riesit’ pocas prace, o mdéze vnimat
ako interferenciu rodinnych povinnosti do pracovného Zivota. Znovu sa v sulade s hypotézou
H1b potvrdil predpoklad, Ze pohlavie (konkrétne zenské) prispieva k R—PK¢as (8=.24;
p<.05). Vyrazny vplyv gendru pretrvava aj v druhom kroku, kedy sme pridali premenné
socialnej opory (8=.23;p<.05). Z nich sa na redukcii R—PK¢as vyznamne podiel’a iba 10 od
znamych (rodinné zdroje) (B=-.30;p<.05), €o ¢iastocne potvrdzuje hypotézu H2b(1).
Hypotézu, Ze 10 z rodinnych zdrojov bude v silnejSom vzt'ahu k R—PK¢ag sa podarilo
potvrdit’ ¢iastocne, pre oporu od zndmych. Tabulka €. 2 vpravo ukazuje vysledky pre
hypotézu H2b(2). IO z rodinnych zdrojov ma signifikantnejsi vzt'ah k R—PKnaparis ako 10
z pracovnych zdrojov. Z tabul’ky je vidiet’, Ze Ziadna z premennych socidlnej opory
neprispieva vyznamne k redikcii R—PKyapairis. Premenné socidlnej opory nedokazali
vysvetlit' vyznamny podiel na variabilite R—PKyapaTie (AR2=. 10, ns). Hypotéza H2b(2)
zostala nepotvrdena.

Tretia hypotéza, ktort sme overovali predpokladala vplyv EO naprie¢ doménami.
Hypotézu H3a sa nam nepodarilo potvrdit. Casovy P—RK redukovala EO prichadzajtica od
kolegov (B8=-.34;p<.05) a nie z rodinnych zdrojov ako sme predpokladali (Beopartner=-13;
BEosmami=..02;ns). Ciastoéne sa nam viak podarilo najst’ podporu pre druhu &ast’ hypotézy

177



H3a. Zistili sme, ze EO z rodinnych zdrojov (znami) ma silnej$i zaporny vzt'ah
k P>RKnapatie (B=-.27;p<.05) ako EO z pracovnych zdrojov. EO zo strany partnera vSak
nemala signifikantny vplyv na P>RKNapATIE.

V poslednej hypotéze H3b sme predpokladali, Ze EO z pracovnych zdrojov bude

v silnejSom vztahu k R—PK¢as ako EO z rodinnych zdrojov. Tuto ¢ast” hypotézy sa nam
potvrdit’ nepodarilo. K R—PKe¢as nemala EO z pracovnych zdrojov vyznamnejsi vzt'ah nez
EO z rodinnych zdrojov. Plati vSak, Ze emocionalna opora zo strany nadriadené¢ho a kolegov
ma na konflikt redukujici vplyv. Ani druht ¢ast’ hypotézy sa ndm nepodarilo potvrdit
signifikantnymi vztahmi. EO z pracovnych zdrojov nie je vo vyznamom vztahu k redukeii
R—PKNAPATIE.

Tab. 1 Zdroje a typy socialnej opory ako prediktory P—RK (N=89)

P—RK s  Model 1 Model 2 P—RKyaparie Model 1 Model 2
Beta SE B Beta SE B Beta SE B Beta SE B

Pohlavie 10 A1 12 .08 A1 .09 23 12 27 20 13 .23
Vek -.08 01 -01 -03 01 -.00 -.09 01 -01 -11 .01 -0t
Spoluzitie .08 A4 A1 .09 A7 A2 .00 15 .01 -05 .18 -.06
Cas v praci 51 06 .32 52 07 .33 27* 07 .16 25* 07 15
Cas doma -15 09 -14 .22 09 -20 A7 10 15 A3 10 .11
jodpoved 21t 43 w31 25 15 -36 -01 15 .02 -03 A7 -04
IO nadriadeny -14 A7 -20 -26 18 -36
EO nadriadeny 16 16 20 24 18 30
IO kolegovia 37 21 52 34* 24 48
EO. kolegovia -.34* 24 -50 -21 26 -31
10 partner -15 19 -19 00 21 .00
EO partner 3 21 20 05 23 .07
10 znami -02 20 -.03 10 22 A7
EO znami -02 A8 -.04 27 20 -.41

Viacnas. R? 0.37 0.44 0.19 0.29

Prispds. R 0.33 0.33 0.13 0.16

F 8.09*** 4.09*** 3.23* 2.20*

Tab. 2 Zdroje a typy socialnej opory ako prediktory R—PK (N=89)

R—PKeas  Model 1 Model 2 R—PKyapare  Model 1 Model 2
Beta SE B Beta SE B Beta SE B Beta SE B

Pohlavie 24* 09 .20 23" 09 .19 09 11 08 09 .11 .09
Vek -20 .01 -01 -16 .01  -01 -01 .01 -00 -04 .01 -.00
Spoluzitie 07 A1 .08 -02 13 -02 04 14 05 -02 .16 -.03
Casvpraci  .27* 05 .12 16 05 .07 25 .06 .13 A1 .07 .06
Casdoma .01 .07 .01 -01 .07 -01 -10 .08 -.07 -07 .09 -.05
ggr‘i]%‘l‘r’]‘isf -16 11 -7 10 12 -1 01 13 .02 02 15 .02
0 i deny .04 13 -04 02 A7 .02
Ea%ria deny -04 13 -04 08 .16 .08
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10 kolegovia A3 A7 A3 A0 21 1
EO.

kolegovia -30 .19  -33 02 23 .03
10 partner 09 15 .08 18 19 .19
EO partner -09 17 -09 25 21 -30
10 znami 30 .16  -.38 -19 19 -26
EO znami 21 15 24 -15 18 -.18

Viacnas. R® 023 0.34 0.08 0.18

Prispds. R 0.17 0.21 0.02 0.03

F 3.99* 2.67* 1.26 1.16

*p<.05; **p<.01; **p<.001

Diskusia a zaver

Cielom tejto prace bolo poukdzat na rolu socidlnej aemociondlnej opory
pochadzajicu z roznych zdrojov pri redukcii dvoch foriem P—-RK a R—PK. Snazili sme sa
poukézat’ aj na pripadné rozdiely medzi muzmi a Zenami.

Z naSich zisteni vyplyva, Zze muzi ako aj zeny vnimaju ¢asovy P—RK rovnako
intenzivne, €o je v stlade s predchaddzajucim vyskumom (Carlson et al., 2000, van Daalen et
al., 2006). Aj napriek obecne prijimanému tvrdeniu, Ze muzi travia v praci viac ¢asu a preto
by mali pocitovat’ vacsiu interferenciu pracovnych povinnosti do rodinnej oblasti, vysledky
ukazuju, Ze tomu tak byt nemusi. Rovnako nemusi platit’ predpoklad, ze ked zendm
primarne prislicha rodinna rola, tak Cas, ktory stravia v praci bude znamenat’ intenzivnejsi
casovy P—RK.

