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INTRODUCTION

The collection of contributions presents the papers from the latest international
conference, ,Work and Organizational Psychology 2016“ that was held at the
Mojmirovce Castle, on May 18 - 19, 2016. The papers document meeting the intention of
the organizers to create a forum where representatives from academic settings, research
institutes, educational institutions, psychologists and other professionals working in
organizations will meet and be informed about current issues in the field of work and
organizational psychology.

The authors from Slovakia, Bohemia and Austria in their papers present their own
research and application expertise in a wide range of present issues in work and
organizational psychology.

The organizers of the conference, the Institute of Applied Psychology and the
Department of Psychology, Faculty of Social Sciences and Health Care (FSVaZ),
Constantine the Philosopher University in Nitra (UKF), Slovakia, dedicated the
conference to the significant figure in the field of work psychology, professor PhDr. Jozef
Daniel, DrSc., who used to be not only the first director of the Institute of Applied
Psychology at the FSVaZ, UKF Nitra, but also the establishing member of the Psychology
Institute at the Slovak Academy of Sciences and the department head at the
Czechoslovak Work Institute in Bratislava. In his research professor Daniel studied
perceptual stress, within which he created and verified a new version of the Stroop test.
While working at the Constantine the Philosopher Univeristy in Nitra he was the chief
investigator of the research project on teachers” burnout. He belonged to the most active
authors in the Slovak psychological community, being awarded abroad also. He was
awarded the Golden Plague by the Slovak Academy of Sciences for his contribution to
the development of the psychological sciences, and by the Slovak Literature Fund for the
best book (in 1985 and 1989). European Review of Applied Psychology published the
article on his research work in 1992 (vol. 42/3, pp. 251-252).

As editors we declare the belief that the conference Work and Organizational
Psychology 2016 as well as the presented collection of conference papers is a successful
continuation not only of the conference tradition but also of the input and contribution
of a professor Daniel to the development of Work and Organizational psychology as
a field.

In Nitra, Dec 21, 2016
the editors
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ROZHODOVANIE A CAS: VNIMANIE SVOJHO BUDUCEHO JA
OVPLYVNUJE NASE VOLBY

DECISION-MAKING AND TIME: PERCEPTION OF THE FUTURE SELF
INFLUENCES OUR CHOICES

Viera BACOVA

Ustav aplikovanej psycholdgie, Fakulta socidlnych a ekonomickych vied,
Univerzita Komenského v Bratislave
viera.bacova@fses.uniba.sk

Abstrakt

Mnoho volieb, ktoré v Zivote robime, odrdZa kompromis medzi hodnotou veci v stiicasnosti a
ich hodnotou v budiicnosti. Mdme tendenciu podceriovat’ ten vysledok volby, o ktorom
vieme, Ze ho ziskame s casovym oneskorenim a uprednostriujeme ten vysledok, ktory
méZeme mat casovo skor, hoci jeho hodnota je (ovel'a) mensia neZ hodnota vysledku, ktory
sa prejavi neskér v budicnosti. Ekonomicky sa tento jav skima ako ¢asové diskontovanie.
Presné vypocty subjektivnych diskontnych faktorov jedincov vsak nevysvetluju vel'ké inter-
individudlne rozdiely v ochote pockat dlhsSiu dobu na vyhodnejsi vysledok. Jedno
z psychologickych vysvetleni casového diskontovania poskytuje hypotéza ,kontinuity
budiiceho ja“, ktord predpokladd, Ze vnimanie seba samého v budtcnosti koreluje s mierou
diskontovania budtcich benefitov. Prispevok sa zameriava na tito teériu a dosledky, ktoré
z nej vyplyvaji pre sporenie.

KI'acové slova: medzicasovd vol'ba, casové diskontovanie, kontinuita budticeho ja

Abstract

Many decisions that we make in life, reflects a compromise between the value of things in
the present or in the future. We tend to underestimate the outcome of the choice, which we
know to get it with time delay and prefer the outcome that we can have earlier, although
its value is (much) less than the value of the outcome, which will arise in the future.
Economically, this phenomenon is known as temporal discounting. However the exact
calculations of individuals subjective discount factors do not explain inter-individual
differences in the willingness to wait a long time for a more favorable outcome. One of the
psychological explanations of temporal discounting provides the hypothesis "future self-
continuity"” which assumes that perception of the future Self correlates with discount rate
of future benefits. This paper focuses on the theory and implications that derive from it for
saving.

Key words: intertemporal choice, temporal discounting, future self-continuity
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Medzicasova vol'ba a casové diskontovanie

Medzicasova volba oznacuje vol'bu medzi moznostami, ktorych dosledky sa prejavia v
roznych casovych obdobiach (Read, 2004; Soman et al, 2005). K prikladom
medzicasovej vol'by patri napriklad vol'ba medzi prijmom 10 eur dnes alebo prijmom 12
eur o tyzden;

cokoladovou tortou alebo ovocim, odloZenim penazi alebo minutim penazi, vol'ba
$tudijného odboru alebo rozhodovanie o tom, ¢ prestat alebo neprestat’ fajcit. Casova
vzdialenost medzi okamzitym a neskorsim vysledkom je oznacovana ako ,odloZenie“.

V medzicasovej volbe rozhodovatel musi porovnat avymenit utilitu (hodnotu)
vysledku, ktory je ¢asovo blizky (zvycajne okamZity) za iny vysledok, ktory je ¢asovo
vzdialeny. Tak napriklad vysledkom vol'by ¢okoladovej torty teraz je okamzita prijemna
chut, ale vbududcnosti horSie zdravie v dosledku kalorickej stravy; vysledkom volby
mindt peniaze je radost zkupenej veci vsucCasnosti, ale nedostatok uspor pri
neocakavanej udalosti v budicnosti a pod.

Vacsina volieb (ak nie vSetky), ktoré jednotlivci a organizacie vykonavaji v realnom
svete, si medzicasové. Vo vacsine svojich volieb (ak nie vo vSetkych) zvazujeme medzi
hodnotou veci v sticasnosti a ich hodnotou v bliZSej ¢i vzdialenejsej budicnosti.

Hoci vysledky mnohych stadii medzicasovej vol'by sa réznia aj vzhI'adom na skimané
premenné, vyskumy sa pozoruhodne zhodli v zisteni, Ze vysledky v buducnosti su
zlaviiované (podhodnocované ¢i diskontované) v porovnani s blizkymi, resp.
okamzitymi vysledkami. Povedané inymi slovami, identicky (pozitivny) vysledok bude
pre nas tym atraktivnejsi, ¢im bliZSie je v ¢ase umiestneny k dobe rozhodovania (Soman
et al, 2005). Tento jav zacal byt skimany ako ¢asové diskontovanie. Casové
diskontovanie skima viacero vednych disciplin, najma vSak ekondémia, v poslednom
obdobi sa zaujem o1l zvysil aj v psychologii, najma v psycholégii rozhodovania.

Casové diskontovanie oznacuje skuto¢nost, Ze v medzi¢asovej volbe mame tendenciu
podcenovat ten vysledok vol'by, o ktorom vieme, Ze ho ziskame s ¢asovym oneskorenim,
a uprednostiiujeme (volime) ten vysledok, ktory mézZeme mat casovo skor, hoci aj
hodnota Casovo blizkeho vysledku je (ovela) mensSia nezZ hodnota vysledku, ktory sa
prejavi neskor v buducnosti. Ako konStatuje Baron (2008), zakladnym problémom
medzicasovej vol'by je naSe uprednostiiovanie pritomnosti. Kazdodenna skusenost, ako
aj empirické zistenia ukazuju, Ze v rozhodovani uprednostnime maximalizaciu pohody
v pritomnom okamzZiku pre maximalizaciou pohody buducej. Tieto skusenosti a
empirické zistenia su v rozpore s normativnymi modelmi ¢asového diskontovania.

Normativne tedrie a empirické zistenia vo vyskume casového diskontovania

Ako prvy normativne skimal diskontovanie ekoném Irwing Fisher uz v roku 1930, ked’
formalizoval Casovi preferenciu ako ekonomicki vymenu utilit v case. Model
,diskontovanej utility“ (aj v podobe matematickych vzorcov) predloZil ekoném Paul
Samuelson (nositel Nobelovej ceny z roku 1970) v roku 1937.
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Normativny model casového diskontovania vychddza zo zakladného predpokladu, Ze
jednotlivec kona (rozhoduje sa) tak, aby maximalizoval sucet vSetkych svojich buducich
utilit pocas celého priebehu svojho Zivota.

Vplyv ¢asového odloZenia (diskontovania) na subjektivnu hodnotu buducich vysledkov
moZno zistovat diskontnou funkciou, ktord matematicky vyjadruje, Ze vysledky su
hodnotené tym menej, ¢im viac sd odloZené.

Diskontna funkcia je Casto dana ako diskontna miera (r), ktora je priamo imerna zmene
v Standardnom casovom obdobi (ktorym je obvykle jeden rok), alebo ako diskontny
faktor (6), o je podiel hodnoty, ktory ostdva po odloZeni vysledku o tuto Standardnu
dobu (pre podrobnejSie vypocCty pozri Read, 2004). Mieru diskontovania
buddcnosti mozno potom pre kazdého jednotlivca zmerat pomocou dvoch ukazovatel'ov
- diskontnou mierou a/alebo diskontnym faktorom.

Tieto ukazovatele sa Standardne vypocitavaju v experimentalnej ulohe, v ktorej sa
zistuje, aké vysledky (typicky peniaze) vroznom case su pre daného jedinca
indiferentné. Napriklad jednotlivec dostane jedno euro v pritomnom case (ti1) a ma
povedat, aka hodnota v eurach by bola pre neho ekvivalentna (by sa pre neho rovnala)
tejto hodnote v neskorSom case (tz).

Vyskumy medzicasovych volieb potvrdzuju, Ze v laboratériu, ale aj v redlnom Zivote je
pre l'udi hodnota buducich benefitov (ale aj nakladov) menSia, nez je ich hodnota
v pritomnosti

Hodnota buducich désledkov moznosti nasej volby (¢i uz ide o peniaze, Cas alebo
vynaloZené usilie) sa nam javi menSia, ked' o nej uvaZujeme v pritomnosti.

Normativny model casového diskontovania za ,primerand“ mieru casového
diskontovania povaZuje drokové miery na financnom trhu (ale tiez d'alSie ekonomické
ukazovatele ako likvidita ainflacia). V ekonomickych tuvahach je samozrejmostou
predpokladat, Ze ked' jedinec odlozi spotrebu penazi v sucasnosti auloZi si ich pre
bududcnost, berie do uvahy skuto¢nost, Ze peniaze mu pocas doby odloZenia prinesu
urok.

Ak je napriklad Urokova miera 5 % (¢o je na sicasnost vysoka miera drocenia), potom
by sme mali za odloZenie prijmul00 eur o jeden rok pozadovat 105 eur. Jednotlivci
vSak diskontuju budtce vysledky hlboko mimo tejto normy - za ¢asovy odklad prijmu
100 eur ojeden rok vo vSeobecnosti poZadujeme ovela vacSie mnoZstvo penazi
v porovnani s urokovymi sadzbami na trhu - napriklad 110, 120 (a nie je zriedkavostou
aj 200 eur).

Casové diskontovanie a rozhodovanie o budicnosti

Pre Zivot jednotlivca v spolo¢nosti je schopnost kontrolovat svoje impulzy a realizovat
plany do bududcnosti vel'mi ddleZzita. Planovat a realizovat plany zahrnuje schopnost
odloZit svoje odmeny, ,obetovat sa“ v pritomnosti v zaujme svojich ziskov a vyhod v
dlhodobom horizonte.
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Empiricky potvrdeny sklon ludi preferovat skorSie mensSie odmeny pred vacsimi
neskorSimi odmenami bol - a doteraz je — oznaCovany ako kratkozrakost, netrpezlivost
alebo impulzivnost. R6zni autori uvadzaju, Ze diskontnu mieru, t.j. stupen, v ktorom
vysledok straca hodnotu tym, Ze je odloZeny o isty €as, mozZno interpretovat aj ako
mieru netrpezlivosti ¢i impulzivnosti jednotlivca (Ainslie, 1975; Mischel, Shoda,
Rodriguez, 1989).

V psycholégii su v tejto oblasti najviac zname uZ klasické skiimania, ktory uskutoc¢nil
psycholég Walter Mischel so spolupracovnikmi na konci 60tych azaciatkom 70tych
rokov 20.storocia (Mischel, 1974). Zaujimali sa o schopnost’ deti odloZit svoje okamzité
uspokojenie. Dietatu bola ponidknuta moZnost volby medzi jednym cukrikom hned
alebo dvomi cukrikmi neskér (priblizne o 15 minut). V d’alSich rokoch vyskumnici zistili,
ze deti, ktoré boli schopné Cakat' na vyhodnejSiu odmenu, dosiahli vo vSeobecnosti
lepsie zivotné vysledky vo viacerych oblastiach (napr. dosiahli vyssSie vzdelanie, prijem,
kariéru, mali dokonca lepSiu telesnt hmotnost atd’.).

Hypotéza ,kontinuity buduceho Ja“

V dlhom skimani ¢asového diskontovania sa vyskumnici sustred’ovali predovsSetkym na
skimanie c¢asovych vzdialenosti medzi vysledkami volieb ana porovnanie vysky
vysledkov volieb. AvSak nedavno vyskumnici predlozili odliSny pohlad na casové
diskontovanie: vysvetlit tento jav by mohol vztah jednotlivca ksebe samého
v budtcnosti, ksvojmu budicemu Ja, t. j. to, ako jedinec vnima seba samého
v buducnosti.

Podnetom a vychodiskom pre toto skimanie boli filozofické uvahy Dereka Parfita
(1984). Z avah tohto filozofa vyplyva, Ze medziasova volba a ¢asové diskontovanie
zavisi nielen na casovej vzdialenosti medzi udalostami avysky odmien v podobe
buducich vysledkov, ale aj na vnimanej kontinuite medzi sucasnym a budicim Ja
rozhodovatela.

Parfit rozvinul svoje uvahy takto: ked’ sa l'udia citia silne prepojeni k svojmu budicemu
Ja, vyhody pre buduce Ja si hodnotené rovnako, ako keby ich dostalo stiCasné Ja. Ak vSak
vnimaju diskontinuitu medzi siasnym a buducim Ja, odloZené vyhody sa zhromazduju
pre psychologicky neprepojené budtce Ja (t. j. akoby odliSnej osobe), a tento vysledok je
hodnoteny menej, neZ keby tieto vyhody spotrebovalo sucasné Ja. Prepojenie k
budicemu Ja sa samozrejme meni s Casovou vzdialenostou. V krajnom pripade sa
buduce vzdialené Ja moZe javit ako celkom iny, cudzi clovek.

Na zaklade tychto teoretickych tvah bola postavena hypotéza ,kontinuity buduceho Ja“
ktora predpokladd, Ze vnimanie seba samého v budicnosti suvisi s mierou
diskontovania buducich vysledkov. Spésob, akym je vnimané budice Ja, determinuje
nasSe rozhodovanie o buducnosti. Ak je buduce Ja nazerané ako cudzinec, vyplynie z toho
nizka motivacia k odloZeniu uspokojenia na budice obdobie (napr. v podobe sporenia).
Ak je buduce Ja nazerané ako podobné sucasnému Ja, motivacia k odloZeniu uspokojenia
na buduci ¢as (napr. k sporeniu) bude ovel'a vyssia.
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Bartels a Urminsky (2011) pri overovani hypotézy ,kontinuity budiceho Ja“ zistili, Ze
¢im menej su l'udia psychologicky spojeni so svojim budicim Ja, tym menej si ochotni
vzdat sa okamzitych vyhod pred zabezpecCenim vacsich, ale neskorSich vyhod, ktoré by
dostalo ich budtce Ja. V experimentoch overili, Ze ked prezivajd malé prepojenie so
svojimi buddcimi Ja, dcastnici ich vyskumov akceptovali viac menSie, ale skorSie
odmeny, menej boli ochotni pockat s ndkupom s cielom uSetrit peniaze, vyzZadovali
vacSie prémie za oneskorenie prijatie darc¢ekovych kariet a mali niZSie dlhodobé
diskontné miery. Velmi podobné vysledky ziskal Ersner-Hershfield so svojimi
spolupracovnikmi (Ersner-Hershfield, Garton, Ballard, Samanez-Larkin, & Knutson,
2009). Mozno konStatovat, Ze empiricka podpora zatial' hovori za hypotézu kontinuity
buduceho Ja.

Praktické aplikacie: buduce Ja a sporenie

V mnohych krajinach sveta diZka Zivota l'udi dramaticky narasta. To zaroveii znamena,
Ze l'udia musia robit volby s cielom dlhSieho Casového horizontu nez kedykolvek
predtym. Napriek tomu mnohé indicie naznacuju, Ze l'udia si dlhodobo nesporia
dostatocne, aby si napr. v dochodku udrzali svoju predchadzajicu Zivotnua uroven.

Ak T'udia diskontuju svoje budice vyhody preto, lebo sa nedostato¢ne identifikuju so
svojimi buddcimi Ja (z réznych dévodov, ¢i uz napr. kvdli nedostatku predstavivosti
alebo z presvedcenia), mozno predpokladat, Ze ak navodime, Ze sa budud citit viac
prepojeni s svojim buducim Ja, budu viac ochotni pridel'ovat viac zdrojov v pritomnosti
pre seba v buduicnosti.

Aby overili tento predpoklad, Hershfield so svojimi spolupracovnikmi (Hershfield et al.,
2012) uskutoc¢nili niekol'ko experimentov, aby skimali vztah medzi vnimanim seba
samého v buducnosti a sporenim v dlhodobom horizonte. Pouzili trojdimenzionalnu
virtudlnu realitu, aby svojim ucastnikom prezentovali vizudlne zobrazenie ich tela a
tvare tak, ako bude vyzerat v buddcnosti.

Vjednom z vyskumov Studenti napriklad vstupili do virtudlneho prostredia, kde mohli
priestorovo vidiet obrazy samych seba vo virtudlnom zrkadle amohli aj kratko
komunikovat so svojim suCasnym avatarom a stvarnenim seba v starSom veku. Kym
kontrolna skupina pozerala na digitdlne reprezentaciu svojich sdcasnych Ja vo
virtudlnom zrkadle, experimentalna skupina videla v zrkadle vekovo stvarnené verzie
seba. Utastnici potom pridelovali hypotetické peniaze na rdézne zdroje. Podla
predpokladu, ti ucastnici, ktori boli vystaveni a komunikovali so svojim budutcim Ja,
pridel'ovali viac penazi na svoj hypoteticky déchodkovy sporiaci ucet v porovnani s tymi,
ktori komunikovali so si€asnym Ja.

Zaver

Ukazuje sa, Ze rozdielne predstavy o svojich buducich Ja mézu vyrazne ovplyvnit
rozhodnutia, ktoré l'udia robia a ktoré maju dlhodobé nasledky.
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Najnovsie vysledky psychologického pristupu a skimania v oblasti medzicasovej vol'by
predkladaju nové moZnosti intervencii nového druhu, v ktorych mozno I'udi stimulovat
viac sa orientovat na buducnost, napriklad aj tym, Ze sa im umozni komunikovat so
stvarnenim svojej fyzickej podoby v starSom veku.