Hlavné hypotézy sa vztahovali na vplyv druhov a zdrojov socialnej opory na Styri
formy konfliktu. Vysledky, aj ked’ pomerne nekonzistentné a bez dostatocnej vyznamnosti,
poukazujii na isté vzorce pdsobenia socidlnej opory. Pri rieSeni P—RK je IO od
nadriadeného efektivnejSia nez jeho EO. Pre zamestnanca je prijatelnejSie ak ma moznost’
flexibilnej pracovnej doby, ako prejavy porozumenia, bez moznosti zmeny pracovného
rozvrhu. Kolegovia zase pomahaji redukovat’ konflikt prostrednictvom EO nez 10. Je
mozné, ze inStrumentalna forma pomoci (zaskok v praci, dokoncenie ulohy miesto kolegu)
sposobuje v dosledku len komplikédcie a hromadenie prace. Zamestnanec sa mdze zaroven
citit voc¢i kolegovi zaviazany, mat’ z toho negativne pocity atie prendsat’ do rodinného
zivota. Tym by bolo mozné vysvetlit’ pozitivny vztah medzi IO od kolegov a R—PKnapaTiE.
Ciastoéne sa podobna situacia opakuje v pripade podpory zrodinnych zdrojov.
Predovsetkym zndmi ako zdroj EO pomahaju redukovat’ P—RK hlavne pokial’ ide o napitie
¢i stres. Od partnera sa vSak ako uc¢inna ukazuje skor 10. Ak poskytuje iba EO, nepoméha
skuto€ne riesit’ Casovu zat'az partnera, neodbremeniuje ho a v kone¢nom désledku tym u jeho
partnera dochddza k narastu konfliktu. Pri redukcii R—PK je ucinnejsia inStrumentalna
pomoc z rodinnych zdrojov, aj ked’ v tomto pripade je od partnera efektivnejSia EO nez 10
(hoci nevyznamne). Emocionalna pomoc z pracovného prostredia nemé redukujici vplyv na
intenzitu R—PK zrejme preto, Ze pri tomto type konfliktu prejavy pochopenia a podpory
nerieSia redlne dostatocne realne problémy, ktoré vrodine existuju, dokonca EO
(rozpravanie, prejavy pochopenia apod.) modzu spdsobit, Ze zamestnanec sa eSte viac
problémom zaobera aj v praci a tak u neho R—PK v podobne napétia vzrasta.

Celkovo mozeme zhrnut,, Ze pri predikcii ¢asového P—RK a R—PK sa uplatituju
skor doménovo $pecifické vztahy, a vo vzt'ahu k redukcii P—RK v podobe napitia sa uplatni
doménovo opacnd socidlna opora. Pri redukcii R—PK v podobe napitia sa aj napriek
nevyznamnym vztahom podiel'a EO z doménovo Specifického zdroja (partner, znami).
Mozeme teda konStatovat, Ze nami predpokladané vztahy sa nepodarilo Gplne potvrdit’

a v d’alSom vyskume je potreba sustredit’ sa aj na iné aspekty podiel'ajice sa na uspesnom
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zlad’ovani prace a rodinného zivota. K tymto faktorom zarad’'ujeme predovsetkym relativny
vyznam prace a rodiny pre konkrétneho zamestnanca. Ten mdze vyrazne determinovat’
vnimanie ¢asu straveného v konkrétnej role a od toho odvodené prezivanie interferecie. Tak
moze vzniknut’ situdcia, Ze zamestnanec preferujuci pracovnu rolu pred rodinnou nebude
dlhé noci stravené v praci povazovat’ za interferenciu do rodinnej oblasti.

V troch zo Styroch foriem konfliktu dokézali premenné sociilnej opory vysvetlit
vyznamnu cCast’ rozptylu. Aj napriek tomu, Zze nie vSetky vysledky boli signifikantné
povazujeme aj nad’alej socialnu oporu za jeden z ddlezitych mechanizmov zvladania narokov
pracovného a rodinného Zivota. Dalsi vyskum by sa mal zamerat’ aj na sledovanie ostatnych
potencialne intervenujucich premennych, ktoré mozu determinovat’ vnimanie konfliktu —
konkrétne na prorodinnu orientdciu firemnej kultury, na mieru kontroly, ktord ma
zamestnanec nad pracou a ako uz bolo spomenuté vysSie, na vyznam, ktory obom roldm
pripisuje. VSetky tieto premenné mozu urCit’ ¢i a akym sposobom bude socidlna opora
vyhl'adavana a do akej miery z nej dokéze zamestnanec t'azit’.
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Abstract

The article deals with an issue of work and family reconciliation and the role social support
plays in this process. At first we focus on the differences in four types of WFC between men
and women. We assess the role of social support coming from family and work sources (i.e.
partner, relatives, supervisor and colleagues) using hierarchical regression analysis. With
regards to social support, results were inconsistent. From all the sources relatives seemed to
be the most helpful in reducing WFC and FWC. Interesting differences appeared with regard
to the instrumental and emotional support coming from family and work sources. Results are
discussed and recommendations for future research are presented.
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POROVNANIE ASPEKTOV ODDANOSTI K POVOLANIU
A KZAMESTNAVATELOVI U LEKAROK PRACUJUCICH
V STATNEJ A SUKROMNEJ NEMOCNICI

Ivana Urbancikova
Katedra psychologie, UPJS, KoSice
ivana.urbancikova@upjs.sk

Pojem ,,commitment* nema v slovencine jednoslovny ekvivalent. D4 sa vSak vysvetlit’
a chapat’ ako zavizok, oddanost’, zaangazovanost’, zodpovednost’. VSeobecne sa zail povazuje
postoj odvijajuci sa od procesu identifikacie sa, ku ktorej dochédza, ak ¢lovek preziva pocit
jednoty s nie¢im, alebo niekym.

Pracovna oddanost’ (work commitment) je predmetom vysokého zdujmu vyskumnikov
z oblasti sociologie, psycholdgie prace a 1., priblizne od 60tych rokov minulého storocia.
Z viacerych foriem pracovnej oddanosti sa najvacsia pozornost’ doteraz venovala prave
oddanosti organizacii (organizational commitment). V poslednych rokoch sa aj iné formy
pracovnej oddanosti, ako oddanost’ profesii (occupational commitment), oddanost’ pracovne;j
skupine a 1., stdvaji zaujimavym predmetom vyskumu. Podnetom pre nase skimanie vzt'ahu
oddanosti organizacii a oddanosti profesii v naSich podmienkach je jednak fakt, ze tejto
problematike doteraz nebola venovana takd miera pozornosti aka jej bola doposial’ venovana
v U.S.A. a taktieZ jej opodstatneny vyznam pre prax.

Vybrané teorie pracovnej oddanosti

Becker (1960), autor jedného z najranejsich, tzv. ,,kalkulativneho* pristupu, oddanost’
vysvetl'uje terminom ,,side-bet. ,,Side-bets* oznacuje ako vysledky investicii zamestnanca
v Case v prospech organizacie (napr. pracovné skusenosti, peniaze, nadobudnuta pozicia
v hierarchii organizacie), o ktoré by ¢lovek prisiel odchodom zo zamestnania. Na zéklade
predstavy tychto potencionalnych strat, ktoré narastajii priamo umerne s dizkou zamestnania,
sa Clovek ,,priviaze* k organizécii tzv. kalkulativnou oddanostou, priCom odchod
z organizacie, alebo z povolania si na zéklade tychto vnimanych strat ,,neméze dovolit™.

Podobnym sposobom ako Becker definuje Kanterova (1968) oddanost’ organizacii
ako: ,, profit* asociovany s pokracovanim participacie a ,, strata‘* asociovana s odchodom z
organizdcie. Oddanost’ organizacii sa potom moze vyjadrit’ pojmom profit, alebo strata a to
podrla toho, €i sa zamestnanec rozhodne zostat’, alebo odist’ z organizacie.

Oddanost’ ako Strukturdlny fenomén, ktory nastava ako vysledok individualno-organizacnych
transakcii a zmeny, alebo investicie suvisiace s casom, definuje Alutto (1972) a hovori

v stvislosti s oddanost’'ou o celkovo internalizovanych normativnych tlakoch na spravanie sa
sposobom zodpovedajicim organizatnym cielom a zdujmom.

Porter a Smith (1970; Mowday, Steers, & Porter, 1979) su autormi tzv.
psychologického pristupu. Psychologicky pristup bol zaloZzeny na myslienke psychologickej
vizby, tzv. psychologickej zmluve medzi ¢lovekom a organizaciou/povolanim a zaroven na
identifikacii sa s organizaciou/povolanim. Oddanost’ organizacii definuju ako: ,,relativnu silu
identifikacie sa azaangazovania sa cloveka s organizaciou (Mowday akol., 1979).
Poukazuju v tejto suvislosti na tri charakteristiky oddanosti organizacie:

1.) siln¢ presvedCenie a ddvera v hodnoty aciele organizdcie, 2.) Vola vyvinat usilie
v prospech organizacie, 3.) umysel zotrvat’ v rdmci organizacie.

Psychologicky pristup méa celkom odlisny pohl'ad na oddanost” ako pristup zamerany
na spravanie (behavioralny). Kym psychologicky pristup uz berie do uvahy pozitivne
pracovné skuasenosti, osobnostné charakteristiky cloveka aj charakteristiky prace,
behaviordlny pristup nardba spojmom ,investicia ako sila, ktora cloveka priputa k
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organizacii, ktorym vysvetl'uje oddanost’ organizacii Scholl (1981). Namiesto zamerania sa
na clovekom vnimané ,potenciondlne straty* v pripade odchodu =z organizacie, resp.
povolania, bol tento pristup zalozeny na psychologickej vdzbe, ktora si Clovek vytvara
k organizacii, alebo k povolaniu zaloZenych na reciprocnom procese.

Na vyjadrenie povahy vzt'ahu Cloveka k organizécii a k profesii Meyer a Allenova
(1993) navrhli v sucasnosti najuznavanejsi tzv. multidimenzionalny pristup, povodne
aplikovany na oblast’ oddanosti organizacii, ktory neskor zovSeobecnili aj na oddanost’
profesii. Na rozdiel od predchadzajtcich pristupov predpokladaju, ze oddanost’ je
komplexnejsia ako len emocionalna vézba, alebo vnimanie strat asociovanych s odchodom
z organizacie/profesie. Zastavaji ndzor, ze pracovna oddanost’ sa vyvija na zaklade
kombindcie troch komponentov afektivneho, kontinudlneho a normativneho, stthrnne
oznacenym ako tzv. ,trojdimenzionalny model“ Meyer a Allenova (1984, 1991).

Prvou dimenziou je afektivna oddanost’ definovana ako ,, pozitivny pocit
identifikacie, priputania a zaangaZovania sa s prdacou organizacie“ (Meyer & Allen, 1984, p.
375). Takto oddany Clovek zostava pracovat’ v organizacii, lebo tam zostat’ chce.

Druhou dimenziou je kontinudlna oddanost’ definovana ako ,, miera, v akej je
zamestnanec priputany k organizacii ucinkom nakladov asociovanych s odchodom (investicie,
alebo nedostatok inych prileZitosti) “. Tymto spdsobom oddany clovek v organizacii zostava
pracovat’, lebo musi.

Tretou dimenziou je tzv. normativna oddanost’, charakterizovana ako pocit
povinnosti zotrvat’ v organizacii. Takto oddany ¢lovek zostdva v organizacii, pretoze by mal.

Vychadzajic z tychto komponentov je oddanost’ psychologicky stav, ktory (Meyer,
Allen 1993):

a) charakterizuje vzt'ah zamestnanca k organizacii,
b) mé vplyv na rozhodovanie, ¢i zotrvat, alebo odist’ z organizacie.

Vyvoj afektivnej oddanosti podl’a je podl'a autorov zaloZeny na splnenych
oCakavaniach a zdkladnych potrebach zamestnanca zo strany organizacie. Normativna
oddanost’ sa vyvija ako vysledok o¢akavani internalizovanych v procese socializcie, v rodine
aj kulture este pred vstupom do organizacie.

Kontinualna oddanost’ je vysledkom investicii ,,side bets* (Becker, 1960), ktoré by
¢lovek v pripade odchodu z organizicie stratil, resp. ¢lovek vnima moznost’ porovnatel'nych
alternativ ako limitovanu.

Meyer a Allenova (1993,1997) konstatuju, ze formy pracovnej oddanosti by mali byt
posudzované spolo¢ne a ze zamestnanec moze zazivat’ tieto tri formy oddanosti v roznej
miere. Autori vys$sie spomenuty trojdimenzionalny model, pévodne zamerany len na
oddanost’ organizacii, neskor zovSeobecnili aj na oddanost’ profesii.

Afektivna oddanost’ povolaniu sa vyvija, ak povolanie prinasa ¢loveku pocit
uspokojujucich zazitkov. Osoba, ktora je vysoko afektivne oddané povolaniu je odhodlana
zotrvat’ v danej profesii a ma potrebu profesionalne rast’ v ramci svojho povolania.
Normativna oddanost’ sa vyvija v Case a ma charakter vstiepeného pocitu povinnosti zotrvat’
v povolani. V kontraste na afektivnu a normativnu oddanost’ povolaniu sa vyvija kontinudlna
oddanost’. Je zaloZen4a na negativnych dosledkoch asociovanych s potencidlnym opustenim
povolania. Patria tu finan¢né straty, alebo strata r6znych, ¢asom naakumulovanych vyhod.
LCudia kontinualne oddani svojmu povolaniu na rozdiel od afektivne a normativne oddanych,
nemaju sklon propagovat prisluSnost’ k svojmu povolaniu na verejnosti, alebo zastavat’ jeho
profesionalne Standardy (Meyer, Allen, Smith, 1993).

V nasich podmienkach sa pracovnej oddanosti doteraz nevenovala vel'ka pozornost.
Javilo sa ndm preto ako zaujimavé zahdjit’ skimanie tejto problematiky s vyuZitim pristupov
a poznatkov aplikovanych doteraz takmer vyhradne v U.S.A. Rozhodli sme sa skiimat’
oddanost’ organizacii a oddanost’ povolaniu na vzorke lekdrok zamestnanych v Statnej
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a sukromnej nemocnici. Teoreticky pri tom vychddzame z trojdimenzionalneho modelu
Allenovej a Meyera a okrem organizacie, v ktorej s nase respondentky zamestnané sme sa
rozhodli zamerat’ sa aj na ich vek a jeho potencidlnu stvislost’ s pracovnou oddanost’ou.

Viacero vyskumnikov (Mathieu, Zajac, 1990) zastava ndzor, Ze vek by mal silnejSie
pozitivne korelovat’ s kontinualnou oddanostou organizacii v porovnani s afektivnou
oddanostou. Argumentovali tym, Ze vo vysSom veku ma ¢lovek prirodzene menej
alternativnych prilezitosti na uplatnenie a zmenou by stratili vel'a rokmi nahromadenych
vyhod. Mayer a Allenova (1984) uvadzaju, ze star$i zamestnanci sa stavaju afektivnejSie
oddanymi z viacerych dévodov. Zvykna posobit’ na lepsej pozicii, byt spokojnejsi so svojou
pracou, a zvyknt byt , kognitivne vysporiadani s tym, Ze v organizécii uz zotrvaju.

S vekom stvisi aj po&et rokov stravenych v organizacii. Dizka zamestnania v ramci
jednej organizécie sa automaticky asociuje s vyhodami, ktoré ¢lovek pocas tejto doby ziskal.
Mathieu a Zajac (1990) metaanalyzou potvrdili predpoklad, Zze ¢im dlhSie ¢lovek v organizacii
pdsobi, tym vysSia je miera jeho kontinualnej oddanosti. Zistili tiez, Ze ¢im dlhSie ¢lovek
poOsobi v rdmci organizacie na rovnakej pozicii, tym silnejSiu afektivnu oddanost’ si vytvara
k zamestnavajicej organizacii.