Budtce skiimania méZu osvetlit preCo su l'udia viac ochotni prinasat obete dnes
v prospech svojej pohody v nadchadzajuicich rokoch ak sa im buduce Ja javi ako podobné
ich sicasnému Ja.
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Abstrakt

Hlavnym cielom prdce, ktory sme si stanovili, bolo zistit' aké kariérne presvedcenia maju
Ziaci danej strednej $koly a ndsledne ziskané presvedcenia Ziakov porovnat. Hlavné
porovndvané kategdrie skél boli vSeobecny typ skoly- gymndzium a strednd odbornd skola.
Vyskumnu vzorku tvorila 106 respondentov a Ziaci boli vybrani zdmernych vyberom,
sp6sobom aby boli obe kategdrie Skél zastipene rovnakym poctom Ziakov. Metodiku na
ziskavanie ddt sme vytvorili samostatne. Potrebou vyhodnocovania ziskanych dadt bolo
zmapovanie vyjadreni Ziakov a ndsledné kategorizovanie. Vytvorili sme 5 kategdrii
kariérnych presvedceni, ktoré boli nasledovné: ,Vzdelanie®, ,Cudzi jazyk®, ,Prax nad
teériou”, ,Peniaze”, ,Prdca, ktord ma bavi“ Statistickou analyzou vysledkov sme zistili, Ze
Ziaci hotelovej akadémie a Ziaci gymndzia sa liSia v obsahoch vyjadreni kariérnych
presvedéenti. Ziaci gymndzia sa od Ziakov hotelovej akadémie Ii%ili v kategdrii Vzdelanie, ¢o
znamend, Ze Ziaci gymndzia su presvedceni, Ze len vtedy budi tspesni v budticej kariére
pokial budii vzdelani. Ziaci hotelovej akadémie sa li$ili od Ziakov gymndzia v kategéridch :
Prax nad tedriou a Cudzi jazyk. Vo zvysnych dvoch kategdridch sa nelisili. Na zdklade
zisteni, méZeme potvrdit, Ze typ strednej Skoly vplyva na Ziakove uvaZovanie o svojej
budiicej pracovnej kariére. To, aké povolanie md rodi¢ mézZe ovplyvnit' Ziakovu budtcu
vol'bu povolania. Tento predpoklad sa ndm takisto potvrdil.

Kl'ucové slova: Kariérne presvedcenia. Adolescencia. Pracovné skiisenosti rodica.

Abstract

The main goal of this work, that we have established, was to discover, which career beliefs
have students of the given high schol and then make a comparison of this obtained beliefs.
The main compared school categories were the common type- grammar schol and
a specialised high school. The research sample consists of 106 respondents and students
were chosen by an intentional selection, by a way, that both categories were represented
by the same number of students. The methodology for data obtaining was created
individual. The need of evaluation of obtained data was the mapping of student’s
statements and a following categorization. We have created 5 categories of career beliefs,
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which were following: ,Education®, ,Foreign language®, ,Practise over theory”, ,Money",
,Work, I enjoy”“. By statistic analysis of the results we found out, that the career beliefs of
hotel academy students and the grammar school students differ from their contents.
Career beliefs of grammar school students differed from hotel academy convictions in the
category ,Education”, which means, that grammar school students are convinced, that only
then they will be successful in their future career, when they will be educated. Career
convictions of hotel academy students differed in categories: ,Practise over theory” and
,Foreign language”. In the remaining categories were no differencies. Based on the
discoveries, we can confirm, that the type of high school affects student’s thinking about
their future working career. That, which proffesion has the parent, could affect the
students future profession choice. This presumption proved also true.

Key words: Career beliefs. Adolescence. Parent’s work experience.

Uvod

Okrem tradi¢nych povolani ma sticasna mlada generacia moZnost zvolit si povolania, o
ktorych ich rodicia nikdy nepoculi ani necitali. Svet prace sa rychlo meni a dochadza k
paradoxu, Ze trh prace, svet prace a svet Skoly ,hovoria réoznymi jazykmi“. Presvedcenia
predstavuju jeden z doleZitych pojmov kognitivnej a socidlnej psycholdgie. Bandura
uvadza, Ze mnoho rozhodnuti, ktoré l'udia robia v priebehu svojho Zivota su v zhode s
ich presvedc¢eniami (Bandura a kol., 2001). Povedomie o kariérnych presvedceniach je
rovnako dolezité ako vedomost o nieCich zaujmoch, spoOsobilostiach ¢i hodnotach,
nakol’ko presvedcenie Cloveka o svojej budicej ceste k povolaniu straca na hodnote ked’
sa nepretransformuje do realnej perspektivy (Lewis, Gilhousen, 1981). V slovenskej
literatire sa s pojmom kariérne presvedCenia nestretdvame. Kariérne presvedcenia
(angl. career beliefs) skumal najma John D. Krumboltz, ktory zostavil ,Career Beliefs
Inoventory“ dotaznik na zistovanie kariérnych presvedceni.

Presvedcenia

Smékal (2005) vo svojej publikacii uvadza, Ze I'udia vidia svet taky, aky sa ho naucili
vidiet, a ako su zvyknuti o nom uvaZovat. Skiisenosti, momentalna psychicka ¢i fyzicka
kondicia, o¢akavania a ¢asto i predsudky I'udi mézu ovplyvnit' videnie ich sveta. Obraz
sveta je zavisly na nasich presvedéeniach. Clovek prijal akysi zakladny osobny plan a
model spravania sa ako pravdivy a va¢sinou vyhodnocuje a vyhl'adava Zivotné udalosti v
tej linii, ako su jeho zakladné presvedcenia. Podla Smékala (2005) je presvedCenie
dolezity pojem v oblasti kognitivnej a socialnej psycholégie. Geist (2000) dodava, Ze
presvedCenie je pojem s velmi Sirokym vyrazovym uZitim. Povazuje ho za
neuvedomovany, emocne podmieneny, spravidla nekriticky nazor, ako subor pevne
zafixovanych mienok, ktoré ale nespocivaju na dostatoc¢nych, najma logicky podloZenych
racionalnych dovodoch a zastava vyznamné miesto v hierarchickej Struktare
stimula¢nych faktorov motivacného procesu. Definicia presvedCenia, nachadzajica sa v
psychologickom slovniku, ktory uvadza Hartl (2000)- presvedcenie je postoj cloveka
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a Clovek je pripraveny jednat tak, aka je jeho viera, Ze urcity subor informacii a nazorov
je pravdivy a spravny.

Kariérne presvedcenia

Podl'a Petersona (1996) su kariérne presvedcenia pozitivne ale i negativne myslienky
alebo predpoklady o sebe, ozamestnani ao procese kariérneho vyvoja. Mahadevan
(2010) tvrdi, Ze su to urcité predpoklady l'udi o tom, ¢o je potrebné urobit preto, aby
uspeli vo svojej budicej kariére. Bandura akol. (2001) uvadzaju, Ze Kkariérne
presvedcenia su nadobudané prostrednictvom akademickych a socialnych zrucnosti
mladych l'udi aich subjektivnemu vyznamu danych zru¢nosti. Kariérne presvedcenia
I'udi o sebe a o svete prace ovplyviuju ich pristup k u€eniu sa novym veciam, rozvoju
novych zaujmov, stanovovaniu si novych ciel'ov, kariérnym rozhodnutiam a konaniu
smerom k splneniu si kariérnych ciel'ov (Amundson, 1997).

Kariérnym presved¢eniam sa u nds vyskumna pozornost nevenovala a neboli doposial
skimané. Otazka ¢i sa budu Ziaci z gymnazia a hotelovej akadémie lisit v obsahoch
kariérnych presvedceni, sa stala nasSim vyskumnym problémom. Bomba (2014) zistil, Ze
Ziaci odborného typu Skoly a Ziaci gymndazia maji rovnaké nazory na absolvovanie
vysokej Skoly a ziskanie vysokoskolského titulu, ako potreby uplatnenia sa na trhu
prace. Z vyskumu modZeme interpretovat, Ze rozdiely medzi dvoma typmi Skdl v
nazoroch na vysoku Skolu nie su a prave z tohto vyskumu sme vychadzali pri tvorbe
nasSej vyskumnej hypotézy. Zigulcova (2009) vo svojej praci v oblasti kariérového
poradenstva na strednych Skolach porovnavala postoje Ziakov kich budicemu
povolaniu. Zistila, Ze Ziaci gymndazia si pevne rozhodnuti, ¢o chcd v budtcnosti robit
anenechavaji to na ,nadhodu” na rozdiel od Ziakov SOS, ktori nie st ,naroéni “ na
Specificka volbu povolania. Jedine tato otdzka z moZnych 13-tich preukazala rozdiely
v postojoch Ziakov gymnazia a strednej odbornej Skoly. Fiile (2015) zistil, Ze medzi
Ziakmi gymndazia aZiakmi strednej priemyselnej Skoly, nie sd rozdiely v motivacii
k vykonu a vo vnimanej Skolskej tispeSnosti.

Z vysSie uvedenych zisteni moOZeme konStatovat, Ze medzi Ziakmi zo strednych
odbornych 8kol aziakmi z gymnazia rozdiely v rozlicnych oblastiach vo vyskumoch
kariérového poradenstva nie su podstatné. Zvolili sme Ziakov prvych ro¢nikov strednych
Skol. Ziskané obsahy kariérnych presvedceni sme hodnotili ako rodinné presvedcenia.
Zaciatok obdobia strednej adolescencie (15-16 rokov) charakterizuje proces
postupného vyrovnavania sa, harmonizacie aintegracie vztahov medzi adolescentom
arodi¢om. Straca sa pubertdlna rozporuplnost, nezdravé a nekontrolovatel'né usudky
ustupuju a sd nahradené uvazlivym a triezvym hodnotenim okolitého sveta. V priebehu
tohto obdobia chce adolescent samostatne rozhodovat o svojich osobnych problémoch,
chce byt citovo a moralne nezavisly (Kuric, 1986). Na zdklade horeuvedenych zisteni
formulujeme nasledovny predpoklad, Ze Ziaci gymnazia a hotelovej akadémie sa
v obsahoch vyjadreni kariérnych presvedceni liSit nebudu.
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Rozdiely v typoch povolani rodica

Vyskumnici Greenberger, O'Neil a Nagel (1994) zistili, Ze typ vykonavanej prace rodica
vplyva na adolescentovu budtcu volbu povolania a na celkovy obraz o svete prace.
Nasledujuce zistenia si od Kohna (1969). Zamestnania ,strednej triedy“ sa sustred'uju
najma na medzil'udské vztahy, myslienky a symboly, zatial' ¢o zamestnania ,pracujucej
triedy“ sd zamerané na pracu s materidlom. Zamestnania ,strednej triedy” si vyZaduja
viac sebareflexie, zatial ¢o zamestnania ,pracujlicej triedy“ sa zameriavaju na
Standardizaciu a vlastnu superviziu. Vyssie postupy alebo ohodnotenia v zamestnaniach
,Strednej triedy” si spésobené najma konanim a vysledkami jednotlivca, zatial' ¢o v
zamestnaniach ,pracujucej triedy“ sa skor zavislé na kolektivnom vysledku (Kohn,
1969). ]Je vidiet, Ze v tych rokoch bolo moZné pracujucich l'udi I'ahko zatriedit do
socialnej triedy podl'a ich vykonavanej profesie. V sticasnosti sa u nas takéto delenie na
,stredni” a ,pracujucu” triedu nejakym sposobom stiera. V nasSej praci sa budeme
pridrziavat ich definicii, ktoré mézu poukazat nato, Ze typ povolania rodi¢a méze
ovplyvnit adolescentovo uvazovanie o svojej buducej kariére a povolani a potvrdit tak
tvrdenie Capa (1997), ktoré znie: ,Rodina poskytuje dietatu modely k napodobiiovaniu
a k identifikacii“. V nasledovnom predpoklade chceme overit to, ¢i typ povolania rodica
moZe ovplyvnit adolescentovo uvazovanie o svojom budicom povolani.

Metody

Vyskumna vzorka

Vyber vyskumnej vzorky sa uskutoCnil zamernym vyberom adata boli zozbierané
zaCiatkom marca 2016. Vyskumu sa zucastnilo celkom 106 Ziakov prvych roc¢nikov
Strednej odbornej Skoly hotelovej akadémie a gymndazia v meste Nitra. 54 Ziakov
hotelovej akadémie a 52 Ziakov gymnazia, od 15 do 16 rokov (M = 15,68, SD = 0,60).

Dizajn vyskumu

Dizajn vyskumu bol neexperimentalny, zamerany na kvantitativnhu komparacnu analyzu.
Predvyskum prebiehal zaCiatkom marca 2016 na dvoch strednych Skolach. Prvou $kolou
bola Stredna odborna Skola hotelovych sluzieb a druhou Skolou bolo gymnazium.
Predvyskumu sa dobrovolne zucastnilo 53 respondentov, Ziakov 1. ro¢nika. 27 Ziakov
hotelovej akadémie a 26 Ziakov gymnazia.

Pocas prace pri mapovani a vytvarani kategérii z vyjadreni Ziakov bolo mozné kazdého
jedného zaradit do prislusnej kategorie, ako Ziakov gymnazia, takisto aj Ziakov
z hotelovej akadémie.

Metodika

Meraniu kariérnych presvedceni sa venoval John D. Krumboltz, ktory vytvoril dotaznik
na meranie kariérnych presvedceni (angl. Career Beliefs Inventory, CBI). Dotaznik CBI je
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poradenskym ndastrojom, ktorého ucelom je identifikovat presvedcenia, ktoré sa
vztahuju k vol'be povolania a vyberu povolania (John D. Krumboltz,1994).

V naSej praci sme chceli zistit vyjadrenia Ziakov na tému kariérnych presvedceni.
S tymto ucelom sme vytvorili dotaznik, ktorého prva cast zistovala demografické udaje
o respondentoch (vek, pohlavie, bydlisko, $kola, zamestnanie matky/ otca). Dalej
pozostaval z 11-tich otazok tykajucich sa subjektivneho hodnotenia tispeSnej pracovnej
bududcnosti pre daného Ziaka, teda Co je pre Ziaka potrebné na to, aby bol uspesSny
v buducnosti. Otazky v dotazniku: Moje motto, ktorym sa riadim aby som bol/a tspesnd/y
v budiicej prdci je; Co mds ty sdm urobit preto, aby si dosiahol vo svojom budiicom
zamestnani uspech?; V ¢om vidis zdklad tispesnej pracovnej budiicnosti?; Myslis si, Ze budes
v budticnosti uprednostriovat’ prdcu v kolektive alebo ako jednotlivec?; Vyber 1
z nasledujucich povolani, ktoré ti imponuje: lekdr, ucitel, vedec, predavac, politik,
casnik/kuchdr, psycholég, operdtor vyroby, manaZér, zdravotnd sestra, podnikatel,
kamionista/ vodic.

Vysledky

NaSou ulohou bolo dané vyjadrenia Ziakov zmapovat a kategorizovat a z analyzy
vysledkov vyplynuli tieto kategérie presvedceni, ktoré sme pomenovali nasledovne:
Vzdelanie, Cudzi Jazyk, Prax Nad Tedriou, Prdca, Ktord Ma Bavi, Peniaze.

Uvadzame odpoved’ Ziakov na otazku: V ¢om vidis zdklad uspesnej pracovnej buducnosti?,
podla ktorej bolo mozZné zaradit Ziaka do prisluSnej kategérie. Vzdelanie: ,Vo
vzdeldvani, iba vtedy budem uspesnd ked’ budem $tudovat na VS.” Cudzi jazyk: ,V cudzom
jazykom, hlavne v anglictine, chcem pracovat'v zahrani¢i.“ Prax nad tedriou: ,Vykondvat
a zdokonal'ovat’' sa praxou a byt v nej ¢o najlepsia, byt zrucnd v tom co robim, vedomosti
predsa nie su vsetko.” Prdca, ktora ma bavi: ,Aby som bola tispesnd musi ma prdca bavit
a robit’ stastnou, potom budt aj l'udia okolo mria Stastni.“ Peniaze: ,Aby sa clovek nebdl,
prekondvat’ sdm sebe a byt v strehu a podnikat, prdcu robit’ dobre a bude potom aj
zaplatend.”

Dané kategérie sme nasledne porovnali medzi Ziakmi podla navStevovanej Skoly.
Stanovili sme si predpoklad, Ze Ziaci gymnazia a hotelovej akadémie sa v obsahoch
vyjadreni kariérnych presvedcent liSit nebudu.
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Tabul'ka ¢. 1 Porovnanie kariérnych presvedceni Ziakov gymndzia a hotelovej akadémie

T trednej Skol 2 df Phi
Kategorie yp strednej skoly X 1 p
presvedceni Hotelova Celkom
Gymnazium .. 27,062 4 0,51 ,001
akadémia
n 29 9 38
Vzdelanie o, 5580% 16,70% 35,80%
Adj.r. +++ ==-
n 2 11 13
Cudzijazyk o 3,80% 20,40% 12,30%
Ad]r -- ++
n 4 19 23
Prax nad
teériou % 7,70% 35,20% 21,70%
Adj.r. --- +++
. 3 n 6 7 13
Praca, ktora
ma bavi % 11,50% 13,00% 12,30%
Ad]r (o] 0
n 11 8 19
Peniaze % 21,20% 14,80% 17,90%
Adj.r. 0 0
n 52 54 106

Celkom
% 100,00% 100,00% 100,00%

Legenda: n - pocCetnost; Adj.r.- adjustované rezidud; y2- hodnota Chi kvadrdtu; df - stupne vol'nosti; Phi-
vecnd vyznamnost; p — hodnota statistickej vyznamnosti

Vysledky naznacuju (x2 = 27,062;p < ,001; PHI = 0,51), Ze rozdiely medzi Ziakmi
réznych typov Skol su vel'ké.

Podl'a adjustovanych rezidui, najsilnejsi Statisticky vyznamny rozdiel (p < ,001 ) bol
v kategoriach ,Vzdelanie “ a ,Prax nad tedriou”, kde kategoriu Vzdelanie volili najma
Zlaci gymnazia aZiaci zhotelovej akadémie kategériu Prax nad tedriou. Silnejsi
Statisticky vyznamny vztah (p <,01 ) bol v kategorii ,Cudzi jazyk “, ktoru si volili Ziaci
“ sa Statisticky
vyznamné rozdiely medzi Ziakmi 2 typov $kdl nepreukazali. V kategorii Peniaze program

hotelovej akadémie. V kategoriach ,Peniaze a ,Prdca, ktord ma bavi

porovnaval pocetnost 6 ku 7 a v kategorii Prdca, ktord ma bavi 8 ku 11 Ziakom.
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Graf ¢. 1 Kategdrie kariérnych presvedceni
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Pri overovani druhého predpokladu, ¢i vykonavana profesia rodica méze ovplyvnit’
Ziakovu vol'bu povolania, sme rodicov zaradili do prislusnej triedy (strednej/
pracujuicej), a takisto aj povolanie Ziaka, ktoré zaznacil v dotazniku, Ze by ho chcel
v budtcnosti vykonavat.

Tabulka ¢. 2 Typ povolania rodica a Ziakova vol'ba budticeho povolania

ziak. povolanie

Celkom X2 df Phi p
strednd  pracujica
n 22 1 23 20,825 2 043 <0,001
stredna trieda % 34,9% 2,3% 21,7%
Adj.r. +++ ---
Zamestnanie ) . y 31 3 70
rodita pracujuca trieda % 49,2% 90,7% 66,0%
Adj.r. - +++
n 10 3 13
nezamestnani % 15,9% 7,0% 12,3%
Adj.r. 0 0
Celkom n 63 43 106

% 100,0% 100,090  100,0%

Legenda: n- pocetnost; Adj.r.- adjustované rezidud; y2- hodnota Chi kvadrdtu; df - stupne vol'nosti; Phi-
vecnd vyznamnost’; p - hodnota Statistickej vyznamnosti
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Graf ¢. 2 Typ povolania rodica a Ziakova vol'ba budticeho povolania

Typ povolanie rodica a Ziakova vol’ba budiceho
povolania

Middle/rodi¢ Working/rodic¢
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Vysledky naznacuju (x2=20,825; p<,000; PHI=0,43), Ze profesia rodia ovplyviiuje
ziakovo uvaZovanie o budicom povolani. Ziak sa priklana ku ,triede”, v ktorej jeho rodié¢
pracuje.