Pozitivnu suvislost’ veku s oddanost'ou povolaniu predpokladaju autori v stvislosti s
¢asom naakumulovanymi vyhodami (Becker, 1960), silnejSou identifikaciu sa s povolanim
(Gottfredson, 1977) a obmedzenymi kariérnymi moznostami u starSich a skusenych
zamestnancov (Lee, Carswell, and Allen). Metaanalyzou v8ak tento predpoklad potvrdeny
nebol. Vek s oddanost’ou povolaniu sice koreloval, ale v nesignifikantnej miere .067. Podobne
nizka bola aj stvislost s dizkou posobenia v ramci povolania .088 (Lee, Carswell and Allen,
2000).

Allenova a Meyer (1997) zastavaju nazor, ze zistenie pozitivnej korelacie veku
s pracovnou oddanost'ou nemusi jednozna¢ne znamenat’, ze s rastiicim vekom rastie pracovna
oddanost’. MoZe to byt taktiez vysledok rozdielov medzi konkrétnymi vekovymi kohortami,
ktoré boli vyskumne sledované. Odporacaju preto vel'mi opatrnl interpretaciu podobnych
zisteni.

Metoda

Ciele

Ciel'om nasho vyskumu bolo zistit, ¢i sa Allenovou a Meyerom zmieiiovana faktorova
Struktara pracovnej oddanosti potvrdi aj v naSich podmienkach (mimo U.S.A.) a u nami
zvolenej vyskumnej vzorky. Chceli sme tiez zistit', ¢i lekarky pracujuce v §tatnej nemocnici
prejavuju v porovnani s lekarkami pracujucimi v sikromnej nemocnici rozdielnu mieru
a povahu oddanosti k svojmu zamestnavatel'ovi a taktiez k svojmu povolaniu. Zaujimalo nas
taktiez, ¢i oddanost’ k zamestnavatel'ovi (sukromne;j, alebo Statnej nemocnici) a k povolaniu
(lekarky) suvisi s vekom respondentiek.

Vzorka a Metodika
Vyskumny stibor tvorilo 92 respondentiek. VSetky respondentky pracujii ako lekarky,
pricom 42 z nich pracuje v Statnej a 50 v sikromnej nemocnici v Kosiciach.

Tabulka 1. Vzorka respondentiek v rdmci vekovych skupin a prislusnosti k organizacii
do 30r. 31-50 nad S1r.

stikromn4 nemocnica 9 31 10

$tatna nemocnica 10 21 11

184




Vo vyskume boli pouZité polozky z Meyerovho a Allenovej (1993) dotaznika

LYAffective, Continuance and Normative Commitment Scale”, zameraného na oddanost’
organizécii ako aj oddanost’ povolaniu.
Prostrednictvom faktorovej analyzy sme najskor ziskali faktory reprezentujuce ,,povahu®
oddanosti organizacii a oddanosti povolaniu a pomocou analyzy rozptylu ANOVY, sme
neskdr zistovali signifikantné rozdiely v pracovnej oddanosti v suvislosti s vekom
respondentiek tym, ¢i su zamestnané v Statnej alebo v sikromnej nemocnici.

Vysledky
ODDANOST ORGANIZACII

Tabulka 2. Vysledok faktorovej analyzy oddanosti organizacii

cheela (KO)

Faktor
Polozka Faktor 1 |2
V tejto institucii by som rada pracovala na svojej kariére az do dochodku (A0) 0.6923
Mam pocit, Ze do tejto organizdcie/ institucie nepatrim (A0) -0.8145
V pripade inej pracovnej ponuky vazne zvazujem odchod od sucasneho zamestnavatela
(NO) -0.7454
Nemadm vztah k tejto institucii (AO) -0.7923
Casto pristupujem k problémom tejto organizdcie/ institiicie ako k mojim viastnym (A0) 0.7128
V mojom zivote by nastal zmdtok ak by som sa prave teraz rozhodla opustit tuto
organizaciv/ instituciu (KO) 0.7484
Momentalne by bol pre miia problém opustit tuto organizdciu/ inStituciu, aj keby som
0.7988

(AO) = afektivna oddanost; (NO) = normativna oddanost,; (KO) = kontinudlna oddanost

Pomocou faktorovej analyzy sme ziskali dva faktory oddanosti organizécii (nemocnici),

v ktorej su lekarky zamestnané. Prvy faktor tvori pét’ poloziek, pri¢om vac¢sina z nich
vyjadruje v sulade s tedriou Allenovej a Meyera afektivnu oddanost’ k organizacii, budeme
ho preto oznacovat sa afektivnu oddanost’. Druhy faktor je tvoreny dvoma polozkami,
pricom obe vyjadruju kentinudalnu oddanost’ organizacii. Znamena to, ze v pripade oddanosti
organizacii ,,trojdimenzionalny model* Mayera a Allenovej potvrdeny nebol. Vysledky
faktorovej analyzy su uvedené v tabul’ke ¢.2 obsahujucej polozky sytiace jednotlivé faktory

a mieru v akej tieto faktory sytia.

Afektivna oddanost’ organizdcii
Tabul’ka 3. Analyza rozptylu afektivna oddanost’ organizacii

Zdroj rozptylu MS F p
organizacia 101, 182 5,197 0,025
vek 177,007 9,092 0,0002
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org. x vek | 35,163 | 1,806 | 0,170 |

p<0,05

Analyzou rozptylu ANOVA sme zist'ovali, ¢i je rozdiel v afektivnej oddanosti organizacii u
lekéarok roznych vekovych skupin pracujucich v Statnej a v sukromnej nemocnici. Zistili sme,
ze afektivna oddanost’ organizacii zavisi od veku lekarok, bez ohl'adu na to, ¢i ide o lekarky
zo $tatnej, alebo suikromnej nemocnice. Signifikantny bol tiez rozdiel u lekarok Statnej

a stikromnej nemocnice, bez ohl'adu na ich vek. Vzajomny vztah medzi vekom

a prislusnost'ou k organizacii (sikromna, Statna nemocnica) a ich vplyvom na afektivnu
oddanost’ sa nepotvrdil.

Graf 1. Afektivna oddanost’ k nemocnici lekarok v zavislosti od veku

25
20
15 O statna a sukromna
nemocnica
10
5

do 30 rokov 30-50 rokov nad 50 rokov

Z grafu 1. vidime, ze afektivna oddanost’ lekarok Statnej aj sikromnej nemocnice sa

v suvislosti s ich vekom meni. Lekarky v prvej vekovej kategorii, do 30 rokov, s vo vicsej
miere afektivne oddané zamestnavajucej organizacii ako ich starSie kolegyne vo vekove;j
skupine 30 az 50 rokov, kedy je miera oddanosti najslabsia. Najvyssiu mieru afektivnej
oddanosti k nemocnici pocituju lekarky po 50 roku zivota. Afektivna oddanost’ suvisi

s naplnenim ocakavani a potrieb a taktiez s mierou identifikicie a zaangazovania sa v ramci
organizacie. V strednom veku lekarok Statnych aj sukromnych nemocnic je to naplnené

Vv najnizsej miere.
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Graf 2. Afektivna oddanost’ k organizacii v zavislosti od zamestnania v §tatnej/sukromnej nemocnici
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Graf 2. znazorniuje rozdiel v miere afektivnej oddanosti medzi lekdrkami Statnej a sikromnej
nemocnice, bez ohl'adu na ich vek. Lekarky pracujice v sukromnej nemocnici su vo vyssej
miere afektivne oddané nemocnici v ktorej su zamestnané ako lekarky pracujice v Statnej
nemocnici.

Kontinudlna oddanost’ organizacii
Tabul'ka 4. Analyza rozptylu kontinualnej oddanosti organizacii

zdroj rozptylu MS F p

organizacia 16,393 3,985 0,049

vek 14,126 3,434 0,037

org. x vek 2,487 0,605 0,549
p<0,05

Analyza rozptylu druhého faktora - kontinualnej oddanosti taktiez uk4zala signifikantny
rozdiel medzi lekarkami pracujucimi v Statnej a sikromnej nemocnici bez ohl'adu na vek
respondentiek. Vyznamné rozdiely v oddanosti sa ukézali aj v stvislosti s vekom lekarok, bez
ohl'adu na to, ¢i respondentky pracuju v Statnej, alebo sukromnej nemocnici. Vzajomna
suvislost’ medzi organizaciou a vekom nebola potvrdena.

Graf 3. Kontinualna oddanost’ organizacii u lekarok pracujucich v $tatnej a sikromnej nemocnici
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Graf 3. znazornuje rozdiel v kontinualnej oddanosti u lekarok pracujucich v Statnej nemocnici
a lekarok pracujacich v sukromnej nemocnici. Lekarky v sikromnej nemocnici st do vyssej
miery kontinudlne oddané nemocnici a to v rdmci vSetkych vekovych skupin. Znamena to, ze
pre lekarky v sikromnej nemocnici predstavuje v porovnani s lekdrkami $tatnej nemocnice
odchod z organizacie viac strat ako ziskov. Vyplyvat’ to méze z predstavy, Ze maja malo
moznosti uplatnenia sa v inej nemocnici.

Graf 4. Kontinualna oddanost’ organizacii lekarok z hl'adiska veku

10

O statna a sukromna
nemocnica

do 30r. 30-50r. nad 50 r.

Graf 4. znazoriuje rozdiely v kontinudlnej oddanosti lekarok k nemocnici z hl'adiska veku
respondentiek. Zistili sme, ze kontinualna oddanost’ rastie s vekom. Znamena to, Ze so
zvySujucim sa vekom pocit'uju lekarky oboch nemocnic stale va¢si problém opustit’ svoju
zamestnavajlicu organizaciu. Zaujimavé je, ze kontinualna oddanost’ dynamicky narasta az po
50 roku zivota, v porovnani s vekovou kategoriou do 30 a 30-50 rokov. Je to pravdepodobne
odrazom dlhodobého zamestnaneckého pomeru, pocas ktorého lekarka dosiahne urcité
postavenie v ramci nemocnice. Uvedomuje si investicie v podobe ¢asu a Usilia,

a v neposlednom rade pocituje mensie mnozstvo prilezitosti na zmenu zamestnavatela.
Odchod od zamestnavatel’a je v ich pripade vnimany skor ako strata.
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ODDANOST POVOLANIU

Tabulka 5. Vysledok faktorovej analyzy oddanosti organizacii

Polozka Faktor 1 | Faktor 2

Lutujem, Ze som si vybrala povolanie, ktoré vykondavam (40) -0.7563

Som hrda, Ze pésobim v tejto oblasti (A0) 0.7331

Nie som stotoznend s povolanim, ktoré vykonavam (40) -0.7627

Mala by som aj nadalej vykondvat' toto povolanie (NO) 0.7102

Moje povolanie je sucastou mojej osobnosti (nasla som sa v tomto povolani) (40) 0.7317

Myslim si, ze clovek by mal zostat pdsobit’ v oblasti, ktoru vystudoval (NO) 0.5290

Svoju prdacu robim viac menej z vernosti k tomuto povolaniu (KO) 0.6237

Pre toto povolanie som obetovala prilis vela na to, aby som uvazovala o jeho zmene

(KO) 0.7654
0.6416

Zmenou povolania by som vela stratila (KO)

(AO) = afektivna oddanost; (NO) = normativna oddanost,; (KO) = kontinudalna oddanost

Pomocou faktorovej analyzy sme zhodne ako u oddanosti organizacii ziskali dva faktory
stivisiace s oddanost'ou lekarok k povolaniu, ktoré vykondvaju. Prvy faktor tvori pat poloziek,
pri¢om vicsina z nich vyjadruje afektivnu oddanost’ k povolaniu, budeme ho preto

oznacovat za afektivnu oddanost’. Druhy faktor je tvoreny Styrmi polozkami, pricom vécsina
z nich sa vztahuje ku kontinudlnej oddanosti k povolaniu lekéarky, oznacujeme ho preto ako

kontinudlna oddanost’. Znamena to, Ze ani v pripade oddanosti povolaniu sa Meyerov
a Allenovej trojdimenzionalny model nepotvrdil. Vysledky faktorovej analyzy st uvedené
v tabul’ke ¢.5 obsahujucej polozky sytiace jednotlivé faktory a mieru v akej tieto faktory sytia.

Afektivna oddanost’ povolaniu
Tabul'ka 6. Analyza rozptylu afektivnej oddanosti povolaniu

zdroj rozptylu MS F p
organizacia 73.999 5.311 0.023
vek 12.116 0.870 0.423
org. x vek 43.432 3.117 0.049
p<0,05

Analyzou rozptylu sme zistili vzajomny vztah veku a zamestnania (v Statnej a sikromne;j
nemocnici) na afektivnu oddanost’ k povolaniu lekarky. Vysledky analyzy rozptylu st

uvedené v tabul’ke €.6 a pre lepSiu prehl'adnost’ su znazornené v grafe 5.

Graf 5. Vplyv veku a prislusnosti k Statnej/sikromnej nemocnici na afektivnu oddanost’ k povolaniu

189




O Statna nemocnica
B sukromna nemocnica

do 30 rokov 30-50 rokov nad 50 rokov

Graf 5 zndzornuje vplyv veku a prislusnosti k organizécii (Statnej/sukromnej nemocnici) na
afektivnu oddanost’ lekarok k svojmu povolaniu. Tento typ oddanosti u lekarok Statnej
nemocnice ma s vekom stipajlicu tendenciu, teda najvyssia miera afektivnej oddanosti sa
objavuje u lekarok nad 50 rokov. Afektivna oddanost’ k povolaniu u lekarok sukromne;j
nemocnice ma presne opacny charakter. S rasticim vekom klesd, teda jej najvyssie hodnoty sa
objavuju do 30 roku zivota. Najvicsie rozdiely v oddanosti sa preto objavuja u lekarok oboch
typov nemocnic do 30 roku veku. Po 50 roku dosahuje miera oddanosti k povolaniu priblizne
rovnaké hodnoty. Tieto rozdielne vysledky mézu mat’ viacero pricin. V Statnej nemocnici
mdze sluzit’ vek na odzrkadlenie sktsenosti, kym v sukromnej to mézu byt atributy ako
vykon, cielavedomost’, ambicie, alebo vizia lepSich prilezitosti pre profesionalny rast.
Klesajtca tendencia oddanosti spolu s rasticim vekom v stikromnej nemocnici moze byt’
odrazom nesplnenych oc¢akévani o zamestnani u absolventiek lekarskej fakulty.

Kontinudlna oddanost’ povolaniu
Tabul'ka 7. Analyza rozptylu kontinualnej oddanosti povolaniu

zdroj rozptylu MS F p
organizacia 21,305 2,406 0,125
vek 38,777 4,379 0.015
org. x vek 10,931 1,234 0.296
p<0,05

Analyza rozptylu druhého faktora poukézala na signifikantné rozdiely v miere oddanosti
povolaniu z hl'adiska vekovych skupin lekarok, bez ohl'adu na ich prislusnost k Statnej, alebo
sukromnej nemocnici.

Graf 6. Afektivna oddanost’ k povolaniu z hl'adiska veku lekarok pracujucich v Statnej a stikromne;j
nemocnici
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Kontinualna oddanost’ lekarskemu povolaniu mé s vekom rastiicu tendenciu. Tyka sa lekarok
pracujucich v §tatnej nemocnici aj lekarok v sikromnej nemocnici. NajvysSia miera tohto
druhu oddanosti sa preto vyskytuje po 50 roku Zivota. Cim su lekarky starsie, tym
pravdepodobne pocit'uju menej prilezitosti na zmenu svojho povolania za iné povolanie. Za
zmenou povolania vidia viac strat ako ziskov.