Diskusia

Hlavnym cielom prace, ktory sme si stanovili, bolo zistit, aké kariérne presvedcenia
maju ziaci danej strednej Skoly andasledne ziskané presvedcenia Ziakov porovnat.
Hlavné porovnavané kategérie Skol boli vSeobecny typ Skoly- gymnazium a stredna
odbornd Skola. U Ziakov gymndzia prevladala kategéria Vzdelanie voci Ziakom hotelovej
akadémie. Ziaci gymnazia st presvedéeni, Ze jedine vzdelanie im zabezpeéi tispe$ni
kariérnu buducnost. TaktieZ konsStatovali, Ze v dneSnom svete je tazké sa uplatnit,
apreto sa musia neustale vzdelavat a vzdelanie je potrebné, aby mal c¢lovek dobré
zamestnanie, aby ¢lovek zarabal viac pefiazi. Ziaci gymnazia si uvedomuju, Ze mnoho
pracovnych pozicii si vyZaduje vysokoSkolské vzdelanie. Nazor Zziakov podporuje
tvrdenie Moravanskej (2013), ktora uvadza, Ze na trhu prace dochadza k narastu dopytu
po tituloch, kde je pre cast pozicii nevyhnutné vysokoSkolské vzdelanie. Zistenie
koreSponduje s vyskumom Bombu (2015), kde Ziaci gymnazia tvrdili, Ze vzdelanie je
nevyhnutné pre uspech v budicnosti aje akousi vyzvou, kde pre Studentov odbornej
Skoly je vzdelanie urc¢itou formou namahania sa. Vac¢sina Ziakov konciacich gymnazium
ma zaujem pokracovat vo vzdeldvani na vysokej Skole. Zigulcova (2009) vo svojom
vyskume uviedla, Ze az 98,7% ziakov z gymnazia chce pokracovat v Studiu na vysoke;j
Skole. Zistenie koreSponduje s definiciou vSeobecného typu Skoly- gymnazia podla
zakona, ked'Ze je Skolou zameranou predovSetkym na pripravu pre Studium na vysokych
Skolach (Zakon ¢. 245/2008, § 41).

U Ziakov hotelovej akadémie sa najcastejSie objavovali vyjadrenia, z ktorych sme
vytvorili kategoriu ,Prax nad tedriou”. Ziaci hotelovej akadémie, si presvedceni, Ze prave
prax vdanom obore im zabezpeci uspech v budtcej kariére. KedZe odbor, ktory Ziaci
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Studovali bol kuchar/c¢asnik, zdéraziiovali pracu manudlnu a v danej praci neustalu prax.
Je pre nich potrebné ¢o najlepSie vykonavat danu pracu a byt v nej ¢o najlepsi. Len tvrda
a usilovna praca im prinesie uspech a je dolezité byt c¢o najlepsi, aby sa clovek dostaval
na vyssie a vysSie miesta a vzdelanie/absolvovanie vysokej Skoly nie je pre ich tispech
v budtcnosti urcujuce, skor Sikovnost, priebojnost, vydrZz a zru¢nost Cloveka v danej
praci. NaSe zistenia koreSponduju s definiciou Strednej odbornej Skoly hotelovych
sluzieb prave preto, Ze je Skolou, ktora pripravuje absolventov so vSeobecno-
vzdelavacim zakladom, sodbornymi teoretickymi vedomostami a praktickymi
zru¢nostami a navykmi, potrebnymi pre kvalifikovany vykon ¢innosti.

V kategérii ,Cudzi jazyk" sa Ziaci hotelovej akadémie lisili od Ziakov gymnazia. Ziaci
zdorazniovali potrebu cudzieho jazyka pre uspesSnost v buducej kariére. MoZeme
predpokladat, Ze Ziaci hotelovej akadémie si skor ako Ziaci gymnazia uvedomuju
potrebu vedomosti cudzieho jazyka, pre vykon praxe v zahranici, svidinou lepSieho
zarobku a viacerymi prileZitostami uplatnenia sa v danom obore. Bercek (2014) zistil, Ze
pocet Studentov odborov zameranych na hotelierstvo, cestovny ruch a blizke odvetvia
bol za roky 2012 a 2013 neprimerane vysoky a skoly teda produkuju Studentov tazko
uplatnitel'nych sa vo svojom vyStudovanom odbore. Z toho vyplyva, Ze pre absolventov
je narocnejSie ziskat zamestnanie zodpovedajice svojmu vyuceniu a ich dalSou
moZnostou zamestnat sa je prechod do iného odvetvia hospodarstva alebo odchod za
pracou do zahranicia. Vo zvySnych kategériach ,Prdca, ktord ma bavi“ a ,Peniaze” sa
rozdiely medzi Ziakmi dvoch $kdl nepreukazali. M6Zeme usudzovat, Ze obe kategorie
neurcuju to, ako Ziaci o nich uvazuju, Ze by im v bududcnosti zarucili dspech v kariére.
Podobné zistenie podava vyskum od Zigulcovej (2009), ktora porovnavala dva typy $kol,
podobne ako v nasej praci a zistila, Ze pre Ziakov oboch $koél nie sd peniaze a praca, ktora
by ich bavila rozhodujicim a dominantnym faktorom.

Vyznamnym zistenim v naSej praci bolo to, Ze v akej sfére pracuje rodi¢, ovplyvni
Ziakovu buduicu vol'bu povolania natol’ko, Ze sa s rodicovou profesiou akoby stotoZni.
Z analyzy vysledkov moZeme KkonStatovat, Ze typ vykonavanej profesie rodica,
ovplyvnuje adolescentovu buddcu vol'bu povolania, a teda rodi¢, ktory je v ,strednej
triede” ma diet’a, ktoré v tejto ,triede” zamestnané byt chce, alebo o tom realne uvazuje,
a naopak pre ,pracujucu triedu“ plati to isté. Vysledky koreSponduju zo zistenim
vyskumnikov Greenbergera, O'Neila a Nagela (1994). Takisto aj zadvery Kohna z roku
1969 platia pre sucasnost.

Zaver

Hlavnym cielom prace, ktory sme si stanovili, bolo zistit, aké kariérne presvedcenia
maju ziaci danej strednej Skoly. Hlavné porovnavané kategorie boli vSeobecny typ Skoly-
gymnazium a stredna odborna skola. Zistili sme, Ze Ziaci hotelovej akadémie a Ziaci
gymnazia sa liSia v obsahoch vyjadreni kariérnych presvedcéeni. U Ziakov gymnazia sa
najcastejSie vyskytovala kategoria Vzdelanie, kde zdodraznovali potrebu vzdelania, ¢o
znamena, Ze Ziaci gymnazia su presvedceni, Ze len vtedy budu dspesni v buducej kariére,
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pokial’ budu vzdelani. Ziaci hotelovej akadémie v kategériach: Prax nad tedriou a Cudzi
jazyk. Ziaci hotelovej akadémie, sti presvedceni, Ze prave prax atvrda a poctiva praca
vdanom obore im zabezpe&i tspech vbudtcej kariére. Dalej zddraziiovali potrebu
cudzieho jazyka pre uspeSnost v buducej kariére. Vo zvySnych dvoch kategéridch sa
Ziaci vo vyjadreniach neliSili. Na zaklade zisteni, m6Zeme interpretovat, Ze typ strednej
Skoly vplyva na Ziakove uvazovanie o svojej buducej pracovnej kariére. Zistili sme, Ze typ
vykonavanej prace rodi¢a mdze ovplyvnit Ziakovo uvaZovanie o budticej kariére. Ziak sa
akoby identifikuje s vykondvanou pracou rodica a realne uvazuje, Ze by sa v budicnosti
mohol zamestnat v podobnej oblasti ako jeho rodic.
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Abstrakt

S ndro¢nymi situdciami sa stretdvame pocas celého Zivota. Stretdvame sa s nimi nezdvisle
od toho, Ci to chceme alebo nechceme v réznych Zivotnych kontextoch a suvislostiach. V
situdcidch sréznymi aktérmi, sréoznym konkrétnym obsahom a v réznych profesidch.
Z hladiska profesie existuju oblasti, v ktorych vyskyt ndro¢nych situdcii je stcastou prdce
‘udi. K takymto povolaniam je moZné zaradit' aj profesiondlnych hasicov. V prispevku
prezentujeme zistenia zvyskumného projektu, ktorého cielom bolo Specifikovat
posudzovanie spdsobov zvlddania ndrocnych situdcii hasicmi na vseobecnej tirovni, ako aj
z hl'adiska ich veku, diZky praxe a vyskytu pracovného tirazu.

Kl'icové slova: zvlddanie, ndrocné situdcie, profesiondlni hasici

Abstract

We face difficult situations throughout our lives. We meet with them regardless of whether
we want it or not in different life contexts and connections, in situations with different
actors, with different specific content, and in various professions. In terms of professions,
there are areas, where the appearance of difficult situations is part of the work of people.
Professional firefighters can be classified to those professions. The report presents the
findings from a research project the objective of which was to specify assessment of the
ways of coping with demanding situations by firefighters on a general level, and in terms of
their age, length of service and accidents at work.

Key words: coping, difficult situations, professional firefighters
Uvod

S naro¢nymi situdciami sa stretavame pocas celého Zivota. Stretdvame sa s nimi
nezavisle od toho, ¢i to chceme alebo nechceme vro6znych Zivotnych kontextoch
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a suvislostiach. V situdciach sréznymi aktérmi, sroznym konkrétnym obsahom a
v roznych profesiach. Z hl'adiska profesie existuju oblasti, v ktorych vyskyt naro¢nych
situacif je bezprostredne sucastou prace I'udi. K takymto povolaniam je moZné zaradit' aj
profesionalnych hasicov.

Zvladanie narocnych situacii v praci profesionalnych hasicov

Pracovna oblast’ profesionalnych hasicov, ako sme uz uviedli, je jednym z typickych
prostredi, v ktorych vyskyt naro¢nych situacii nie je zriedkavy. Narocné situdcie mozu
hasi¢i vnimat bud ako neprijemné, rizikové, zloZité, zatazové, ale zaroven ich mézu
vnimat’ ako moZnost prejavit a uplatnit svoje schopnosti, natrénované zrucnosti, ako
vyzvu pre svoj kariérny rast (Frankovsky, I$tvanikova a Stefko, 2009). Zvladanie tychto
situdcii sposobuje rézne nasledky. Podla toho, ako jedinec tieto situacie zvlada, méze ist
o sebaposiliiujice alebo sebaohrozujice spravanie ¢loveka (Fedakova, 2002). Zaroveri je
potrebné upozornit na skutocnost, Ze naroc¢nost suvisi nielen s aktualnym vnimanim
danej situacie, ale ako uvadza Birknerova (2011), aj s dlhodobym a opakovanym
posobenim tychto situacii.

Formulovanie podstatnych vyskumnych otazok zvladania narocnych situacii v praci
profesionalnych hasicov predpokladd sustredenie pozornosti na hladanie odpovedi
minimalne vtroch zakladnych vyskumnych kontextoch (Frankovsky a IStvanikova,
2008):

» identifikovanie, charakterizovanie a Klasifikovanie situacii, ktoré hasi¢i vnimaju
ako problémové, narocné, rizikové, neprijemné a pod. Tato linia méze vyustit
vacsSinou do vymedzenia niekol'kych podstatnych dimenzii situdcii, na zaklade
ktorych sa navrhne ur€itd empiricka taxon6mia a klasifikacia naro¢nych situacii
v praci profesionalnych hasicov,

* analyza spravania hasiCov pri rieSeni a zvladani naro¢nych situdcii. Aj v tomto
kontexte moZeme predpokladat vytvorenie induktivnej taxondmie spravania
hasicov pri rieSeni naro¢nych situdcii,

* treti kontext zahffla analyzy suvislosti medzi spdésobom zvladania naro¢nych
situacii v praci profesionalnych hasicov a dispozi¢nymi charakteristikami
hasi¢ov, resp. Specifickymi podmienkami vykonu ich povolania (Zakon ¢.
314/2001 v zneni neskorsich predpisov).

* Na zaklade konceptu Specifikacie jednotlivych vplyvov suvisiacich s vyskytom
naro¢nych situdcii, ktory prezentovali Copper a Marshall (1978), je moZné
identifikovat"

* interné prostredie prace - tu sa pozornost sustred'uje najma na podmienky a
prejavy priamo suvisiace s vykonom pracovnej Cinnosti, ako sd napr. dusevné
alebo fyzické pretaZenie, pracovné prostredie, pracovny rytmus, uroven
rizikovych faktorov, flexibilita a pod,

* prostredie organizacie - v iom do popredia vystupuju faktory organizacie prace,
ako napr. presné vymedzenie pracovnej ¢innosti, miera zodpovednosti a pod,
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» socialne prostredie - z tohto hl'adiska je pozornost zamerana hlavne na socialne
vztahy so spolupracovnikmi, nadriadenymi aj podriadenymi. Tieto vztahy moZno
povazovat za vyznamny mediator pésobenia stresovych faktorov, ktory uvedené
posobenie mdZe korigovat tak v pozitivnom, ako aj negativnom zmysle,

» kariérna perspektiva - kde je moZné zaradit otazky suvisiace s profesijnym aj
pracovnym rastom a postupom (preradenia na vyssiu alebo nizsiu poziciu, jasné
podmienky kariérneho rastu, moznosti postupu a pod.),

* organizacna kultdra - tieto faktory suvisia s celkovou kultdrou Zivota organizacie,
urovilou komunikacie, formou vedenia zamestnancov, rieSenia problémov,
starostlivosti o zamestnancov,

* pracovny a rodinny Zivot - do tejto oblasti je mozné zaradit aktivity stvisiace so
zosuladenim poZiadaviek, ktoré na cloveka kladie zamestnanie arodina,
predovsetkym rieSenie konfliktnych situacii, v ktorych je nutné plnit' poziadavky
prace na ukor rodiny.

Posledny Specificky pohlad na vymedzenie narocnych situacii v praci hasicov je
reprezentovany nielen vsucasnosti velmi frekventovanym pristupom skdmania
pracovno-rodinného konfliktu ako stretu dvoch zodpovednosti vo vztahu k rodine a vo
vztahu k zamestnaniu, ale aj rizikovost' povolanie hasi¢a ato az z hl'adiska umrtia a
straty Clena rodiny. Viaceré studie (Aluko, 2009, Muhonen a Torkelson, 2008) popisuju
pracovnom-rodinné suvislosti ako vysoko stresujuce.
Dal$im moZnym pristupom k $pecifikacii a typologizacii naro¢nych situacii v praci
hasicov je ich rozliSenie na individualne a kolektivne naro¢né situacie (Muhonen a
Torkelson, 2008). Je zrejmé, Ze o ndrocnych situacidch vtomto kontexte je mozZné
uvazovat tak na individualnej Girovni, ako aj na trovni celej organizacie alebo niektorej
jej zlozky.
Naro¢né situdcie, sktorymi sa prislusnici HaZZ vsvojej praci stretavajy, su
charakterizované viacerymi Specifikami. Hasi¢i musia zvladnut situacie s priamym
nebezpecenstvom ohrozenia vlastného Zivota, ako aj Zivota l'udi, ktorych zachranuju. Do
popredia vystupuje zodpovednost za Zivoty inych, deti nevynimajuic. Podl'a Ministerstva
vnutra SR (2015) pri zataZovej odozve rozliSujeme:
* prejavy - bezprostredné, akutne, kratkotrvajlice reakcie vznikajice v situdcii,
ktora kladie zvySené naroky na hasicov a ich organizmus,
* ucinky - dlhodobé vplyvy zatazovych situacii na organizmus, t.j. dosledky
chronicky sa opakujucich zatazi vyvolavajice zmenu zdravotného stavu.
* Pravomoc a povinnosti velitel'a zasahu sa definované v Zakone ¢. 314/2001 v
zneni neskorsich predpisov. Cinnost a ulohy podriadenych st vymedzené
v tomto zdkone a pocas vykonavania zasahu sa obmedzuje ich pravo na slobodné
rozhodnutie a konanie. Prislu$nik, zamestnanec alebo ¢len hasic¢skej jednotky:
* plni rozkazy velitel'a zasahu a udrZiava s nim spojenie,
* dodrzuje zasady bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci a pouziva urcené
osobné ochranné pracovné prostriedky,
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* pomadha pri plneni tloh ostatnym zasahujicim, ak sa tym neobmedzi plnenie jeho
uloh.

V praxi sa vSak stretdvame aj s pripadmi, ked' jedinec vykonavajuci zasahovu ¢innost nie
je priamo stotoZneny so situaciou a s vykondvanim opatreni zo strany velitel'a zasahu.
Tento faktor moZe narocnost a stresovost danej situacie eSte umocnit.

Z hl'adiska praktického vyuZitia ziskanych poznatkov o zvlddani narocnych situdcii
v praci profesionalnych hasicov mézZeme na zaklade konceptu Frankovského a Laj¢ina
(2012) Specifikovat aj konkrétne aplikacie v praci hasicov suvisiace s:
* vyberom l'udi pre povolanie profesionalneho hasica,
» pripravou hasic¢ov pre efektivne zvladanie naro¢nych situacii,
* spracovanie postupov rieSenia naro¢nych situdcii v organizacii a ich tréning na
jednotlivych arovniach prace HaZZ, napr. pre vysokorizikové situacie.

Vyskumna vzorka

Vyskumnu vzorku tvorilo 50 respondentov z radov profesionalnych hasic¢ov, ktori su
nasadzovani do naro¢nych situdcii pocas poZiarov, technickych zasahov a inych
mimoriadnych udalosti. Priemerny vek respondentov bol 35,44 rokov (smerodajna
odchylka bola 7,2). Minimalny vek respondentov vo vyskumnej vzorke bol 25 rokov,
maximalny vek bol 54 rokov. Priemerna diZka praxe respondentov bola 12,08 rokov
(smerodajna odchylka bola 6,574). Minimalna diZka praxe bola 3 roky, maximélna 33
rokov. Sucastou vyskumnej vzorky bola skupina 50 muzov vo veku od 25 do 54 rokov
(priemerny vek respondentov 35,44 so Standardnou odchylkou 7,2), ktori tvorili
porovnavaciu skupinu. Zber udajov bol realizovany v obdobi februar - marec v roku
2016.

Metodika

Dotaznik CSI - Coping Strategy Indicator (Amirkhan, 1990) je Standardne pouZivanou
metodikou, ktora zistuje copingové stratégie. Dotaznik CSI umoZnuje identifikovat
Amirkhanom (1990) Specifikované 3 stratégie zvladania naroc¢nych situdcii -
inStrumentalna stratégia, stratégia hl'adania pomoci, stratégia vyhybania. Dotaznik CSI
vychadza z metodologického predpokladu dispozi¢ného chapania predikcie spravania.
Znamena to, Ze nezavisle od konkrétnej situdcie existuju relativne stabilné spdésoby
rieSenia naro¢nych situacii, ktoré bez ohl'adu na konkrétne aspekty situacii ovplyviiuja
vol'bu spravania. Akceptuje sa vSeobecna, generalizovang, transsituacna stabilita v
spravani sa l'udi v naro¢nych situaciach. Dotaznik obsahuje 33 poloZiek vyjadrujucich a
popisujucich rozne sposoby rieSenia narocnej situacie, ktoru respondent prezil a popisal
v ivode metodiky. Polozky zodpovedajui trom subskalam, ktoré reprezentuju jednotlivé
stratégie zvladania danej situacie (kazda stratégia je zastipend 11 polozkami). Kazdua
polozku respondenti posudzovali na 4 bodovej Skale Likertovho typu (1 - nie, 2 - skor
nie, 3 - skor ano, 4 - ano). V nasich podmienkach uvedent metodiku adaptoval a overil
Sarmany (1992).
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Vysledky

Udaje ziskané od respondentov boli najprv analyzované zhladiska porovnania
preferencie jednotlivych spo6sobov zvladania naroc¢nych situacii. Matematicko-
Statistickou analyzou boli zistené vyskumné vysledky tykajice sa preferencie sp6sobov
zvladania naroc¢nych situacii. Tabulka 1 prezentuje preferenciu spoésobov zvladania,
konkrétne boli porovnavani hasici so vzorkou muzov.