Zaver

Z uvedenych vysledkov vyplyva, ze ,trojdimenzionalny model*“ Meyera a Allenove;j
(1993), z ktorého teoretickej koncepcie vychadzame, sa v naSich podmienkach a vzorke
respondentov nepotvrdil. V oboch pripadoch pracovnej oddanosti (organizacii a povolaniu)
sme na zaklade faktorovej analyzy vyvodili dva faktory. Oddanost’ afektivnu, vyjadrujicu
pocit zaangazovania, identifikacie, pozitivnej emocionalnej vazby a oddanost’ kontinudlnu
vyplyvajucu z vyhod a investicii po¢as dlhSieho casového obdobia a z nedostatku inych
prilezitosti.

DoékladnejSou analyzou vyvodenych faktorov sme dospeli k zisteniam, ze lekarky su
afektivne oddané svojej organizacii v najvyssej miere po 50 roku zivota. Potvrdil sa tym
predpoklad, Ze s vekom st zamestnanci spokojnejsi a tzv.,.kognitivne vysporiadani®, Ze
v organizacii uz zotrvaju. Zistili sme tiez, ze lekarky v sikromnej nemocnici sa v porovnani
s tymi v §tatnej nemocnici identifikuji so zamestnavajucou organizaciou vo vyssej miere.
Vyplyvat’ to moze napriklad z lepSiecho materialneho vybavenia pracoviska, alebo vnimane;]
prestize s ktorou sa asociuje praca v sukromnej nemocnici.

Prekvapivym zistenim je, ze afektivna oddanost’ povolaniu ma u lekarok v Statnej
nemocnici s vekom rastucu tendenciu a u lekarok sikromnej nemocnice s vekom klesajiicu
tendenciu. D4 sa povedat, ze s vekom lekarky Statnej nemocnice prehlbuji svoj vzt'ah
k povolaniu, kym v sikromnej nemocnici zdujem a vztah s vekom stracaju. Kontinualna
oddanost’ organizacii je celkovo vyssia u lekarok v sikromnej nemocnici, ktoré
pravdepodobne pocit'uju mensie moznosti uplatnenia sa v inej organizacii v porovnani s tymi,
ktoré pracuju v Statnej nemocnici. Kontinudlna oddanost’ organizacii aj povolaniu ma spolu
s vekom rastlicu tendenciu vyplyvajic z autormi spominanych ¢asom naakumulovanych
vyhod, silnejSou identifikaciu sa s povolanim a obmedzenymi kariérnymi moznost’ami
u star$ich a skisenych zamestnancov.

191



Literatara

BECKER, H. S. 1960. Notes on the Concept of Commitment. The American Journal of
Sociology, 66, 1, 32-40.

GOTTFREDSON, G.D. (1977). Career stability and redirection in adulthood. Journal of

Applied Psychology, 62, 436-445.

HREBINIAK, L. G. — ALUTTO, J. A. 1972. Personal and Role-Related Factors in the
Development of Organizational Commitment. Administrative Science Quarterly, 17, 4,
555-573.

KANTER, R. M. 1968. Commitment and social organization: A study of commitment in
Utopian communities. American Sociological Review, 33, 499-517.

LEE, K., CARSWELL, J., & ALLEN, N. (2000). A meta-analytic review of occupational

commitment: Relations with person and work related variables. Journal of Applied

Psychology, 85, 799-811.

MATHIEU, J.E., & ZAJAC, D.M. (1990). A review and meta-analysis of the antecendents,

correlates and consequences of organizational commitment. Psychological Bulletin, 108, 171-

194.

MEYER, P. J. — ALLEN, J. N. 1984. Testing the side bet theory of organizational
commitment: Some methodological considerations. Journal of Applied
Psychology, 69, 372-378.

MEYER, P. J. — ALLEN, J. N. 1991. A three-component conceptualization of
organizational commitment. Human Resource Management Review, 1, 61-89.

MEYER, P. J. — ALLEN, J. N. - SMITH, C A. 1993. Commitment to organizations and
occupations: Extension and test of a three-component conceptualization. Journal
of Applied Psychology, 78, 538-551.

MEYER, P. J. — ALLEN, J. N. 1997. Commitment in the workplace: Theory, research,
and application. Thousand Oaks: Sage.

MOWDAY, R. T. - STEERS, R. M. — PORTER, L. M. 1979. The measurement of
organizational commitment. Journal of Vocational Behavior, 14, 224-247.

PORTER, L. W. - SMITH, F. J. 1970. The etiology of organizational commitment.

Unpublished paper. University of Kalifornia: Irvine.

SCHOLL, R.W. 1981. Differentiating commitment from expectancy as a motivational
force.

Abstract

This research has been carried out to find out whether there is a significant difference

between the aspects of organizational and occupational commitment according to

employment in a public or private owned Hospital.

The sample represented 92 female doctors, 42 is employed in public Hospital, 50 is employed

in a private Hospital.

Data were collected from responses to a questionnaire, evaluated by factor analysis and

ANOVA.
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, ZELANY PRACOVNY (“:Asz SOCIALNE §[’JVISLO$TI VO
VYSLEDKOCH 2. KOLA EUROPSKEJ SOCIALNEJ SONDY (ESS)*

Jozef Vyrost
Spoloc¢enskovedny ustav SAV, Kosice
vyrost@saske.sk

Pracovna doba je spravidla vysledkom dlhodobého a zlozitého procesu spolocenského
vyjedndvania medzi zi¢astnenymi stranami — zamestnancami (reprezentovanymi spravidla
odborovymi zvdzmi) a zamestndvatel'mi (Casto reprezentovanymi tiez roznymi podobami
zamestnavatel'skych zdruzeni). Zakladné pozicie st zndme a dlhodobo nemenné —
zamestnanci pozaduju skratenie pracovného ¢asu a zamestnavatelia sa tomu brania.

Premietaju vplyvy spolocensko-politické, socidlno-ekonomické, kultarne 1
individuédlno-psychologické. Prvy medzinarodny dohovor o tejto otazke sa datuje rokom
1919, ked’ Medzinarodna organizacia prace (International Labour Organization, ILO, 1919)
ustalila poziadavky na 8-hodinovom dennom a 48-hodinovom tyZdennom pracovnom case.
Aj ked’ sa vizia Johna Maynarda Keynesa, zverejnena v roku 1930 o tom, ze koncom storocia
sa znizi na 15-hodinovy tyZdenny pracovny cas, nenaplnila, klesajuci trend je
charakteristicky.

Vysledok spolocenského dialégu byva spravidla fixovany v podobe legislativnej
normy, upravujucej pravidla na isté obdobie (Co samo evokuje moznost’ d’alSej diskusie a
uprav). Napriklad v stcasnosti platny pracovny kddex Francuzskej republiky od 1.janudra
2000 pre podniky s viac ako 20 zamestnancami a od 1.januara 2002 aj pre podniky s mene;j
ako 20 zamestnancami ur¢oval ako maximum 35-hodinovy pracovny ¢as.