Tabul'ka 1 Porovnanie preferovania spésobov zvlddania medzi muzmi a hasicmi

SAMOSTATNE RIESENIE

SOCIALNA OPORA PROBLEMU VYHYBANIE
Muzi 1,844 1,407 2,508
Hasiti 2,545 3,000 2,090

Hasici v porovnani so vzorkou muZov najviac preferovali stratégiu vyhybanie a najmenej
stratégiu samostatné rieSenie problému. MuZi najviac preferovali stratégiu samostatné
rieSenie problému a najmenej stratégiu vyhybanie.

Tabulka 2 Suvislosti medzi vekom a postidenim vybranych spésobov zvlddania ndro¢nych
situdcii profesiondlnymi hasicmi

Hasiti SOCIALNA OPORA SAMOSTATNE RIESENIE VYHYBANIE
PROBLEMU
Vek -,297* -,064 -, 144

Tabul'ka 3 Suvislosti medzi dlZkou praxe a postidenim vybranych spdsobov zvlddania
ndrocnych situdcii profesiondlnymi hasicmi

SAMOSTATNE RIESENIE
Hasi¢i SOCIALNA OPORA PROBLEMU VYHYBANIE

Di7ka praxe -,332* -,094 -,184

7 hl'adiska veku a dizky praxe profesionalnych hasi¢ov bola zistena vyznamna korelacia
len vo vztahu ksociadlnej opore. V obidvoch pripadoch viac tdato stratégiu preferuju
starsi hasici (tabulka 2 a tabul’ka 3).
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Tabul'ka 4 Rozdiely skupin respondentov z hl'adiska skiisenosti s pracovnym urazom

Pracovny
uraz M t p
SOCIALNA OPORA Nie 2,4816 1,965 0,049
Ano 2,7955
RIESENIE PROBLEMU Nie 3,0639 ,710 0,485
Ano 2,9470
VYHYBANIE Nie 2,0393 775 0,448
Ano 1,9091

Z hladiska prekonania a skusenosti spracovnym uUrazom bol zisteny Statisticky
vyznamny rozdiel len vo vztahu kstratégii socidlna opora. Viac socidlnu oporu
vyhl'adavali hasici, ktori neprekonali pracovny traz (tabul'ka 4).

Ako uz bolo niekol'kokrat uvedené, povolanie hasi¢a je vysoko rizikové aje
bezprostredne spiaté s moznostou pracovného Urazu az so stratou Zivota. Otazkou je,
ako reflexia tychto skutocnosti suvisi s posudeni spdsobov zvladania naro¢nych situacii
hasi¢mi.

Diskusia a zaver

Kompardacia profesionalnych hasi¢ov so vzorkou muzov priniesla vyskumné zistenie o
preferencii stratégie vyhybania profesiondlnymi hasi¢mi, ktoré moze byt spdésobené
direktivnymi pokynmi nadriadeného, kde hasici plnia pokyny a neuplatiiuja stratégie
samostatného rieSenia problémov. Na rozdiel od zvladania naro¢nych situacii v beznom
Zivote, zasahujuci hasi¢ pocas vykonavania zasahu nema ¢asovy, ani moralny priestor na
vlastné usudky. Je to spdsobené  Strukturdlnym principom  nadriadenosti a
podriadenosti, ked kazdy zasah riadi velitel zasahu a jeho podriadeni vykonavaju
¢innosti vydané rozkazom velitel'a. Priestor na vlastné rozhodovanie je v takom pripade
obmedzeny len na volbu taktiky a sp6sob vykonania konkrétnej nariadenej ¢innosti.
Odlisnost’ od vyberu sposobov zvladania naro¢nych situacii v beZnom zZivote je dana aj
tym, Ze beZny ob¢an ma na vyber, napr. aj moZnost unik, vyhybania sa rieSeniu a tento
postup je tolerovany spolocnostou. Hasi¢ nasadeny v zasahu tito moZnost nema a cela
spolo¢nost automaticky ocakava, Ze danu situdciu vyrieSi aj s nasadenim vlastného
Zivota.

Z hl'adiska veku a diZky praxe profesionalnych hasi¢ov bola zistena vyznamna korelacia
len vo vztahu k socidlnej opore. Vyskumné zistenie je vhodné uplatnit vo vztahu
k syndromu vyhorenia, pricom predchadzat tomuto ochoreniu je mozné aj socialnou
oporou v domacom a pracovnhom prostredi. Z hladiska prekonania a skusenosti
s pracovnym urazom bol zisteny Statisticky vyznamny rozdiel len vo vztahu k stratégii
socidlna opora. Socialna opora sa preukazala ako vyznamna stratégia zvladania
naro¢nych situacii profesionalnymi hasi¢mi, ¢o akcentuje potrebu adekvatnych
interpersonalnych vztahov tak na pracovisku, ako aj vdomacom prostredi.
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Naroc¢nost, ako aj negativne vplyvy obidvoch foriem zataZovej odozvy su v kontexte
povolanie profesionalnych hasiCov velmi vyrazné apreto si vykon profesie hasica
vyZaduje schopnost uplatnenia adekvatnej stratégie zvladania naroc¢nych Zivotnych
situdcil.
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Abstrakt

Zdmerom prispevku je poukdzat na moZnosti supervizie v intencidch na cloveka
zameraného pristupu (PCA) ako déleZitej sucasti v profesijnom Zivote pomdhajtcich
pracovnikov. Na rozdiel od ostatnych foriem poradenstva je cielom supervizie
profesiondlny vyvoj pomdhajiiceho pracovnika spésobom, aby bol schopny poskytnut ¢o
najlepsiu sluZbu klientovi. PCA supervizia je postavend na troch zndmych podmienkach.
V tomto kontexte sa zameriava na to, ako supervidovany formuje vztahy s klientmi, ako
prehlbuje empatiu a sucasne ostdva kongruentny, a ako preZiva ku klientom
nepodmienené pozitivne prijatie. Prispevok prezentuje subjektivne skiisenosti supervizorky
pracujiucej v intencidch experiencidlneho modelu v Specifickom prostredi detskych
domovov. V prvej ¢asti poukazuje na charakteristiky PCA supervizie vedenej ako ,spolocny
prieskum“ supervizora a supervidovaného av druhej casti uvddza efekty supervizie
z pohl'adu odbornych pracovnikov a profesiondlnych rodicov.

Kl'acové slova: pristup zamerany na cloveka (PCA), supervizia, pomdhajiice profesie,
supervizor, supervidovany

Abstract

The aim of the contribution is to highlight the possibilities of supervision in person centred
approach (PCA) as an important part of professional life of workers in helping professions.
Unlike other forms of counselling, the aim of the supervision is professional development of
helping worker in a way to be able to provide best service to his client. PCA supervision is
based on three well known conditions. In this context it is focused on how the supervisee
formulates relations with clients, how he deepens empathy while remaining congruent and
how he experiences unconditional positive acceptance toward client. The paper presents
subjective experience of supervisor working in the intensions of experiential model in the
specific environment of orphanage. In the first part it highlights the characteristics of PCA
supervision as a management of ,mutual research” of supervisor and supervisee and in the
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second parts it presents the effects of supervision from the view of professional workers
and professional parents.

Key words: Person centred approach (PCA). Supervision. Helping professions. Supervisor
and supervisee.

Uvod

Supervizia predstavuje jednu z foriem poradenstva v kontexte organizacie. Zaobera sa
konkrétnymi témami vSedného pracovného diia zamestnancov, otazkami spoluprace
medzi jednotlivcami v réznych rolach, funkciach, ¢i hierarchickych stupnoch. Pomaha
vytvorit odstup, odburat “slepé miesta“ v naro¢nych situaciach. Supervizia ma potencial
optimalizovat’ pracovnu atmosféru, zefektiviiovat organizaciu prace, ako aj zlepSovat
Specifické kompetencie jednotlivych nositelov roli. Cielom supervizie je komplexna
profesionalna pomoc pre prislusnikov réznych profesijnych odborov, ktora umoznuje
reflektovat’ konanie pracovnikov a rozlisit uZitocné a neuZito¢né postupy (Matuska,
2005). Zamerom prispevku je sprostredkovat skusenosti, sposob prace a potencial na
Cloveka zameranej supervizie vpomahajucich profesiach, konkrétne v kontexte
detskych domovov.

Supervizia v pomahajacich profesiach

Cielom pomahajucich profesii je pomoc inym lI'udom, rieSenie ich problémov a
ziskavanie novych poznatkov o podmienkach a spdésobe Zivota tak, aby pomoc mohla
byt ¢o najucinnejSia (Hartl, Hartlova, 2004). Dominantnym obsahom pomahajtcich
profesii sa Specifické interpersondlne zamerané aktivity. Sucastou vykonu
pomahajdcich profesii je kazZdodenny kontakt s l'ud'mi, ktorym sa treba naplno
venovat. Pomdhanie je naro¢ny proces. Klient je slaby a odkdzany na pomocnika.
Pomocnik dava aje silny (Schmidbauer, 2008). Osobnost pracovnika v pomahajucej
profesii je hlavnym nastrojom pri vykone prace a pomoci ostatnym l'udom. Pomahajuci
pracovnici by preto mali disponovat vysokou mierou osobnej integrity, emocionalnej
stability, Zelatelnou uroviiou kongruencie, emociondlnej angaZovanosti, ako aj
schopnosti prijimat klientov v ich inakosti. Mnohé z uvedenych osobnostnych kvalit su
zdsadné a vytvaraju profil pomdahajuicich pracovnikov (Gallova, 2014). Je preto dolezité,
aby si zamestnanci v pomahajicich profesiach uvedomovali nielen vnutorné stranky
motivov pomahat, ale aby tieZ disponovali Ziaducimi kompetenciami nevyhnutnymi
k efektivnej interakcii s druhymi. Jednou z najcastejSie vyuZivanych foriem rozvoja
v socialnej oblasti je supervizia.

Supervizia predstavuje déleZitu sucast v profesijnom Zivote pomahajucich pracovnikov.
Podporou pre aplikaciu supervizie do praxe je legislativa prostrednictvom Zakona
¢.305/2005 Z.z., (Zakon o socidlno-pravnej ochrane deti a socialnej kuratele) a Zakona
¢.448/2008 Z.z., (Zakon o socidlnych sluzbach). Supervizia je charakterizovana ako
interpersonalna aktivita medzi supervizorom a supevidovanym scielom rozvoja
a zvySovania profesionalnych kompetencii supervidovaného (Knoff, 1986, Strien,1996).
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Ak sa pomadhajuci pracovnici zdcastiiuju supervizie hodnotia vlastni profesionalnu
aktivitu a overuji si zvolené postupy v praci s klientmi. Supervizia tak napliia eticki
dimenziu, ktorou je opatrenie proti zneuZivaniu klienta. Supervizor podporuje
profesionalny vyvoj pomahajiceho pracovnika sp6sobom, aby bol schopny poskytnut’ ¢o
najlepsiu sluzbu Kklientovi. Ulohou supervizie je preto rozvinit odborné kvality
supervidovaného, rozvijat jeho usudok akompetencie vztahujice sa k jeho
profesionalnej role.V dosledku toho by mal byt pomahajici pracovnik schopny
povzbudzovat a aktivovat Kklientov (Garrol, Tholstrupova, 2004) asucasne im
garantovat etickd profesiondlnu prax. Supervizia ¢asto nesie konotaciu manazérskeho
dozoru v podobe tlaCenia, donucovania, ¢i manipulacie. V protiklade s takto smerovanou
superviziou je potrebné poukazat na ini moznu dlohu supervizie, ktora spociva v tom,
Ze pomahajucim pracovnikom poskytuje podporu, bezpecie a stimulaciu, ktoré st sytené
viac v motivovanej atmosfére.

Supervizia v intencidch PCA

Rézne pristupy k poradenstvu zaujimaju aj rozne postoje k podobe a obsahu supervizie.
Zatial' o v psychodynamickych tradiciach sa kladie doraz na problémy suvisiace
s protiprenosom, supervizia zamerana na Cloveka zdoéraznuje vyznam vztahu medzi
supervizorom a supervidovanym. Podla Sprenkleho (1999) Ziadny model supervizie
nemda empirickd prevahu nad druhym, priCom je potrebné zacat testovat jednotlivé
aspekty supervizie, ktoré presahuju réozne modely. Goodyer, Bradley (1983) zistovali
podobnosti a odliSnosti medzi piatimi najdoleZitejSimi superviznymi teériami v oblasti
klinickej psycholégie v priebehu c¢asu, konkrétne medzi racionalno-emocnou,
behavioralnou, na klienta zameranou, vyvinovou a psychoanalytickou superviziou.
Autori poukazuji na mozZnost, Ze azZ testovanie supervizie pomoZe odhalit vSeobecné
praktiky medzi zmienenymi modelmi.

Na klienta zamerand supervizia je spojend s menom Rogersa, tvorcu jedného
z efektivnych spdsobov pomoci I'udom (Merry, 2004). Ustrednou myslienkou PCA
pristupu je humanizacia 'udskej existencie, podpora jednotlivcov a orientacia na vztahy
- ako zaklad kaZdodenného bytia. K vychodiskdm PCA pristupu patri predpoklad
existencie vnutornej I'udskej tendencie k sebarealizacii a k zmene, ako aj bezprostredna
subjektivna skusenost a potreba chapat suvislosti vo vztahoch (Vymétal, Rezkov3,
2001). Pristup kladie doraz na poradcove hodnoty, postoje a kvality suvisiace so
vztahom. Jedine¢nost PCA pristupu je vjeho univerzalnej aplikovatelnosti, pretoZe
ponuka uzito€nost vnimat veci z pohladu druhych (Sollarova, 2005), ¢im sa stava
prakticky pouZitelnym vSade tam, kde k medzil'udskym vztahom, dochadza, superviziu
nevynimajic. Rola supervizora sa vnima ako prejav zodpovedného vztahu so
supervidovanym (Merry, 2004). Vd'aka jeho podpore sa supervidovany dokazu lepSie
a integrovanejsie vyrovnat’ so su¢asnymi, ako aj budicimi problémami.
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Kvality supervizie v intencidach PCA

Supervizia zameraného na ¢loveka kladie v porovnani s inymi vac¢si déraz na charakter
vztahu supervizora a supervidovaného. Supervizor sleduje, ako supervidovany formuje
vztahy so svojimi klientmi, ako prehlbuje empatiu, ako ostdva kongruentny a ako
sucasne preziva ku klientom nepodmienené pozitivne prijatie. Zameriava sa na
skutocnost, ¢o do vztahu s klientom supervidovany vnasa. Nevyhnutna je atmosféra
facilitujuca psychologické postoje (Rogers, 1999), ktord spusta pritomnost troch
bazalnych podmienok zo strany supervizora kongruencie, empatie a akceptacie.
Pritomnost kvalit sprostredkiva, aby sa v supervizii prediskutovali vSetky aspekty
poradenskej prace, ako aj iné poradenské premisy.

Kongruencia podporuje osobnostnu zrelost Cloveka, ako aj jeho vnutornu stabilitu
(Vymétal, Rezkova, 2001). V superviznom procese predstavuje nefalSované a autentické
vystupovanie zo strany supervizora. Poskytuje superviznemu vztahu podobu
prirodzeného l'udského stretnutia. Kongruentny supervizor vystupuje sam za seba, nie
je zahadny a neskryva sa za pretvarku. Nehra sa na mudrejSieho, ani chapavejsieho.
Manifestuje to, Co preziva, podporuje otvorenost a stimuluje nezavislost myslenia
supervidovaného. Svoje postrehy ksupervizii zdiela transparentne a sreSpektom
k osobe supervidovaného. Pri kritike posudzuje aspekty prace supervidovaného, nie
jeho osobu. V pripade nevyhnutnosti prezentuje sposob svojej prace ako porovnanie, nie
ako instrukciu. Ak supervizor vnasa do supervizie kongruenciu ponechava si vlastna
zodpovednost a sucasne resSpektuje zodpovednost supervidovaného, ¢im zmenSuje
pravdepodobnost’ jeho obrannej reakcie. Vztah medzi supervizorom a supervidovanym
je vztahom, v ktorom kooperuju dvaja I'udia v snahe pochopit, o sa v procese prace s
klientom deje. Obaja su vplyvni a prispievaju do supervizneho procesu, aj ked inou
cennou perspektivou.

Empatia je schopnost zachytit a komunikovat vnutorny referen¢ny ramec druhého
(Rogers, 1959). Kapacita empatie je vnimana ako prostriedok spajajuci izolované osoby,
ktoré ak sa prepoja asponl docasne vzajomne zdiel'aji myslienky, pocity a ciele. Empatia,
ako proces zastupnej introspekcie do duSevného diania supervidovaného pomaha
supervizorovi porozumiet vyznamom a spravaniu supervidovaného. Poskytuje priestor
na pochopenie, analyzovanie arieSenie toho, ¢o je pre supervidovaného subjektivne
vyznamné. Ak supervizor prejavuje senzitivnost knaro¢nym situdcidm v procese
supervizie pomaha predchadzat konfliktom, pripadne ich eliminuje. Ak prejavuje
vnimavost' v situaciach, v ktorych je zdielany dspech podporuje pocity kompetencie
u supervidovaného. V oboch pripadoch buduje doveru avztah. Z tohto dévodu je
empatia jednym z najsilnejsich faktorov zmeny druhého ¢loveka, pretoZe ked osoba
preZiva seba ako empaticky pochopent a prijimand, zacne si vytvarat voci sebe subor
postojov podporujucich vlastny rast (Bozarth, 1997). Ak je v superviznom vztahu
pritomna doévera supervidovany l'ahSie otvara tazké problémy, jeho potreba byt
v obrane je odstranena a kvalita poradenského vztahu sa mdézZe posudzovat spolocne.
Vytvara sa vztah, do ktorého si méze supervidovany priniest denno-denné neistoty. Na
druhej strane v situacii emocionalnych tazkosti, respektive nevyrieSenych problémov je
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nevyhnutné, aby supervizor odporucil supervidovanému v pripade potreby individudlne
poradenstvo. Supervizia moZe byt niekedy terapeuticka, ale nikdy nesmie byt terapiou
(Buck, 1997).

Akceptdcia vytvara atmosféru pozitivneho prijatia, bezpecia aistoty. UmozZiiuje
supervizorovi naladit’ sa so supervidovanym v komunikacii a prijat ho takého, aky je,
bez hodnotenia a podmienok. ,Byt kniekomu vrely“ znamend, Ze zacina proces
otvoreného pristupu supervizora k supervidovanému. Akceptacia sa vyvija prirodzene
a neznamend suhlas. Ak supervizor prejavuje akceptaciu oslobodzuje supervidovaného
od tlaku a potreby menit sa, od posudzovania a ohrozujiceho porovnavania s ostatnymi.
Na druhej strane byt akceptujici neznamena byt sucitny, respektive protektivny, co
naopak méze u supervidovanych znemoznit' vyjadrovanie hnevu, respektive hostilnych
prejavov voci supervizorovi. Supervidovany potrebuje moZnost prezit si podporny a
chapavy vztah zbaveny hrozby. V takto vedenom superviznom kontrakte si ucastnici
vnimani ako samostatné bytosti, ktoré maji pravo na svoje preZivanie, pocity a
skusenosti. LahSie vyjadruju svoje subjektivne pocity asucasne otvorene prijimaju
emoécie ostatnych. Supervizia tak nadobuda podobu spolo¢ného prieskumu, ktory
odrazat ducha: ,sme v tom spolo¢ne” (Buck, 1997).

Druhy a obsah PCA supervizie

Supervizia vintencidch pristupu zameraného na c¢loveka Standardne vyuZiva dve
podoby: individudlnu a skupinovu. Kazda je charakteristicka svojimi vyhodami, ako aj
limitmi. K vyhodam skupinovej supervizie patri ekonomickost, podporna atmosféra a
moznost vzajomného zdiel'ania uzkosti supervidovanych. Skupinova supervizia pontuka
vacsi priestor pre spatnu vazbu a Sirsi rozsah skusenosti, ktoré si mozu ucastnici
vzdjomne vymienat. Benefitom je réznorodost skupiny a prileZitost pozriet sa na
skisenosti z perspektivy inych l'udi. V skupine sicasne dochddza k efektivnejSiemu
zlepSeniu techniky ako v pripade individualnej supervizie.

Nevyhodou skupinovej supervizie je menej casu na jednotlivcov a potreba zaoberat sa
dynamikou skupiny, co mdze byt v kontexte supervizie pocitované ako plytvanie casu.
V procese skupinovej supervizie vznikd, v porovnani s individudlnou, menej moZnosti
zrkadlit jednotlivca. Sucasny Standard realizovanych supervizii v detskych domovoch na
Slovensku vyuZiva sucasne individualnu, ako aj skupinovt formu supervizie.

Podl'a obsahového zamerania rozliSujeme tri mozné spdsoby PCA supervizie (Buck,
1997):

* na pripad/ kazuistiku zamerany pristup,

* na supervidovaného zamerany pristup,

* interaktivny pristup v supervizii.

Na pripad/ kazuistiku zamerany pristup predstavuje diskusiu o pripade. V detskom
domove sa supervizia zamerana na pripad/kazuistiku sustred'uje na detského klienta.
MoZnymi prikladmi st kazuistiky rieSené na superviznych stretnutiach v Detskych
domovoch Zitavce, Topol¢any a Bytéa. Patrili k nim dtek maloletych, tehotenstvo

35



Ivana Gallova: Supervizia v intenciach pristupu zameraného na ¢loveka (PCA)

maloletej, navratenie dietata z profesiondlnej rodiny spat do zariadenia, umiestnenie
dietata do resocializacného zariadenia, sebaposkodzovanie dietata, fyzicka agresivita
dietata, kradez penazi zo strany dietata vychovavatelke, tazkosti s pomocovanim,
sexudlne aktivity medzi dospievajicimi, blicovanie, problémy v Skole, promiskuita a
zbitie dietata pocas uteku, odchod mladého dospelého z detského domova (do domova
socialnych sluzieb, respektive do domu na polceste) zavislost na cigaretach, sklamanie a
hnev na biologickych rodicov, zavist v ramci sdrodeneckej skupiny, preberanie
zodpovednosti najstarsieho stirodenca za mladsich sirodencov atd'.

Na supervidovaného zamerany pristup zahfha diskusiu o spravani sa, pocitoch a
mysSlienkach pomdahajuceho pracovnika. Moznymi prikladmi na supervidovaného
zameraného pristupu su Kkazuistiky rieSené na supervizidch v prostredi Detskych
domovoch Zitavce, Topoléany aByt¢a. Patrili knim pochybnosti o vhodnosti
uplatiiovanych intervencii, strach z mladého dospelého, obava o dieta na uteku, hnev na
nespolupracujice dieta, strach z nadriadeného, konflikt s kolegynou, nedostatok
autority v pozicii koordinatora, nedostatok spoluprace clenov vychovnej skupiny s
koordinatorom, nezvladnutie dietata na verejnosti, kritika na vychovavatela zo strany
ucitela, arogancia pediatra, nespravodlivost systému, pochybnosti o zmysluplnosti
udrziavania kontaktu s biologickymi rodi¢mi, verbdlne napadnutie a vulgarizmy zo
strany deti, selekcia deti zdetskych domovov a biologickych deti, arogancia
biologickych rodi¢ov, obavy zkomunikacie sbiologickym rodiCom prepustenym
s vykonu trestu, smuatok z navratu dietata od profesiondlnej matky k biologickému
otcovi a pod.

Priklady obsahu supervizii zameranych na kazuistiku a supervizii zameranych na
supervidovaného sme selektovali zo superviznych stretnuti 50 vychovavatelov,
16 profirodi¢ov a 10 zamestnancov odborného timu v Zitavciach (Vrable, Levice),
18 zamestnancov vychovnych skupin v Topol'¢anoch a 6 odbornych zamestnancov a
8 profirodicov v BytCi. Supervizne stretnutia boli realizované v obdobi 01/2015 az
04/2016.

Treti interaktivny pristup v supervizii sa zameriava na vztah medzi supervizorom
a supervidovanym. V procese supervizie sa vo vzajomnej interakcii supervizora
a supervidovaného mézu vyskytnut nasledovné ohrozenia:

1. intelektudlna diskusia zo strany supervidovaného, ktord mozZe byt podporovana
snahou skryvat niektoré fakty zjeho strany najma zdovodu obav, Ze bude
supervizorom hodnoteny, ¢i posudzovany (prejavuje sa napriklad preferovanim
diagnozy u klienta),

2. nebezpecenstvo transferu do terapeutického sedenia namiesto supervizie, objavuje
sa v momentoch, kedy supervizor neukontroluje hranice cielov poradenstva,

3. nedosiahnutie rovnovdhy medzi podporou osobného a profesiondlneho rozvoja zo
strany supervizora a to vo vztahu k supervidovanému.

Ulohou supervizora je eliminovat uvedené rizikd superviznej prace a sucasne
podporovat otvorenost v superviznom vztahu v intenciach: ,ak je v supervizii pritomny
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problém, je ddéleZité diskutovat ho, pricom iniciativa méZe vychadzat tak zo strany
supervizora, ako aj supervidovaného .“

Struktiira schémy PCA supervizie

Na rozdiel od poradenstva zameraného na cloveka sa supervizia musi venovat
konkrétnym problémom. Prakticky to znamend, Ze supervizia ma vopred urceny
program, respektive zakazku. Pre efektivny priebeh supervizie mozZno vyuZzit model,
podla ktorého PCA supervizor v procese supervizie postupuje. Strucne uvadzame
formalnu podobu v praxi uplatiiovanej schémy supervizneho sedenia.

1. OBSAH SUPERVIZIE
Zahfna popis klienta (anamnézu) a popis situdcie Kklienta v pritomnosti (tu
a teraz). Popis suCasne uvadza obsah poradenstva a popisuje situaciu, ktora bola
s klientom riesena.

2. INTERVENCIE POUZITE SUPERVIDOVANYM
Supervidovany sprostredkiva supervizorovi, ktoré intervencie v praci s klientom
uplatnil, charakterizuje sp6sob ako snim pracoval adiskutuje efekty, ktoré
dosiahol. Zaroven uvadza, ¢o perspektivne s klientom planuje robit.

3. MODELOVANIE SVETA KLIENTA SUPERVIDOVANYM
Supervidovany si uvedomuje a zaznamenava centralne témy, ktoré si pre klienta
subjektivne vyznamné. PokuSa sa identifikovat dodleZité momenty v praci
s klientom. Sticasne vnima klIi¢ové témy klienta v kontexte jeho osobnej histérie.

4, VZTAH MEDZI SUPERVIDOVANYM A KLIENTOM
UZito¢ny vztah medzi supervidovanym a Kklientom je cielom a prostriedkom
supervizie zaroven. Supervizor skima ako supervidovany modeluje svoje vztahy
s klientmi, ¢o efektivne do nich vnasa a naopak, ¢o jeho vztah s klientmi brzdi
a o poradenstvu neprospieva.

5. SUPERVIZOR - SUPERVIDOVANY
Pre efektivitu supervizneho sedenia zohrava zasadny vyznam vzajomny vztah
medzi supervidovanym a supervizorom. Supervizor vedie supervidovaného
v snahe identifikovat svoje otazky (kontrakt) na supervizora a podporuje ho
v tvorbe podnetov pre buddcu uZito¢nu pracu s klientom. Ako kl'i¢ové sa javia
dve otazky:
1. Zakazka /kontrakt: ,Co potrebujem od supervizora?“
2. Podnety pre budicu pracu s klientom: ,,Co si zo supervizie odndsam?“

Efekty supervizie

Supervizny kontrakt v intenciach PCA, za podmienky pouzitia zmienenych bazalnych
kvalit (kongruencie, empatie aakceptacie) identifikovanych Rogersom, modze
profesionalom v pomdahajucej oblasti napomoct”:

» stimulovat nezdvislost' myslenia,

* vyjadrit vlastné myslienky a pocity,
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* venovat pozornost inym lud'om,

» prejavovat’ vrelost' a empatiu,

» zaZit'si akceptdciu a toleranciu,

» zabezpecit autondmiu jednotlivcov,
* pontikat slobodu ,robit si svoje veci”
» zachovat sivlastnu integritu.

Zamestnanci jednotlivych vychovnych skupin (vychovavatelia), odborni pracovnici, ako
aj profesionalni rodi¢ia pdsobiaci v Detskom domove Zitavce (Vrable, Levice), ktori sa
vobdobi 01/2015 aZz 04/2016 pravidelne supervizie zudcastiovali, posudzovali jej
efektivitu. Pocet superviznych skupinovych konzultacii predstavovalo 105 hodin a pocet
individualnych supervizii 78 hodin. Z hodnotenia superviznych stretnuti, ktoré sa
realizovalo dotaznikovou metédou, vyberame nasledovné tvrdenia.

Rodina 8: ,lepSie pochopenie vlastného konania“, ,vhl'ad na problém zvonka“, ,u¢im sa
sebareflexii“, ,zvladat situacie bez prikazovania“, ,zvySujem moje kompetencie pre
pracu vychovavatela“, ,pomaha mi vyjasnit si vztahy na pracovisku®“...

R2: samostatna Specializovana skupina: ,uvedomil som si, Ze zmenit postoj je v mojej
moci“, ,pomaha mi rozobrat problém s konkrétnym dietatom®, ,zistila som, Ze
supervizia mi neradi priamo, ale podnecuje ma, aby som prisla k rieSeniu problému
sama“...

Profi-rodicia: ,pomaha mi pocuvat aj inych profirodicov“, ,vd'aka supervizii viem lepSie
identifikovat, kde problém zacal a ako mu na budtce predchadzat®“...

Rodina 10: ,overujem si spravnost vlastnych postupov®, ,som lepSie pripraveny*, ,u¢im
sa od skusenosti d'alSich kolegov*, ,pomaha mi, ¢oho sa vyvarovat a na ¢o klast' naopak
vacsi doraz“, , objektivnejSie vnimam situacie®, ,viac deti akceptujem®...

Rodina 11: ,dostala som spatnu vazbu na moju pracu, ,pomohla mi reagovat na
niektoré situacie inak, vhodnejsie“, ,u¢im sa otvorenej komunikacii“, ,zlepsila klimu
medzi vychovavatelmi“, ,pomaha mi lepSie porozumiet sebe“, ,uvedomila som si, Ze k
jednému problému sa mdéZem postavit réznymi spdsobmi*, ,pomaha mi s problémovym
dietatom, ale aj v sikromi®“...

Rodina 5: ,uc¢i ma mat zdravy nazor - ale tiez vediet pocuvat aj srdcom”.

Zaver

V PCA supervizii je supervizor viac ,spolupracovnik® ako sudca. V kontakte so
supervidovanym poskytuje odbornost, vedomost' a skiisenosti s cielom, aby pomdahajuci
pracovnik s klientmi pracoval bezpecne, efektivne a najma eticky. Supervizia vyZaduje
otvorenost, déveru, porozumenie avzajomny reSpekt. Supervizor a supervidovany
pracuju na provokujucom ale tieZ podporujucom vztahu. Praktické skusenosti zo
supervizie, komunikované efekty a spatna vazba od ucastnikov potvrdzuju, Ze
humanistickd supervizia  umoZnuje poradenské stretnutie, kde prevldada nad
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didaktickou inStrukciou a radou bezpec¢né preskimanie efektivity prace s klientom, ako
aj nahl'ad na uroven socialnych kompetencii zo strany pomahajucich pracovnikov.
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Abstrakt

Prognéza demografického vyvoje vékové struktury pracovnikii na trhu prdce a statistické
udaje o vyvoji nezaméstnanosti pracovniki 50+ ukazuji, Ze z pohledu makroekonomického
predstavuje skupina starsich pracovnikii vzristajici ekonomicky, ale také socidlni problém.
Nas vyzkum vychdzi z predpokladu, Ze je mozné hledat reseni také na urovni podnikové
(mikroekonomické). Pracovnici 50+ nejsou ve vztahu k tradicnimu pojeti persondlniho
Fizeni vnimdni jako skupina pracovnikii, kterd pro podnik predstavuje zajimavy pracovni
potencidl. V této perspektivé je potrebné resit otdzky spojené s identifikaci jejich
pracovniho potencidlu a se stanovenim specifickych podminek pro zhodnoceni tohoto
potencidlu v procesu persondlniho rizeni. To jsou otdzky, na které je nds vyzkum zaméren.
Vyzkumny soubor pro sbér dat tvotilo 24 ndhodné vybranych podnikii z CR. Pro sbér
vyzkumnych dat jsme vytvorili ¢tyri verze dotazniku: P (pracovnici 50+), M (manaZeri),
HRM (HR profesiondlové), OP (pracovnici 50-). V prispévku je prezentovdna cdst vysledkd,
které se tykaji vztahu mladsich pracovnikii k otdzkdm pracovniho potencidlu pracovnikii
50+ a podminek pro jeho uplatnént.

Klicova slova: fizeni lidskych zdrojii, konkurenceschopnost, pracovnici 50+, pracovni
potencidl, Fizeni znalosti, kvalita Zivota, socidlné zodpovédné rizeni

Abstract

Statistical data on worker’s 50+ unemployment along with the demographic age structure
forecast of the workforce in the labour market show, that group of workers 50+ makes
growing macro-economic and also social problem. Our research is based on the
assumption that it is possible and necessary to find a solution at the level of micro-
economic (company). With regard to traditional concept of personnel management,
workers 50+ are not perceived as a group that represents an interesting work potential for
a company. They are seen as a specific group of workers requiring special treatment of
personnel management, which is focused on preparing on retirement (often early
retirement) of these workers. But in terms of qualification and motivation, this group can
represent a significant potential of knowledge, skills and abilities. Workers 50+ can be a
significant potential for company human resource management and its competitiveness, if
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we use specific procedures of personnel management. The whole study includes four
groups of respondents: workers 50+, HR professionals, managers and other workers. The
paper presents part of the results that relate to younger workers, issues of work potential
of workers 50+ and conditions for its application in the enterprise.

Keywords: human resource management, competitiveness, workers 50+, work potential,
knowledge management, quality of life, socially responsible management

Uvod a teoreticka vychodiska

Statistické uidaje o vyvoji nezameéstnanosti skupiny starsich pracovniki (pracovnici 50+)
spolu s prognézou demografického vyvoje vékové struktury pracovni sily na trhu prace
u nas ukazuji, Ze skupina pracovnikid 50+ predstavuje z pohledu makroekonomického
vzristajici ekonomicky ale také socialni problém. Z celkového poctu pracujicich v CR je
26% ve véku 50-64 let, z celkového poctu vice nez 500 tis. nezaméstnanych v CR je 1/3
starsich 50 let. (CSU, 2009; MPSV, 2014). Tradi¢ni pohled na téma zaméstnavani
pracovnikli 50+ je zaméren na vykonova omezeni a pracovni problémy spojené se
zameéstnatelnosti téchto pracovnikili, a potiZe s jejich uplatnénim v situaci, kdy praci
ztratili a hledaji novou. Je ale moZny také jiny pohled, zména paradigmatu hodnoceni a
personalniho tizeni zaméifeného na tuto specifickou skupinu pracovnikd. Pozornost
fizeni lidskych zdroji je moZné zaméfit na pracovni potencial pracovniki vékové
skupiny 50+, pozitivné identifikovat jejich silné stranky a persondlni fizeni specificky
zamérit na zhodnoceni pracovniho potencidlu starSich pracovniki pro dany
podnik.(Balcar, 2013; Cépové, 2011; James, 2011). Takto orientované persondlni fizeni
vnima skupinu starSich pracovniki jako prilezitost ke strategické zméné rizeni firmy,
zameéiené na novy vnitini zdroj, je cestou k vy$$imu zhodnoceni vnitinich zdroja firmy
pro dosahovani konkurenceschopnosti. Soucasné je také cestou Kk socidlné
odpovédnému Fizeni podniku ve vztahu ke kvalité Zivota skupiny starsich pracovniki a
k prevenci vzniku celospolecenskych socialnich problémi (Buchtova, 2014; Parry, 2011;
Commission EU, 2011; Schauerova, 2012).

Jamesova (2011) uvadi, Ze pracovnici vékové skupiny 50+ usiluji o podobné cile a
hodnoty, jako zaméstnanci ostatnich vékovych skupin. Pracovni vykon starSiho
zameéstnance je sice poznamenan vékem a zejména diisledky biologickych zmén, které
jsou spojovany s ubytkem urcitych schopnosti dilezitych pro uspokojivy (optimalni)
vykon, na druhé strané plsobi zde také rada individudlnich biologicky i kulturné
podminénych faktorli, které mohou, az do relativné vysokého véku clovéka
(zaméstnance), ovliviiovat pracovni vykon v pozitivnim slova smyslu. Stereotyp
deficitniho a ztratami charakterizovaného stari je povazovan za priliS jednostranny a je
nahrazovan koncepci produktivniho a aktivniho stari (Buchtova, 2014; llmarinen, 2012;
Cimbalnikova, 2012).

Z pohledu know-how podniku piedstavuje tato skupina pracovnikili s ohledem na jejich
kvalifikaci a motivaci vyznamny zdroj pro zvySovani konkurenceschopnosti a uspéSnosti
podniku. (Calo, 2008; Cappelli, 2010). Z pohledu celospolec¢enského miiZe reseni tohoto
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tématu prinést vyznamny podnét pro zvySovani kvality Zivota této skupiny pracovniki.
Prognézy vyvoje vékové struktury obyvatel v CR do roku 2066 uvadéji, Ze pocet lidi
vékové skupiny 50+ bude mit vyrazné rostouci tendenci. Dnes tvori lidé ve véku 50+ asi
jednu tretinu populace, v roce 2040 jich bude cela jedna polovina (Kreuzigerova, 2009;
CSU, 2009). Makroekonomické souvislosti tohoto vyvoje vyZaduji naléhavé re$eni
udrZitelnosti hospodaiského ristu v dlouhodobém ¢asovém horizontu.

Metody

Cilem vyzkumu je ovérit platnost zavérid z analyzy literarnich zdroji ve vztahu k
identifikaci charakteristik pracovniho potencidlu pracovniki vékové skupiny 50+ a k
moZnym opatienim v persondlnim fizeni pro zhodnoceni pracovniho potencialu téchto
pracovnikli. Na zakladé literarni reserSe, analyzy a vyhodnoceni ziskanych poznatki
byly formulovany vyzkumné otdzky zameérené na postoje manazeri, personalisti a
ostatnich pracovnikd k pracovnikim 50+, na prekdzky pro zaméstnavani pracovniki
50+, na identifikaci pracovniho potencialu pracovniki 50+ a podminky pro vyuziti jejich
pracovniho potencialu.