Existujuce pravidla v ¢lenskych krajinach EU upravuje dokument s nizvom ,,Directive
2003/88/EC*, ktory urcuje maximalny tyzdenny pracovny ¢as na urovni 48-hodinového
limitu. V jednotlivych ¢lenskych krajinach, ako sme uz uviedli vyssie, je situacia rozdielna.
Presne v stlade s direktivou EU (maximalne 48-hodin) je stanovena v 15 krajinach EU
(Cyprus, Ceska republika, Dansko, Francuzsko, Grécko, Mad’arsko, frsko, Taliansko, Litva,
Luxembursko, Malta, Holandsko, Rumunsko, Slovinsko a Vel'ka Britania). V ostatnych
krajinach je maximalny tyZzdenny pracovny Cas kratsi, spravidla okolo 40-hodin (Rakusko,
Bulharsko, Estonsko, Finsko, Loty$sko, PoI'sko, Portugalsko, Slovensko, Spanielsko,
Svédsko).

Redlny tyzdenny pracovny ¢as podla idajov EIRO (European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions, 2007) poklesol od roku 1987 do roku 2006
v &lenskych krajinach EU z 39,5 hodiny na priblizne 38 hodin tyzdenne. V periéde rokov
1987-1995 bol odvodeny z udajov 12 &lenskych $tatov EU, 1994-2004 z 15 a 2004-2006
z Udajov 25 c¢lenskych Statov.

Zelany pracovny ¢as jednotlivea, vyjadreny uréitou ¢asovou jednotkou (denny,
tyzdenny, mesacny...) predstavuje jeho osobne preferovany zaujem a tvori dolezit sucast’
postojov k praci. Je to tiez vysledok kompromisu, ,,vnutorného dialogu* medzi moct’, chciet’
a musiet, tzn. medzi individudlnymi moznostami, potrebami a podmienkami.

Eurdpska socidlna sonda (European Social Survey, ESS) ddva moznost’ nahliadnut’ do
tychto o¢akavani obyvatel'ov EU. Zakladnym dlhodobym cielom projektu ESS je popis a
explandcia interakcii medzi meniacimi sa europskymi instituciami, politickymi a
ekonomickymi Struktirami na jednej strane a postojmi, presved¢eniami a spravanim
obyvatel'ov eurépskych krajin. ESS je planované ako dlhodoby projekt, predpokladé sa
realizacia 5 kol v 2-ro€nom cykle (2002 —2011), pricom sa ho pravidelne zic¢astnuje viac ako

* Text vznikol ako produkt rieSenia ulohy CEVKOG, Centra excelentnosti pre vyskum kognicii
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20 eurdpskych krajin. Data v tomto prispevku su z 2.kola ESS a boli zozbierané v obdobi

september — december 2004.

METODA

Vyber vzorky

V sulade s poziadavkami vyskumny stibor mal byt’ reprezentativny pre kazda

ucastnicku krajinu. Respondentmi boli osoby starSie ako 15 rokov, obyvatelia danej krajiny
nezavisle od ich narodnostnej prislusnosti, obCianstva alebo jazykovej orientacie. Minimalna

vel'kost’ vzorky bola stanovend na 1,500 respondentov, alebo 800 v krajinach, ktorych

populacia nepresiahla 2 miliony obyvatel'ov. NaSe data pracuji so zoznamom 25 krajin, teda s
informéciami z 47 537 kompletnych dotaznikov.
Tab.1: Ucastnicke krajiny 2.kola ESS

Country | N Response] Country N Response
rate % rate %
Austria 2256 62,4 Switzerland | 2141 48,6
Belgium| 1778 | 61,2 Ireland 2286 | 59,7
Czech R.| 3026 55,3 Iceland 579 51,3
Germany| 2870| 51,0 Luxembourgl 1635] 50,1
Denmark| 1487 | 643 Netherlands 1881 65,1
Estonia 1989 79,1 Norway 1760 66,2
Spain 1663 | 59,7 Poland 1716 | 73,7
Finland 20221 70,7 Portugal 2052 71,2
France 1806 43,6 Sweden 1948 65,9
UK 1897 54,6 Slovenia 1442 69,7
Greece 2406 78,8 Slovakia 1512 64,2
Hungary| 1498 65,4 Ukraine 2031 | 689
Turkey 1856 | 50,7
Dotaznik

V 2.kole ESS obsahoval viac ako 400 otazok. V stabilnom module (core module,
opakuje sa bez zmeny v kazdom kole) sa dotaznik orientoval na nasledovné oblasti:

doveryhodnost’ Statnych, politickych a d’al§ich spolo¢enskych institucii
zaujem o politické otazky a ti€ast’ na politickych aktivitach
socialno-politické orientécie

Statna, verejna sprava a jej efektivnost’ na narodnej a medzinarodnej trovni
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moralne, politické a socialne hodnoty

socialna zaclenenost’ a vylicenie

narodnd, etnicka a nabozenska prislusnost’ (identita)
subjektivna pohoda, zdravie a bezpe¢nost’

e demografické charakteristiky — vek, rod, manzelsky status atd’.
e vzdelanie a zamestnanie

e materialne a finan¢né zabezpecenie

Rotujuce moduly st segmenty, o ktoré¢ sa v kazdom kole formou stt'aze uchadzajua
medzindrodné vedecké timy. Vedeckou radou projektu ESS (SAB, Scientific Advisory Board)
boli vybrané tri:

¢ Rodina, praca a socidlne zabezpecenie v Eurépe. Modul pripravila skupina pod
vedenim R.Eriksona v zlozeni: J. O. Jonsson, J. Briiderl, D. Gallie, H. Russell, L.A.
Vallet

e Zdravie a zdravotna starostlivost’ v meniacej sa Europe. Modul pripravila skupina
pod vedenim S. Kooikera v zlozeni: J. Kragstrup, E. Holme Hansen, N. Britten, A.M.
Oltarzewska

¢ Ekonomicka moralita v Eurépe: trhova ekonomika a ob¢ianstve. Modul pripravila
skupina pod vedenim S. Karstedt v zlozeni: S. Farrall, A. Stoyanov, K. Bussmann, G.
Skapska Family, work & well-being

VYSLEDKY

Zelany (chceny) pracovny &as sa zistoval otdzkou: ,,Kolko hodin tyZdenne, ak
vobec, by ste boli ochotni pracovat’? Majte na mysli, Ze vas zarobok by sa hybal hore
alebo dole podP’a toho, kol’ko hodin pracujete®.

Empirické udaje, odvodené z reprezentativnych vzoriek obyvatel'ov 24 krajin, uvadzame
v grafe ¢€.1:

Poland 148,78
Hungary | 143,18
Slovakia DIEEEEEEEEEEESSSEESEEEEEEeeeeeeee—— 43, 14

Czech R. | 1 42,99

Estonia | 1 42,95
Portugal | 141,77
Slovenia | 1 39,65

Ukraine | 1 38,57
Greece | 1 38,26

Finland | 1 36,8

Iiceland | 1 36,77

France | 1 36,21
Sw eden | ] 36,05
Norw ay | 1 35,85
Luxemb. | 1 35,32

Spain | 1 35,12
Austria | 1 34,78
Denmark | 1 34,74
Belgium | 1 34,15
Germany | 1 33,86
Ireland | 1 33,13
Switz. | ] 32,65
UK | 1 32,09
Netherl. | 1 29,04 195
O 20 40 60




Graf &.1: Zelany tyzdenny pracovny &as, priemery odpovedi respondentov podl'a krajin (z
celkového poctu 47 537 respondentov z 25 krajin na tato otdzku odpovedalo 37 104, d’alej
6069 uviedlo ze sa ich to netyka, nevedelo odpovedat’ 3773, ziadnu odpoved’ neuviedlo 591
respondentov).