Pro zodpovézeni vyzkumnych otazek a formulaci specifickych opatfeni pro personalni
Fizeni zamérenych na zhodnoceni (vyuziti) pracovniho potencialu pracovnikl 50+, jsme
pripravili kvantitativni vyzkum zaméreny na sbér, zpracovani a vyhodnoceni
empirickych dat z vybraného okruhu organizaci (podnikd).

Pro sbér vyzkumnych dat jsme vytvorili ¢tyfi verze dotazniku: P50+ (starsi pracovnici
50+), OP (mladsi pracovnici 50-), M (liniovi manaZzeti), HRM (HR manaZefi). Vyzkumny
soubor pro sbér dat tvotilo 25 ndhodné vybranych organizaci a podniki z CR, z nichZ
jsme ziskali vyzkumna data od celkem 512 respondentti. Vybrané organizace a podniky
byly prevaziné (95%) vétsi, nad 250 zaméstnancl. Mirné prevaZzovaly podniky a
organizace nadnarodni (55%) oproti narodnim. Pokud se tykd odvétvi, pak jsou
zastoupena odvétvi strojirenstvi, automotive, chemicky primysl, spotiebni pramysl,
bankovnictvi, statni sprava a sluzby. Respondenti v jednotlivych podnicich byli vybrani
ndhodné podle stanovené struktury. Pri sbéru dat jsme spolupracovali s pracovniky
persondlnich utvari v jednotlivych organizacich.

Sbér dat probihal dvéma formami, vyplnéni dotazniku tuZka-papir a vyplnéni
elektronické formy dotazniku. Predpokladali jsme, Ze z kaZdé organizace budeme mit k
dispozici data z 10 dotaznik P50+, 10 dotaznikt OP, 5 dotaznikd M a 1 dotazniku HRM.
Po ukonceni sbéru dat jsme ziskali data od celkem 512 respondentli, z toho 185
respondentd P50+, 200 respondentt OP, 106 respondenti M a 21 respondentti HRM. To
prestavuje celkovou navratnost dotazniki 79%, z toho navratnost u dotaznikid P50+
74%, u dotaznikd OP 80%, u dotaznikii M 85% a u dotaznikd HRM 84%.

Pro zpracovani dat bylo pouZzito SW IBM SPSS Statistics (ANOVA, Kruskal-Walistiv test a
Schefféova metoda mnohonasobného porovnavani). Byly vypocitany aritmetické
priméry (AP) hodnoceni v jednotlivych polozkach dotazniki, zvlast v kazdé skupiné
respondentd (P50+, OP, M, HRM). To ndm umoznilo analyzovat a interpretovat zjisténé
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skutecnosti ve vztahu k identifikaci charakteristik pracovniho potencialu pracovniki
vékové skupiny 50+ a ke stanoveni specifickych opatreni pro personalni rizeni. MoZnosti
odpovédi na kaZdou otazku byly ctyri: silné souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe
nesouhlasim, silné nesouhlasim, kdy odpovédim byly pridéleny hodnoty 1 aZ 4, coz
umoZznilo kvantitativni vyhodnocovani jednotlivych otazek. Pro hodnoceni odpovédi
respondenti byla $kala nastavena tak, Ze odpovédi ,silné souhlasim“ mély hodnotu AP 1
- 1,50, odpovédi ,spiSe souhlasim“ mély hodnotu AP 1,51 - 2,50, odpovédi ,spiSe
nesouhlasim“ meély hodnotu AP 2,51 - 3,50 a odpovédi ,silné nesouhlasim“ mely
hodnotu AP 3,51 - 4.

V dalsi casti jsou prezentovany vysledky srovnani toho, jak identifikaci pracovniho
potencialu pracovnikli vékové skupiny 50+ a podminky pro jeho zhodnoceni vnimaji
samotni pracovnici vékové skupiny 50+ a ostatni pracovnici podniku. Skupinu ostatnich
pracovniki je vymezena tak, Ze se jedna o pracovniky mladsi padesati let, ktefi nepatii
do skupiny personalisti ani manaZeru.

VysledKky a diskuse

V prvni ¢asti jsou uvedeny polozky vztahujici se k identifikaci pracovniho potencialu
pracovnika vékové skupiny 50+, u kterych byl prokazan statisticky vyznamny rozdil
mezi hodnocenim poloZky pracovniky vékové skupiny 50+ (P50+) a ostatnimi
pracovniky (OP).

Identifikace pracovniho potencialu P50+ OP P50+

1. Pracovni schopnosti, dovednosti a znalosti (pracovni potencial)
zameéstnanci vékové skupiny 50+ pozitivné ovliviuji vysledky a 1,83 1,45
uspésnost celé firmy (organizace)

2. Maji dobry vztah k organizaci (podniku), jsou loajalni 1,72 1,33
3. Jsou ochotni prijmout i méné atraktivni pracovni mista 2,07 1,84
4. Soucasny zdravotni stav ovliviiuje jejich vykonnost 2,3 2,83
5. Jsou ochotni pracovat prescas 2,03 1,72
6. Jsou ochotni pracovat na zkraceny uvazek 2,27 2,85
7. Jsou spolehlivi 1,71 1,28
8. Jsou ochotni predavat své nabyté zkuSenosti 1,79 1,34
9. Dobfe zvladaji krizové situace 2,12 1,71
10. Maji schopnost analyzovat problémy v SirSich souvislostech 2,03 1,71
11. Vyuzivaji svoji intuici pri feseni slozitych ukolt 1,92 1,61
12. Jsou ochotni se dale vzdélavat 2,43 1,73
13. Dovedou pracovat s pocitacem tak, aby splnili pozadované ukoly 2,33 1,65
14. Maji potrebné jazykové znalosti k vykonu své pracovni profese 2,61 2,15
15. Umi se prizpilisobit technologickych zménam 2,27 1,59
16. Maji nadpriimérné predstavy o svém odménovani 2,81 2,19
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17. Prokazuji angaZovanost a zaujeti pro praci 2,17 1,52
18. Jsou spokojeni se stylem rizeni svého nadrizeného 2,48 1,96
19. Maji znalosti a dovednosti jiz zastaralé 2,76 3,15

Interpretace statisticky vyznamnych rozdili v hodnoceni jednotlivych poloZek, ve
kterych jsou uvedeny charakteristiky pracovniho potencialu pracovnikii 50+ potvrzuje
skutecCnost, Ze ostatni pracovnici maji tendenci nedocenovat pracovni potencial starSich
pracovniku. U vétSiny poloZek miizeme vidét, Ze hodnoceni obou skupin pracovnikii ma
souhlasny smér, rozdil je jen v intenzité hodnoceni (silné souhlasim, spiSe souhlasim).
PoloZka ¢. 19 ma opalny smér, ale opét shodny (spiSe nesouhlasim). To svédci spiSe o
nedostatku vzdjemné znalosti pracovniki obou skupin (P50+ a OP) mezi sebou. A tento
nedostatek je mozné a pomérné jednoduché v procesu personalniho rizeni odstranit. Je
potiebné vénovat zvySenou pozornost komunikaci a lepsSimu vzajemnému poznani
pracovnikli obou skupin. SloZitéjsi je interpretace statisticky vyznamnych rozdilt
v hodnoceni polozek ¢. 4, 6 a 14. U téchto polozek sméruje hodnoceni rozdilnym
smérem, tzn., Ze nazor na hodnoceni dané poloZKy je u obou skupin pracovnikt (P50+ a
OP) rozdilny (statisticky vyznamné). Pro personalni fizeni to znameng, zbyvat se rozdily
v hodnoceni téchto poloZzek podrobnéji a zvolit v souvislosti stémito polozkami
naroc¢néjsi postupy rizeni (workshop, tymova prace apod.).

Ve druhé casti jsou uvedeny polozky vztahujici se k podminkdm pro zhodnoceni
pracovniho potencidlu pracovnikii vékové skupiny 50+, u kterych byl prokazan
statisticky vyznamny rozdil mezi hodnocenim dané polozky pracovniky vékové skupiny
50+ (P50+) a ostatnimi pracovniky (OP).

Podminky pro zhodnoceni pracovniho potencialu P50+ OP P50+

1. Zkraceny pracovni uvazek (¢astecny, sdileni pracovniho mista) 2,45 2,85

v

2. Uprava pracovnich podminek (pracovni zaté, ergonomické tipravy

pracovisté) 209 23
3. Zména obsahu prace zaméiena na sdileni znalosti (asistovani, 21 233
mentoring a pod.) ’ ’
4. Jistota pracovniho mista 1,51 1,48
5. Pracovni zarazeni jako poradce, konzultant, prace v komisich 2,13 2,44
6. Zapojeni do prezentacnich akci, reprezentace firmy 2,32 2,53

Interpretace statisticky vyznamnych rozdili v hodnoceni jednotlivych polozek, ve
kterych jsou uvedeny charakteristiky podminek pro zhodnoceni pracovniho potencialu
pracovnikli 50+ potvrzuje skutecnost, Ze ostatni pracovnici maji tendenci precenovat
vyznam podminek pro zhodnoceni pracovniho potencialu starsich pracovniki. U vétsiny
polozek miizeme vidét, Ze hodnoceni obou skupin pracovniki ma souhlasny smér, rozdil
je jen v intenzité hodnoceni (silné souhlasim, spiSe souhlasim). To svéd¢i spiSe o
nedostatku vzdjemné znalosti pracovnikii obou skupin (P50+ a OP) mezi sebou. A tento
nedostatek je mozné a pomérné jednoduché v procesu personalniho rizeni odstranit. Je
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potiebné vénovat zvySenou pozornost komunikaci a lepSimu vzdjemnému poznani
pracovnikli obou skupin. Slozitéjsi je interpretace statisticky vyznamnych rozdili v
hodnoceni poloZek ¢. 1 a 6. U téchto poloZek sméfuje hodnoceni rozdilnym smérem, tzn.,
Ze nazor na hodnoceni dané poloZKky je u obou skupin pracovniki (P50+ a OP) rozdilny
(statisticky vyznamné). Pro personalni rizeni to znamena zbyvat se rozdily v hodnoceni
téchto poloZek podrobnéji a zvolit v souvislosti s témito polozkami narocnéjsi postupy
rizeni (workshop, tymova prace apod.).

Ve treti casti jsou uvedeny polozky vztahujici se k identifikaci pracovniho potencialu
pracovnikl vékové skupiny 50+ a k podminkdm pro jeho zhodnoceni, u kterych nebyl
prokazan statisticky vyznamny rozdil mezi hodnocenim dané polozky pracovniky
vékové skupiny 50+ (P50+) a ostatnimi pracovniky (OP).

Identifikace pracovniho potencialu P50+ a podminky pro

zhodnoceni pracovniho potencialu P50+ OP 50+
1. Jsou ochotni dojizdét 1,92 1,79
2. Jsou ochotni pracovat na smény 2,07 2,28
3. Maji nizsi sebedivéru, sebevédomi 2,78 2,87
4. Maji sklon ke stereotyptim a k volbé vlastniho osvédceného reSeni 2,02 2,62
5. Maji znalosti, zkuSenosti (know-how) cenné pro Vasi

organizaci/podnik 183 19
6. Maji kontakty, které jsou vyznamné pro dobry vykon své prace 1,97 1,95
7. Maji potirebu dalsiho pracovniho (karierniho) postupu 2,71 2,63
8. Jsou ochotni prestéhovat se za praci 3,09 3,2
9. Flexibilni (pruzna) pracovni doba 2,3 211
10. Flexibilita pracovniho mista (napft. prace z domu, teleworking) 2,52 2,45
11. Firemni program zdravotni péce pro pracovniky 50+ 2,03 1,84
12. Firemni kurzy prace s informac¢nimi technologiemi 1,98 1,92
13. Firemni jazykové kurzy 2,15 2,13
14. Vzdélavaci kurz - nové poznatky a trendy v oboru 1,88 1,75
15. Individualni pristup primého nadiizeného 1,88 1,96
16. Finan¢ni odména za predavani znalosti (zauceni, zapracovani,

zpracovani technické dokumentace, manualt apod.) L7818l
17. Klub zaméstnanct 50+ a byvalych zaméstnanct firmy 2,58 2,39

Interpretace hodnoceni jednotlivych poloZek, ve kterych jsou uvedeny charakteristiky
pracovniho potencialu pracovniki 50+ a specifikace podminek pro zhodnoceni tohoto
potencidlu potvrzuje skutecnost, Ze u vétSiny poloZek ma hodnoceni obou skupin
pracovnikl souhlasny smér (silné souhlasim, spiSe souhlasim). Polozky ¢. 3, 7 a 8 maji
sice opacny smér, ale opét shodny (spiSe nesouhlasim). To svéd¢i o pomérné dobré
vzajemné znalosti pracovnikid obou skupin (P50+ a OP). Tuto skutecnost je mozné v
procesu personalniho fizeni vyuZit. Je ale potfebné vénovat trvalou pozornost
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komunikaci a jesté lepSimu vzadjemnému poznani pracovnikii obou skupin. Hodnoceni
poloZek ¢. 4, 10 a 17 sméfuje rozdilnym smérem, tzn., Ze nazor na hodnoceni dané
polozky je u obou skupin pracovnikii (P50+ a OP) rozdilny. Pro persondlni fizeni to
znamena zbyvat se rozdily v hodnoceni téchto polozek podrobnéji a zvolit v souvislosti s
témito poloZzkami naro¢néjsi postupy rizeni (workshop, tymova prace apod.).

Zavér

Piispévek prezentuje vysledky vyzkumu, ktery se zabyva identifikaci pracovniho
potencialu pracovnikii 50+ a podminkami pro zhodnoceni (vyuZiti) potencidlu téchto
pracovniki jako zdroje pro rozvoj konkurenceschopnosti podniku. Vyzkum se zaméruje
na mozné rozdily, event. predsudky, ve vnimani pracovniho potencialu pracovniki 50+ a
podminek pro jeho zhodnoceni u skupiny mladsich pracovniki ve srovnani s tim, jak to
vnimaji samotni pracovnici vékové skupiny 50+. Tato zjiSténi mohou byt vyznamna pro
hledani specifickych postupt personalniho fizeni, které je zaméfeno na vytvareni
podminek pro to, aby podnik umél zhodnotit (vyuZit) pracovni potencial starSich
pracovniki vékové skupiny 50+. Téma vicegeneracniho pracovisté a inkluze starsich
pracovnikli je sohledem na demograficky vyvoj spolecnosti nejen u nas, ale i
mezinarodnim prostiedi tématem velmi aktualnim a perspektivnim.

Vtomto prispévku byly zpracovany vysledky vyhodnoceni dat ziskanych od
respondentd ve skupiné ostatnich (mladsich) pracovniki (OP) a dat od respondenti
skupiny pracovniki starsich 50 let (P50+). Vyhodnoceni statistické vyznamnosti rozdilt
dat od obou skupin respondentii (P50+ a OP) umoznilo identifikovat shody, pozitiva,
obavy a predsudky mladsich pracovniki ve vztahu k pracovnimu potencidlu pracovniki
vékové skupiny 50+ a podminkam pro vyuZiti jejich pracovniho potencialu. Tyto zavéry
umozni pripravit realizaci opatieni specificky zamétrenych na zhodnoceni pracovniho
potencidlu pracovnikii vékové skupiny 50+ v potfebné mife informovanosti a pozitivni
nazorové orientace mladsich spolupracovnikd.

Zavéry naseho vyzkumu jsou ve shodé se zavéry dalSich vyzkumi, ndzory a postoje
ostatnich (mladsich) pracovniki jsou v tomto sméru vyznamné (Cappelli, 2010; Parry
2011; Ilmarinen, 2012). Pro prijeti specifického pristupu k personalnimu frizeni ve
vztahu ke skupiné starSich pracovnikii 50+ je velmi vyznamny nazor a postoj nejen
samotnych personalnich manazerd, ale také nazory a postoje ostatnich pracovniki, kteri
spolecné se starSimi pracovniky pracuji. Personalisté by méli byt nositelé zmény
personalniho fizeni zaméreného na zhodnoceni pracovniho potencialu pracovniki 50+,
vyznamny vliv na uUspéSnost této zménu ale maji také nazory a postoje ostatnich
(mladsich) spolupracovniki (Ilmarinen, 2012; Calo, 2008).

V dalS$im obdobi bude nas vyzkum pokracovat zpracovanim a interpretaci vyzkumny
dat, se zaméfenim na tizeni znalosti ve vztahu k pracovnikiim vékové skupiny 50+.
Samostatna pozornost bude vénovana interpretaci vyzkumnych dat a formulaci zavéra s
ohledem na sdileni a uchovani znalosti u pracovnikt vékové skupiny 50+ ve vztahu k
uchovani know-how a rozvoji intelektualniho kapitalu podniku (organizace).
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Abstrakt

Cielom Studie bolo overit' faktorovu Strukturu dotaznika AI3 (Authenticity Inventory),
ktory meria autenticitu ako crtu. Dotaznik obsahuje subSkdly zistujice Styri zloZky
autenticity. Kazdy z tychto komponentov sa zameriava na odlisny aspekt autenticity, ktoré
su vSak vo vzdjomnom vztahu. Faktorovi validitu sme overovali na vzorke 111
vysokoskolskych Studentov. Zistili sme, Ze metodika md predpokladanu faktorovi
Struktiru. Dotaznik meria Styri faktory autenticity: uvedomovanie (awareness), nezaujaté
spracovdvanie (unbiased processing), behavior (sprdvanie) a vztahovad orientdcia
(relational orientation) a ako vhodny ukazovatel celkovej autenticity sa ukazuje celkové
skére. Dotaznik Al3 preto méZeme odporucit pre dalsSie pouZivanie v rdmci populdcie
slovenskych vysokoskolskych sStudentov.

KI'icové slova: autenticita, reliabilita, faktorovd struktira

Abstract

The aim of the study was to verify the factor structure of the questionnaire
(Authenticitylnventory), which measures the AI3 authenticity as a feature. The
questionnaire contains subscales measuring the components of authenticity.These
components are focused on different aspects of authenticity which are in relationship to
each other.Psychometric properties of the questionnaire were verified on a sample of 111
college students. We found out that the questionnaire has supposed factor structure. The
questionnaire measures four factors of authenticity: awareness, unbiased processing,
behavior and relational orientation and according to our results a suitable indicator of
total authenticity is total score. Therefore, we recommend the use of AI3 questionnaire
within the population of Slovak University students.

Keywords: authenticity, reliability, factor structure
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Cielom prispevku je predstavenie sebavypovedovej metodiky Authenticity Invenotry
(AI3) vyvinutej za UuCelom merania autenticity ako ,Crty“. AI3 je v suicasnosti jednym
z mala existujucich meracich nastrojov, merajicich koncept autenticity, ktorého prinos
vidime aj v mozZnosti vyuZitia metodiky v oblasti kariérového poradenstva. Nakolko
koncept autenticity nie je v oblasti kariéry dostato¢ne preskimany ana Slovensku
doteraz neboli vhodné metodiky, ktoré by tento koncept adekvatne merali, rozhodli sme
sa pre overenie faktorovej Struktiry Dotaznika autenticity (AI3- Authenticitylnventory;
Kernis, Goldman, 2006). Hlavnym cielom prispevku je preto prezentovat vysledky
overenia faktovorej Struktiry slovenskej verzie dotaznika Al3, sledovanej na vzorke
vysokoskolskych Studentov.

Rogers (1951) vnima potencidl pristupu zameraného na cloveka v ,takmer
univerzalnych aplikaciach“ a ponuka ho na preformulovanie pre pouZitie ,v takmer
nekonecne pestrej Skdle l'udskych situacii“. Na&S aplikatny zaujem predstavuje
jednotlivec v kontexte kariéry, resp. v procese kariérovych volieb, pre ktory vnimame
autenticitu ako dispozi¢nu charakteristiku, ako relevantny obraz psychicky zdravého,
zrelého cloveka schopného rozhodovat sa.

Sacasné hnutie pozitivnej psycholégie (Linleyet al., 2006) zacalo podporovat obnovu
zaujmu o autenticitu, ked'ze bola zanedbavanou témou (Sheldon, 2004 in Wood, Linley,
2008). Na cloveka zamerany pristup v psycholégii priSiel s definiciou, kde zasadné
diskusie a konceptualizacie viedli kjasnému vysvetleniu konsStruktu s konsenzom
ohladom obsahu a hranic. Model bol postaveny na tedrii Carla Rogersa. Rogers vnima
autenticitu ako zmysel pre posilnenie aslobodu spravat sa spdsobom, ktory je
vyjadrenim hlboko zakorenenych hodnoét, cielov a pocitov, namiesto vnimania
autenticity ako produktu externych tlakov a o¢akavani. Rogers (1962) tieZ tvrdil, Ze plne
fungujuca osobnost vd'aka dovere vo vlastny organizmus ako zdroja skdsenostnych dat
sa bude uspokojivejSie rozhodovat a konat.Len dva pohlady na autenticitu sa na nu
zameriavaju z hl'adiska ,¢rty“ a rovnako pozname len dva meracie nastroje, ktoré meraju
tento konStrukt ako ¢rtu. Humanisticka koncepcia Rogersa (Authenticity scale, Wood et
al., 2008) a pohl'ad socialnych psycholégov a psycholégov osobnosti Kernisaa Goldmana
(Authenticity Inventory). Na zaklade oboch konceptov méZeme autenticitu definovat
ako spdsob zitia, ktory si navrhujeme samy pre seba, koreSpondujuci s nasimi internymi
zazitkami azahffia otvorenost a Uprimnost v spravani, ktoré prejavujeme smerom
navonok a v komunikacii vo vztahoch s druhymi (Kernis a Goldman, 2006; Wood et al.,,
2008).

Koncepcia Kernisaa Goldmana je vo velkej zhode sRogersovou (1961)
konceptualizaciou sebaaktualizujuceho sa c¢loveka alebo plne fungujiceho cloveka.
Autenticitu chapu ako slobodné prejavenie jednotlivcovho skutocného alebo podstatného
.Jja“ v kaZzdodennych c¢innostiach. Autori navrhuju, Ze je moZno autenticitu rozdelit do
Styroch samostatnych, ale vzajomne prepojenych komponentov. Tymito zlozkami su:
awareness (uvedomovanie), unbiased processing (nezaujaté spracovavanie), behavior
(spravanie) a relational orientation (vztahova orientacia). Kazdy z tychto komponentov
sa zameriava na odliSny aspekt autenticity, ktoré su vSak vo vzajomnom vztahu. Kernis
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a Goldman (2006) na zaklade interkorelacii medzi poloZkami a exploracnej faktorove;j
analyzy vytvorili tretiu verziu dotaznika AI3, pri ktorej potvrdili ako najvhodnejsi
navrhovany Stvorfaktorovy model. Cielom predkladanej Studie je overit ich povodné
modely v Slovenskych podmienkach.

METODY

Vyskumna vzorka

Zber dat sa uskutoc¢nil na vzorke vysokoskolskych Studentov prvého a druhého rocnika
bakalarskeho $ttdia. Participanti vypliiali dotaznik v papierovej podobe. Celkovy pocet
participantov bol 111 ztoho 94,5% Zien. Vekové rozpatie siboru bolo od 19 do 27
rokov, Mvek=22,595 (SDvek= 1,13).

Metodika

Dotaznik autenticity (AI3-Authenticitylnventory; Kernis & Goldman, 2006)

Dotaznik na meranie multikomponentového Kkonceptu autenticity. Participanti
odpovedaju na poloZky na 5 bodovej skale likertovského typu od “ silno nestihlasim” po
“silno suhlasim”. Posledna verzia S$kaly pozostava zo 45 poloziek a obsahuje
4 komponenty autenticity.:

1. Uvedomenie (awareness): viera v motivy, pocity, tiZby a pre svoje self relevantné
kognicie. Sem patri uvedomovanie si svojich silnych a slabych stranok;
12 polozeik; (a=,757).

2. Nezaujaté spracovavanie (unbiasprocessing): nepopieranie, neskreslovanie,
neprehdnanie ani ignorovanie vlastnych vedomosti, vnutornych skusenosti
a externe podmienenych sebahodnotiacich informacii. Patri sem objektivita
a akceptovanie svojich pozitivnych anegativnhych aspektov;10 poloZiek;
(o =,589).

3. Skala spravania sa (behavior): spravanie sa vstilade so svojimi hodnotami,
preferenciami a potrebami. Toto spravanie je v kontraste so spravanim sa pre
poteSenie ostatnych l'udi, pre dosiahnutie odmeny alebo kvoli vyhnutiu sa trestu
hoci to znamena spravat' sa ,falosSne“;11 poloziek; (a=,599)

4. Skala vztahovej orientacie (relationalorientation): ocefiovanie a dosahovanie
otvorenosti a pravdivosti v blizkych vztahoch. Predpoklada délezitost toho, aby
jednotlivcovi blizki videli jeho skuto¢né ja, dobré aj zlé. TieZ to znameng, byt vo
vztahu s druhymi 'ud'mi dprimny; 12 poloziek; (a=,689)

Hodnota vnutornej konzistencie celkového skoére slovenskej verzie dotaznika Al3je
a =,843.

Slovensky preklad $kaly uskuto¢nili Mgr. K. Hroncov4, prof. PhDr. E. Sollarova, CSc.,
(2015).
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Metody Statistického spracovania dat

Vysledky sme spracovavali prostrednictvom Statistického programu AMOS 21.0 a SPSS
21.0.Na testovanie faktorovej Struktury dotaznika AI3 sme pouzili konfirmacnu
faktorovd analyzu. Kvoli velkému poctu pozorovanych premennych sme sa rozhodli
(rovnako ako v pripade povodnych autorov dotaznika) vyuzit proceduru agregovania
poloziek (Brooke et al., 1988). Zhodu s datami sme analyzovali na zaklade kovaria¢ne;j
matice s pouzitim Kkritéria maximalnej vierohodnosti (maximum likehood),
prostrednictvom chi-kvadrat Statistiky a pomocou vybranych indexov. Indexy sme
vyberali na zaklade odporucani (Sollar, 2014). Pre hodnotenie zhody modelov s datami
sme zvoli nasledovné indexy: x? test, relativny chi-kvadrat (x?/df), RMSEA (root mean
square error of approximation), P cose @ 90% interval spolahlivosti pre RMSEA, GFI
(index dobrej zhody), AGFI (adjustovany index dobrej zhody), NFI (normovany index
zhody), CFI (komparativny index zhody) a Hoelterovo N

Autori odporucaju relativny chi-kvadrat ako vhodnejsi neZ samotny chi-kvadrat. Za
indikaciu vhodného modelu povazuju autori ré6zne hodnoty relativneho chi-kvadratu.
Najcastejsie uvadzané hodnoty su 2, 3 a 5. Za akceptovatel'né hodnoty relativneho chi-
kvadratu sa povazujd hodnoty do 5, pricom za dobré hodnoty sa povazuju hodnoty pod
2 (Kenny, 2014; Halama, 2005a, Urbanek, 2000). Hodnoty indexov CFI a NFI sa
pohybuju v rozpati 0-1, pricom hodnoty bliZSie k1 indikuju dobru zhodu s datami
(Sollar, 2014). Za akceptovatel'né hodnoty sa povazuji hodnoty vacsie ako 0,80 (Byrne,
2009), podl'a prisnejsich kritéri sa hodnoty pre jednotlivé indexy povazuji hodnoty CFI
> 0,95; GFI > 0,95 a pre index AGFI > 0,80 (Halama, 2005b). Pre porovnanie s nulovym
modelom sa vSetky hodnoty indexov povazuju za vyborné ak dosahujui hodnotu vyssiu
ako 0,9 (Halama, 2005a). Hodnoty RMSEA by mali byt nizSie ako 0,08 a hodnoty Pciose>
0,05 (Urbanek, 2000; Byrne, 2009). Hoelterovo N predstavuje najvacsiu vel'kost' suboru,
pre aku by este nebola zamietnutd nulova hypotéza, za uspokojivé hodnoty sa povazuje
hodnota vyssia ako 200 (Hoelter, 1983).

VYSLEDKY
Konfirmacna faktorova analyza

Vramci predkladanej Stidie sme =za uUcCelom identifikovania najvhodnejSieho
faktorového rieSenia dotaznika AI3 testovali tri modely, ktoré sui navrhované aj
pévodnymi autormi.
* Model M1-jednofaktorovy model, vramci ktorého tvori vSetkych 16
agregovanych poloziek dotaznika spolo¢ny faktor
* Model M2-stvorfaktorovy model tvoreny navzajom skorelovanymi faktormi 1.
Uvedomovanie (agregované polozky AW1, AW2, AW3), 2. Nezaujaté
spracovavanie (agregovanépolozky UP1, UP2, UP3), 3. Prepletena kohézia
(agregované polozky BE1, BE2, BE3) a4. Vztahova orientacia (agregované
polozky RO1, RO2, RO3)
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* Model M3-hierarchicky model vyssieho radu s jednym faktorom vyssieho radu
(Kernis, Goldman, 2006).

Tab. 4 Vysledky chi-kvadrdt testu u troch testovanych modelov Al3

model Nazov modelu X2 df p x2/df

M1 1-12 139,903 54 <0,001 2,535
M2 4-12 59,209 48 ,129 1,234
M3 1-4-12 64,286 50 ,084 1,286

Tab. 5 Indexy zhody pre jednofaktorovy model (M1), Stvorfaktorovy model (M2)
a hierarchicky model (M3)

M1 M2 M3 M1 M2 M3
1-12 4-12 1-4-12 1-12 4-12 1-4-12
RMSEA ,118 ,046 ,051 GFI ,811 ,917 ,912
RMSEA (90%) ,094-,143 ,000-,081 ,000-,084 AGFI ,727 ,864 ,862
Pclose ,000 ,540 ,458 NFI ,678 ,861 ,849
ECVI (90%) 1,402-2,030 ,982-1,299 ,964-1,319 CFI ,769 ,969 ,960
Hoelter N 66 137 131

Ako vyplyva z idajov v Tab. 4, testované povodné modely M2 a M3 sa z hl'adiska chi-
kvadrat Statistiky ukazuju ako vhodné na nami testovanom subore (p>0,05). V pripade
modelu M1 sa testchi-kvadrat preukazuje ako Statisticky vyznamny. Tieto hodnoty nie
su uspokojivé. Ako vidiet z d'alSich vysledkov v Tab. 5 model M1 vykazoval slabd zhodu
s datami vo vSetkych kritériach (x2(s4,n-111)=139,903, p< 0,001; x2/df =2,535; GF1=0,811;
NF1=0,678; CFI=0,769; RMSEA=0,118, PcLose=0,000; Hoelter N(01)=66).Tieto vysledky sa
zhoduju s vysledkami povodnej validiza¢nej Studie. Vysledok porovnania zhody s datami
testovanych modelov (M1 aM3 aM1 aM2) poukdzal na vyznamne lepSiu zhodu
s datami Stvorfaktorového modelu (M2) a hierarchického modelu (M3) v porovnani
s jednofaktorovym rieSenim (Ax%m1-m2)=80,694 (6), p<0,001; Ax2m1-m3)=75,617(4),
p<0001). Tieto vysledky sa rovnako preukazuju aj v pévodnej Studii autori Kernis
a Goldman (2006).

Z vysledkov d’alej vyplyva, Ze model M2 ma do vel'kej miery rovnakt zhodu s datami ako
model M3. Pri porovnani Stvorfaktorového rieSenia a hierarchického rieSenia sme
rovnako ako povodny autori nenasli signifikantné rozdiely medzi dvoma navrhovanymi
modelmi (Ax?m2-m3)=5,077, p>0,05).Zhoda modelov M2 a M3 s datami je na dobrej
urovni. Vysledné hodnoty indexov pre model M2 boli: x2 (48,N=111)=59,209, p>0,05;
x2/df =1,234; GFI=0,917; AGFI=0,864;NFI= 0,861; CFI= 0,969; RMSEA= 0,046,
PcLose=0,54; Hoelter N(01)=137.Ako vidiet z tabul'ky (Tab. 5) z doplnujucich koeficientov
hodnotenia zhody modelu s datami, modely M2 a M3 spiiiaji va¢$inu prisnejs$ich kritéri
vhodnosti modelu. Prisnejsie kritérid vhodnosti modelu modely M2 a M3 nedosahuju
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v pripade indexu NFI (NFIm2=0,861; NFIm3=0,849), pricom aj tieto hodnoty sa podla
niektorych kritérii povazuju za akceptovatelné (napr. Byrne, 2009). TaktieZ v pripade
indexu CFI (CFIm2=0,917;CFIm3=0,912), kde sa za prisnejSie kritéria povazuju hodnoty
nad 0,95 (Halama, 2005a).

Ako sme uviedli vysledky modelov M2 a M3 sa do vel'kej miery zhoduju, pricom rozdiely
medzi nimi nie su signifikantné. Pévodny autori totozné vysledky vo svojej Studii
diskutovali tak, Ze preferuju prijatie uspornejSiehohierarchického modelu, ktory by mal
byt prijatelnym (doéveryhodnym) vysvetlenim vzajomnych vztahov medzi faktormi
autenticity prvého radu.

DISKUSIA

Cielom predkladanej Studie bolo prispiet k overeniu reliability a faktorovej Struktiry
slovenskej verzie dotaznika AI3 na vzorke vysokoskolskych studentov, ktory bol
vytvoreny na meranie Styroch dimenzii autenticity ako Crty.

Analyza reliability Styroch dimenzii a celkového skoére dotaznika AI3 nedosahovala
uspokojivé vysledky. Urovenn Cronbachovho koeficientu alfa bola vys$sia ako
akceptovatel'na hodnota, 0,7 len v pripade dimenzie uvedomenie a v pripade celkového
skére. Pricom nizsia vnatorna konzistencia Skaly nezaujaté spracovavanie sa ukazuje aj
v pévodnej Studii (Kernis, Goldman, 2006). Hodnoty vnutornej konzistencie su celkovo
nizsie ako v originalnej vzorke dotaznika (Kernis, Goldman, 2006), no st porovnatelné.
Predpokladame, Ze vhodnou dpravou, pripadne vylucenim niektorych poloZiek by bolo
moZné reliabilitu jednotlivych subskal zvysit. Tento predpoklad podporuje zistenie, Ze
pri vytvarani agregovanych poloziek sme do subskadl nezaujaté spracovavanie
avztahova orientacia nezaradili polozky ¢. 17 a¢. 37 apri naslednom hodnoteni
vnutornej konzistencie subskal vytvorenych agregovanymi polozkami sa ich hodnoty
reliability zvySili na awp)=,638, aro)=,738. Takého hodnoty vnutornej konzistencie
autori pévodnej Skaly povazuju za prijatel'né. Do d’alSieho skimania vSak odpordc¢ame
zamerat sa aj na iné aspekty reliability dotaznika (napr. test-retest).

Jednofaktorovy model vykazoval slabtil zhodu s datami vo vSetkych kritériach. Vysledky
porovnania miery zhody modelov preukazuju, Ze hierarchické a Stvorfaktorové rieSenie
predstavuje signifikantne lepSie vysledky ako jednofaktorovy model. Vysledky
konfirmacnej faktorovej analyzy podporuju predpoklad o Stvorfaktorovej Struktire
dotaznika AI3 azaroven poukazuji na moznost interpretacie aj na zaklade
hierarchického modelu. Autori pévodného dotaznika Kernis a Goldman sa priklanaja
k hierarchickému rieSeniu (Kernis & Goldman, 2006). Tieto zistenia su v sulade s
teoretickymi vychodiskami a preukazuju, Ze autenticita je koncept, ktory na jednej
strane obsahuje Styri koncep¢ne odlisSné faktory (uvedomovanie, nezaujaté
spracovavanie, spravanie avztahovu orientaciu), pricom rovnako meria aj jeden
konstrukt autentického fungovania.
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Vysledky psychometrickej analyzy naznacuju, Ze slovenska verzia dotaznika autenticity
Al3 predstavuje dostatoCne reliabilny a validny nastroj urceny k meraniu autenticity ako
osobnostnej Crty.

ZAVER

Vysledky analyzy naznacuju, Ze slovenska verzia dotaznika autenticity AI3 ma dobru
faktorovu validitu. Pri autenticite meranej tymto meracim nastrojom mdézeme hovorit
o Styroch komponentoch autenticity: uvedomovanie, nezaujaté spracovavanie,
spravanie a vztahova orientdcia. MoZeme tiez skimat celkovd autenticitu vyjadrenu
sumarnym skore vSetkych poloziek.
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Abstract

The aim of the study was to verify the construct validity aspect of slovak translation
Emotional and Personality Career Difficulties Scale (EPCD) on a sample of high school
students. Saka et al. (2008) proposed integrative theoretical framework to describe the
personal and emotional aspects of career decision-making difficulties. The sample
consisted of 82 students with an average age = 16.46 AM; SD = 0.65. We focused on
detecting construct validity of the EPCD scale through the relationships with career
decidedness measured by Career Decidedness Scale, CDS), career indecision (Career
Decidedness Scale, CDS), and career motivation (Career Motivation Questionnaire, CMQ).
In our study, we used questionnaires: Career Decidedness Scale (CDS), Specialty Indecision
Scale (SIS), Career Motivation Questionnaire (CMQ), and career identity (Vocational
Identity Status Assessment VISA). Results showed good construct validity of the EPCS
questionnaire in a sample of high school students.

Keywords: career decision-making difficulties, validity, career decidedness, career
decisiveness, career identity

Abstrakt

Cielom Studie bolo overit’ konstruktovy aspekt validity slovenského prekladu Dotaznika
rozhodovania o kariére (Emotional and Personality Career Difficulties Scale - EPCD) na
vzorke stredoskolskych Studentov. Saka et al. (2008) pontika integrativny teoreticky rdmec
na opis osobnostnych a emociondlnych aspektov problémov pri kariérovom rozhodovani.
Vyskumny stbor tvorilo 82 Studentov s priemernym vekom AM= 16,46; SD= 0,65.
Konstruktovy aspekt validity sme hodnotili skimanim vztahov k kariérovej rozhodnutosti
(Dotaznik kariérovej rozhodnutosti, DKR), kariérovej nerozhodnosti (Dotaznik taZkosti
v rozhodovani o vol'be budiiceho studia SIS), kariérovej motivdcie (Dotaznik kariérovej
motivdcie CMQ), kariérovej identity (Dotaznik kariérovej identity VISA). Vysledky
naznacuju dobriu konstruktovi validitu dotaznika EPCD na vzorke stredoskolskych
Studentov.

KI'icové slova: tazkosti v kariérovom rozhodovani, validita, kariérovd rozhodnutost,
kariérova nerozhodnost, kariérovd motivdcia, kariérovd identita
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Introduction

The aim of the study was to investigate the construct validity of the Emotional
Personality and Career Difficulties Scale (EPCD; Gati, Saka, Kelly, 2008) in a sample of
high school students. The concept of career decision making difficulties is not
sufficiently explored in Slovakia. The construct validity was studied according to
concepts of career decidedness, career indecision, career motivation and career identity.