Statisticka analyza (oneway ANOVA, Tukeyho test v post-hoc porovnavani)
poukdzala na pritomnost’ Statisticky vyznamnych rozdielov medzi zaznamenanymi priemermi
respondentov z jednotlivych krajin (df = 37103, F=244,035, p< 0,0001). Post hoc porovnania
(Tukey test) ukazali na pritomnost’ troch zoskupeni: Holandsko, Velka Britania, Svajéiarsko,
frsko a Nemecko tvoria prva skupinu krajin, v ktorych odpovede respondentov poukazuju na
najnizsiu uroven zelané¢ho pracovného Casu, tzv. stred tvoria krajiny od Belgicka po Finsko.
Napokon v tretej skupine ndjdeme krajiny (od Grécka po Pol'sko) s najdlh§im Zelanym
pracovnym ¢asom. Ak porovname tento vysledok s legislativne stanovenymi podmienkami,
mozeme vidiet', ze suvisi len s€asti. VA¢Si podiel na vysledku maju zrejme iné faktory.

Uz formulacia otazky d4vala do pozornosti respondenta stivislost’ dizky pracovného
asu a prijem domacnosti s o¢akavanim, vyska prijmu bude mat’ vplyv na dizku Zelaného
pracovného Casu. Pri koncipovani otdzky zameranej na materidlne zabezpecenie zivotnych
potrieb respondenta v rdmci dotaznika ESS vSak bolo potrebné brat’ do uvahy realne
existujuce rozdiely a) medzi obyvatel'mi eurdpskych krajin vo vyske prijmu, sucasne b) aj to,
ze prijem jednotlivca je treba vnimat’ cez optiku saturovania potrieb 0sob, s ktorymi zije.
Vzhl'adom k uvedenému otazka sa orientovala do oblasti spokojnosti respondenta s prijmom
domacnosti:

,,Ktory z popisov najlepsie vystihuje vas nazor na prijem vasej domacnosti v tomto obdobi?

1. Pohodlne vyzijeme zo sucasného prijmu. (Tuto alternativnu si vybralo n=10 324

respondentov, ich priemerny Zelany tyZzdenny ¢as bol M=35,18 hod.)

2. Zvladame to so sucasnym prijmom. (n=15 815, M=37,63 hod.)

3. Maéme to tazké so sti¢asnym prijmom. (n=6610, M=39,19 hod.)

4. Mame to vel'mi tazké zo suc¢asnym prijmom. (n=2467, M=39,45 hod.)
Distribucia vysledkov poukazuje na existujuce rozdiely medzi odpoved’ovymi tendenciami
respondentov podl'a vnimaného prijmu, ktoré su aj Statisticky signifikantné (df = 35 215,
F=191,416, p< 0,0001). Post hoc porovnania (Tukey test) ukézali na skutocnost’, ze
vyznamné rozdiely sa neprejavili len medzi skupinami 3 a 4. Z uvedeného vyplyva, Ze osoby
so subjektivne vnimanymi niz§imi prijmami reflektuju thto situdciu v ochote pracovat’ dlhsi
Cas, rozdiel medzi skupinou 1 a 4 predstavuje viac ako 4 hodiny (12%) prace tyzdenne.

Aktuélny sposob zaradenia jednotlivca do pracovného procesu, ako sme
predpokladali, mal tiez vyrazny vplyv na Zelany pracovny cas : (df = 36 945, F=298,757, p<
0,0001). Post hoc porovnania (Tukey test) ukazali, ze priemerny tyzdenny zelany pracovny
¢as 0sdb zamestnanych (n=20789, M=38,67 hod.) a Studujicich (n=3925, M=39,54) je
Statisticky vyznamne vyssi ako 0sob v dochodku (n=4590, M=34,85 hod.) a v domacnosti
(n=4017, M=29,98 hod.). Markantny, $tatisticky vyznamny rozdiel v dizke Zelaného
pracovného Casu sa prejavil aj medzi nezamestnanymi hl'adajicimi pracu (n= 1658, M=40,53
hod.) a nezamestnanymi, ktori si pracu nehl'adaju (n= 745, M=37,39 hod.).

V dizke Zzelaného pracovného asu sa prejavili §tatisticky vyznamné rozdiely (df = 37
049, t-test=53,225, p< 0,0001) medzi zelanym pracovnym ¢asom muzov (n=17 509, M=40,68
hod.) a Zien (n=19 542, M=34,26 hod.). Uvedeny fakt je vSak treba vnimat’ cez optiku eSte
stale nerovnovazneho postavenia muzov a zien na trhu prace, ako aj nerovnomerného podielu
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na domacich pracach, ktoré aj v datach ESS poukazuju na eSte stale vyrazny rozdiel v tejto
aktivite medzi muzmi a Zenami.

Medzi vekom respondentov a dizkou tyzdenného Zelaného pracovného &asu sa
preukézal linearny, nepriamo imerny vzt'ah: najvyssiu hodnotu nadobudal u 0s6b
v najmladSom veku a postupne klesal (df = 36 962, F=175,998, p< 0,0001).

Vek
65+ 13336

55-64 134,56

45-54 | | 137,17

35-44 | | | 136,98

25-34 | | | 167,85

15-24 | ‘ 139,95

30 3‘2 3‘4 36 3‘8 40 42

Graf ¢.2: Zelany tyzdenny pracovny &as, priemery odpovedi respondentov podl'a veku

Uz sme spominali lohu odborov pri vyjednavaniach tykajucich sa dizky pracovne;
doby. Vo vysledkoch ESS sa ukazalo, Ze organizovanost’ osoby v odborovej organizacii ma
vplyv na jej zelany pracovny ¢as (df = 36 962, F=17,782, p< 0,001) v tom zmysle, ze
tyzdenny Zelany pracovny ¢as ¢lenov odborov (n=8687, M=36,66) je kratsi, ako neclenov
(n=20 699, M=37,41) alebo byvalych ¢lenov (n=7519, M=37,73).

Zhrnutie zisteni.

Odrazom sledovanych kauzalnych stvislosti je skutocnost’, Ze u respondentov,
obyvatel'ov SR, podobne ako d’alsich tranformujtcich sa a menej ekonomicky vyspelych
krajin Eur6py je Zelany pracovny €as Statisticky signifikantne dlhsi. Subjektivne posudenie
prijmu domacnosti, ako sa ukazalo, priamo ovplyviiuje Zelany pracovny ¢as.

Na dizku Zelaného pracovného ¢asu ma vplyv aj aktualna pozicia jednotlivca na
pracovnom trhu — je vyssia u zamestnanych osdob, Studentov ako u 0s6b v domacnosti
a dochodcov. Nezamestnani, hl'adajuci pracu, si Zelaji dlhsi pracovny Cas ako nezamestnani,
ktori pracu nehl'adaju. Zaroven ¢lenovia odborovej organizacie, zrejme identifikujic sa
s jednym z hlavnych cielov odborov, si zelaju kratsi tyZdenny pracovny cas, ako ostatni
(byvali a neClenovia).

Nerovnaké postavenie muzov a Zien na pracovnom trhu i v podiele na domécich
pracach rezultovalo v datach 2.kola ESS v Statisticky vyznamne rozdielnom tyzdennom
Zelanom pracovnom ¢ase muzov a zien.

Medzi zelanym pracovnym ¢asom a vekom sa preukédzala nepriama linedrna
zavislost’ — ¢im je vek vyssi, tym je Zelany pracovny Cas kratsi.

Ziskané vysledky poukazuju teda na vyznamné socialne suvislosti zelaného
pracovného Casu, ktoré jasne dokumentuju skutocnost’, Ze tento je vyslednicou redlneho
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posudenia aktualnej Zivotnej pozicie jednotlivca a moznosti saturovania jeho potrieb. Nie je to
teda len otazka emocionalneho vyrazu zelaného stavu, ale predovSetkym raciondlneho
zhodnotenia (reflexie) zivotnej situdcie a podmienok, v ktorych sa jednotlivec nachadza.

V tomto zmysle ho potom treba chapat’ nie ako raz navzdy dany stav, ale ako permanentnu
tému spolo¢enského dialogu.
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