Possibilities of vocational/career counseling are still underestimated in the Slovak
educational system. Career counselors are poorly equipped by necessary information
and methodological tools. This unfavorable situation has deeper roots and takes
attention for a long time (Lepeniova, 2006). According to Vendel (2008), the importance
of knowledge about people‘s optimal employment status is also underpinned by the fact
that only a few individuals thoughtfully and wisely make plans and build and reorient
their professional life according to their needs. In Slovakia, the majority of time is
devoted to particular individual's ability, but interests and personality are marginally
involved in interventions with client (Gallova, 2013; Thnacik, 2013). Other psychological
constructs such as career decision making and individual identity that contribute to a
successful outcome and the process of career guidance, are less likely to be detected, and
they also take no proper attention.

Theoretical Background of study

Although some people make decisions quickly, at least so its seems, others face
difficulties and many of them seek professional help. Therefore, to identify the unique
difficulties that hinder the individuals that try to reach a decision is an important step in
providing the help they need (Gati, Amir, 2006).

Gati et al. created two taxonomies when talking about difficulties in career decision
making. They developed a model, based on decision theory.This model is associated
with difficulties relating to information (Gati, Amir, 2006). In their model, Gati, Saka,
Kelly (2008) see the difficulties that are associated with personality and emotion as the
most significant difficulties that the college students are facing, as opposed to difficulties
connecting with informations. Difficulties associated with career decision making that
are based on emotional status and on personality related resources, are more significant
(Gati et al., 1996; Saka et al., 2008, Amir, Gati, Kleiman, 2008, Gati, Amir, Tal, 2007 in
Saka, Gati, 2007).0n the basis of this taxonomy, autors developed an EPCD measuring
tool. In our study, we test the construct aspect of validity with this questionnaire, which
we consider to be potentially beneficial in career counseling in Slovakia. The proposed
taxonomy contains three main groups of difficulties: the pessimistic view, anxiety and
personality and identity, which are further divided into 11 specific categories based on
finer divisions. In order to understand the contribution of emotional and personality
factors, researchers studied indecision from the perspective of "features". The basic
premise of these studies was that if they experience certain features that are empirically
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linked to difficulties in career decision-making, the complex structure of indecision and
the factors that cause and maintain them can be understood.

Construct Validity of the EPCD scale

The career indecision is typically defined as the difficulties encountered by an individual
who makes decisions about career and talks about all the problems and challenges that
must be solved before, during and after the process of decision-making. Specific interest
has developed in the difference between temporary, developmental indecision and more
chronic, pervasive indecision, based largely on the personal and emotional factors (Gati,
Saka, Kelly, 2008). In the literature, the career decidedness is often exchanged for a
career decisivness as a feature, therefore more stable characteristic of an individual.
However, the career decidednes as current stait can be observed regardless of the
determination as an individual trait (Feld, 2013).Therefore, we have decided to use both
constructs to assess construct validity of the EPCD questionnaire.The career idecision
(state) could be eliminated by the acquisition of information, whether career or
personal, and by using standard career interventions. Indecision (feature), however,
requires more intensive and holistic approach that would focus attention to the causes
that increase problems in decision - making (Kozakova & Romanova, 2013). We have
precisely selected the concepts of decidedness and indecision because they correspond
to the EPCD measuring tool, while one of them views on the decision variable as the
state and the other as a feature. We suppose that the questionnaire of career
decidedness will be negatively correlated with the EPCD scale. High scores in the DKR
questionnaire, talking about current decision of individual in career choice, and high
scores in the SIS questionnaire and its scale of indecision talks about the location of
decisivness at the opposite continuum, namely that the individual is undecided. We
expect positive correlations with the SIS questionnaire because both questionnaires
measure the same content.The career identity is another concept that does not take
adequate attention in the process of career guidance and counseling in Slovakia. The
career identity depends on self-knowledge and the complexity, integration mechanisms
and the stability of the structure which creates an area of introspection (Jigau, 2007).
The latest models of working identity is based on three elements: the examination, the
commitment and the career reassesment. From the perspective of research, it is the area
that explores the possibilities of professions to the width and depth of existing options.
In the area of commitment, it is creation and also identification with the obligation. Area
of career reassesment is associated with career flexibility but also with doubts about
oneself (Porfeli et al, 2011). Thus, work identity provides information about
how"holistic" an individual is from multiple sites of decision and identification with a
given career path. Therefore, we expect the negative correlations with the career
indecision construct, especially in the areas of difficulties in career decision-making.

Models of career motivation talk about the motivation that the individuals have
regarding to the drive related to the school and determining their behavior (Vallerand et
al, 1992, Guay, Vallerand and Blanchard, 2000). Abele, Hausman and Weich (1994)
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presented a segmentation of career motivation that has been divided by the authors into
intrinsic, extrinsic motivation and extra - professional. Intrinsic motivation is
characterized by interest and joy of carrying out a professional activity, extrinsic
motivation is characterized by the need for success, prestige and a good salary and extra
- professional motivation is characterized by prioritizing family, flexible working hours
and job security (Buddeberg-Fischer, Klaghofer, Buddeberg, & Abel, 2008). We expect
negative correlations between the extrinsic, intrinsic motivation and questionnaires
EPCD and positive correlations with the extra — professional motivation scale.

We assumed that there are differences between boys and girls in the relationship
between difficulties in career decision-making and the other four variables that are
researched by us. This is based on the claim of many authors who speak about the sex
differences in career. According to Kollarik (2002),there are differences between men
and women in work life, biological, social and psychological support (Koumoundourou
et al, 2010; Feldman, 2003 Blusteinet al. In Wolfe and Betz, 2004). We have decided to
focus on differences between men and women in variety of personal charakteristics
which are used in career decision making. We also want to check this aspect, while
watching all relations between the researched variables.

METHODS
Research Sample

The research was realized on a sample of students in the second year of secondary
grammar school in Nitra. Participants filled out questionnaires on paper. The total
number of participants was 82 with average age Mage = 16; SDage = 0.65 with 31 men
(AM =16.6,SD =0.56) a 51 women (AM = 16.39, SD = 0.69).

Measurement tools

For verification of the validity of the construct difficulties in career decision making we
have used the following methodics:

To measure difficulties in career decision-making, we used a EPCDquestionnaire
(Emotional and personality difficulties related careed scale; Gati, Saka, Kelly, 2008). It
consists of 53 items, each representing one of the three groups of factors: a pessimistic
view, anxiety and self-concept and identity. These three groups of clusters are divided
into 11 specific categories of difficulties in career decision making: Pessimistic view
about (the process, the world of work, the individual’s control), Anxiety (about the
process, due to the uncertainty involved in choosing, about choosing, about the results),
Personality and Indetity (self-esteem, generalized anxiety, uncrystallized identity,
conflictual attachment andseparation).

Participants respond to each item on a 9-point Likert’s scale, from ,1- it does not
describe me“ to ,9- it describes me well“. Higher scores indicate higher levels of
difficulties.
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* We used a DKR questionnaire to measure the decidedness. (we use Slovak
acronym) (Career Decidedness Scale; Lounsbury, Gibson, 2011)

* To measure the range of indecision, we used a SIS questionnaire (Specialty
Indecision Scale; Savikas et al., 2007). In this scale, there are items grouped into
six groups of problems occurring in the choice of specialization, but in our
research, we used only indecision scale.

* To measure the career identity, we used a VISA questionnaire (The Vocational
Identity Status; Porfeli, 2011). Slovak studies confirm the validity of this
questionnaire (Banasova, Sollar, Sollarova, 2015).

* To measure the level of career motivation we used a CMQ questionnaire (Career
Motivational Questionnaire; Abele, Hausmann, Weich, 1994).

Results

For the results, we have decided to take into account the values of relationship powers,
whereas the relevant strength of relationship we have chosen values above 0.3, although
not these values are not always manifested as statistically significant. Results are
attributed to the fact that we have realized our study on a small number of participants.
However, the overall trend of the results idindicate that in a larger sample, the
correlations even in these cases (r>0.3) would be manifested as statistically significant
(p<0.05).

Tab. 1 Correlations between difficulties in career decision making and decidedness and
indicision (n=82)

Indecision (SIS) Decidedness (DKR)

r p r p
Pessimistic view .175 133 -.044 .696
Anxiety 297 .010 -446 <.001

Personality and identity  .302 .008 -.429 <.001

Tab. 2 Correlations between difficulties in career decision making and indecision and
decidedness in sample of boys (n=31)

Boys Indecision(SIS) Decidedness (DKR)
r p r p
Pessimistic view .006 976 -.227 218
Anxiety 452 .016 -724 <.001
Personality and identity  .090 .650 -473 .007

Tab 3. Correlations between difficulties in career decision making and indecision and
decidedness in sample of girls (n=51)

Girls Indecision (SIS) Decidedness (DKR)
r p r p
Pessimistic view 197 .185 .145 312
Anxiety 153 .303 -212 135
Personality and identity  .440 .002 -405 .003
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Among the clusters of anxiety, personality and identity and indecision (feature),
moderate positive correlations have been shown. In case of correlations of these scales
and decidedness (state), slightly stronger negative statistically significant correlations
have been shown. For cluster the pessimistic view and variables decidedness and
indecisiveness, there was no statistically significant relationship shown in any of the
studied groups. In the group of men and women, the correlations between variables are
manifested differently. In the group of girls, the correlations exist only in personality and
identity cluster, while in the group of boys, the correlations exist particularly in the
anxiety cluster.

Tab. 4 Correlations between difficulties in career decision making and career motivation

(n=82)
Intrinsic Extrinsic Extra-professional
r p r p r P
Pessimistic view -178 .110 -.075 .501 325 .003
Anxiety -386 .000 -178 .110 .284 .010
Personality and identity -.351 .001 -.154 .168 243 .028

Tab. 5 Correlations between difficulties in career decision making and career motivation in
sample of boys (n=31)

boys Intrinsic Extrinsic Extra-professional
r p r P r p
Pessimistic view -489 .006 -.523 .003 577 .001
Anxiety -470 .009 -371 .043 .590 .001
Personality and identity -.609 .000 -395 .031 521 .003

Tab. 6 Correlations between difficulties in career decision making and career motivation
in sample of girls (n=51)

girls Intrinsic Extrinsic Extra-professional
r p r p r p
Pessimistic view .013 925 .205 .144 154 275
Anxiety -359 .009 -063 .655 .068 .633
Personality and identity -.171 .227 .011 .940 .063 .657

In the group of boys, among all scales of motivation and all clusters of difficulties in
career decision making, moderate to strong correlations manifesting the expected way.
In the group of women, only moderate significant correlation is reflected between
anxiety cluster and scale of intrinsic motivation. The whole group manifests mild to
moderate relatonships in the expected direction. The results suggest that we have not
found a relationship between difficulties in decision-making and motivation in the group
of girls, caused by the decreased power of correlations in the overall group. The result is
that the correlations between difficulties in career decision-making and extrinsic
motivaton did not manifest.
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Tab. 7 Correlations between career decision making and careeer identity (n=82)

KZ IKZ KF S SH HH
r P r P r P r P r p r p
Pessimistic view -039 726 -159 .155 212 .056 .190 .087 .086 .442 -037 .745
Anxiety -.585 .000 -238 .031 .503 .000 .344 .002 .226 .041 -075 .502

Personality and identity -.422 .000 -309 .005 .419 .000 .475 .000 .089 .428 -159 .153

Tab. 8 Correlations between career decision making and careeer identity in sample of boys

(n=31)
boys KZ IKZ KF S SH HH
r p r p r p r p r p r p
Pessimistic view -219 237 -328 .072 .252 172 .425 .017 .021 912 -371 .040
Anxiety -721 .000 -396 .027 .599 .000 .618 .000 .437 .014 .034 .858

Personality and identity -.558 .001 -327 .037 .294 .109 .546 .002 .208 .261 -165 .374

Tab. 9 Correlations between career decision making and careeer identity in sample of grils

(n=51)
girls KZ IKZ KF S SH HH
r p r p r p r p r p r p
Pessimistic view 175 .200 -.041 .773 .169 .236 .068 .637 .000 .999 .151 .290
Anxiety -445 .001 -132 .356 .442 .001 .208 .143 -011 .938 -241 .088

Personality and identity -310 .027 -257 .068 .503 .000 .442 .001 .020 .889 -163 .254

The dimension of exploration does not show any statistically significant correlations
(except middle strong relationship in anxiety cluster) in any studied group. Moderate
and strong correlations are manifested in the clusters of anxiety and personality and
identity (in the group of boys in a greater extent). The least correlations in dimensions of
career commitment and reassesment manifest with the Pessimistic view cluster.

The results also show that in the sample of boys, most correlations occur between the
cluster of anxiety and other researched variables.Stastistically significant correlations
occured in the group of girls - inthe personality and identity cluster mainly and in
anxiety cluster following. The least correlations were shown in the Pessimistic view
cluster (both in the group of boys and in the group of girls as well).
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Discussion

In terms of validity, we assumed the most powerful expressions of correlations between
constructs that are substantially similar, therefore between decidedness and indecision.
Similarly, we have assumed strong correlations between the identity as a personal
construct and difficulties linked to personality and emotion. We have proposed the
weakest correlations between the construct of motivation and difficulties in career
decision-making.

Results denouncing the strength of correlations correspond with our expectations,
despite of the fact that they have failed to demonstrate the most correlations between
variables with similar content. Correlations manifest as strong and moderate, the same
as with the career identity relations. The most correlations of medium strength were
reflected in the construct of motivation, and the direction of the relationship
corresponds with our expectations. Relations between the internal and external
motivation manifest in accordance to our expectations as negative, because the career
motivation (regardless of whether it is external or internal) helps the individuals to
decrease their difficulties in decision-making.The motivation that takes into
consideration the aspects outside the working sphere (i.e. family and leisure time)
complicates the profession and career decision-making (Buddeberg-Fischer, Klaghofer,
Buddeberg, & Abel, 2008).

The results in the field of relations between identity and career decision-making
difficulties denounce the validity of the tool. As we have expected, the sigificant
correlations did not manifest in the most cases with the Exploration dimension because
this dimension is associated with information. The EPCD questionnaire measures
difficulties related to personality and emotion, therefore they are linked to the
dimensions of commitment and reassesment, which speak more about self-knowledge
and stability of the integrity structure of the individuals as a dimension of exploration
(Yigael, 2007; Porfeli et al.,, 2011).

Results that express the relations between similar content of constructs are surprising.
We expected gender differences among decidedness and indecision, but these
correlations are not strong enough. The results can be caused by measurements that
were used to verify the validity of EPCD. We used just one scale from the larger
questionnaire for the indecision measuring, therefore we recommend different
methodics for the parallel validity verification in the next research. We would proceed
equally in the case of measuring instrument for decidedness, while we would choose
verified and used methodologies.

The dimension pessimistic view about world of work appeared as a most problematic in
examining construct validity. Any statistically significant correlations related to other
dimensions measured constructs(identity, = motivation, indecisiveness and
rozhodnutost’) were not shown.
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As for the evidence of construct validity of the questionnaire, the direciton of results
indicates that it is a valid measuring tool. The manifestation of diferences between
groups of men and women speaks about validity of the measuring tool, as we have
expected. Although we are aware (in some cases) of lower correlation coefficients which
we describe for most part to small survey sample. Expression of correlations sufficiently
and in most examined relations were not allowed by this sample, the statistically
significant correlations, were assumed and acquired expected directions described in
Section Contruct validity of the EPCD Scale. These relations are manifested mainly in the
group of boys. Despite the fact that we expected differences between men and women,
the results are surprising beause there are almost no correlations between career
decision-making difficulties and monitored constructs in group of women. We
recommend to focus to the larger sample and less to the specific sample, because we
have used the data that require the participants, involved in intervention program.
Individuals were motivated to collaborate in issues of career options and experienced
difficulties in this area.
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Abstrakt

V studii sme overovali validitu slovenskej revidovanej verzie Testu na zistovanie struktiry
vSeobecnych zdujmov (AISTR - Allgemeiner Interessen-Struktur-Test-revidierte Fassung).
AISTR je diferencialny test na identifikovanie vzdeldvacich alebo kariérovych zdujmov na
zdklade Hollandovej tedrie osobnosti, pouZitel'ny vo veku 14 a viac rokov. Zamerali sme sa
na zistovanie konstruktovej validity ndstroja prostrednictvom vztahu medzi Hollandovou
teériou kariérovych zdujmov a pdtfaktorovym modelom osobnosti. Dimenzie
pdtfaktorového modelu osobnosti sme zistovali pomocou dotaznika mini-IPIP. Vzorku
tvorilo 95 vysokoskolskych Studentov. Priemerny vek participantov bol 20,7 (SD=1,3).
Vysledky ukdzali, Ze kazdy typ kariérovych zdujmov je vo vztahu s dvomi osobnostnymi
dimenziami. Zistené koreldcie sa do vel'kej miery zhoduju s predoslymi anglo-americkymi a
nemeckymi zisteniami (s vynimkou prakticko-technickej zdujmovej dimenzie), co
poukazuje na dobru konstruktovi validitu ndstroja. Nizka sila zistenych vztahov vsak mdlo
podporuje Hollandove tvrdenie, Ze zdujmy su vyjadrenim osobnosti.

Kl'acové slova: konstruktovd validita, kariérové zdujmy, Test na zistovanie Struktiry
vSeobecnych zdujmov (AISTR), pdtfaktorovy model osobnosti.

Abstract

In this the validity of the Slovak revised version of the General interest structure test
(AISTR - Allgemeiner Interessen-Struktur-Test-revidierte Fassung) was verified. The AISTR
is a differential test for identifying educational or career interests, for the use from the age
of 14 onwards. We focused on verification of construct validity through relationship
between Holland’s theory of vocational interests and five-factor model of personality.
Dimensions of five-factor model of personality were measured by the mini-IPIP
questionnaire. The sample consisted of 95 university students. Participant’s average age
was 20.7 (SD=1.3). The results showed that each type of vocational interests is related to
two personality dimensions. Correlations are consistent with previous Anglo-american and
German findings (except practical-technical interest dimension) what refers to good
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construct validity of the instrument. Low correlations provide little support to Holland’s
assertion that interests are an expression of personality.

Key words: construct validity, vocational interests, General interest structure test, five-
factor model of personality

Uvod

Lepeniova (2006) upozornuje na to, Ze moznosti kariérového poradenstva v Skolstve u
nas su znacne limitované dlhodobym podcefiovanim danej problematiky na Slovensku.
Kariérovi poradcovia sd nedostatocne vybaveni nevyhnutnymi informacnymi a
metodickymi nastrojmi. Nepriazniva situdcia v spominanej oblasti ma u nas hlbSie
korene a chronicky sa na 1iu upozorniuje dlhsiu dobu. Aj podl'a Mezeru (2005) kariérové
poradenstvo obsahuje z hl'adiska stiCasnej Skolskej praxe relativne najviac bielych miest,
ktoré maju podobu problémov spojenych s konstrukciou, vyvojom ale aj pouZitim
adekvatnych metod, ktoré by boli schopné postihnit pomerne Siroké spektrum
profesijnych aSpiracii a taktieZ zaujmov mladych l'udi.

Z tohto dévodu sme sa rozhodli v predkladanom vyskume overit' validitu slovenskej
revidovanej verzie Testu na zistovanie Struktiry vSeobecnych zaujmov (AISTR -
Allgemeiner Interessen-Struktur-Test-revidierte Fassung) od autorov Edera a
Bergmanna (2005), ktory je postaveny na overenom zaklade Hollandovej tedrie (1997).
Jedna sa o diferenciacny test na identifikovanie Studijnych alebo profesijnych zaujmov,
urceny predovsetkym na pouZitie v ramci kariérového poradenstva.

Zaujmy

Poradca stojaci pred ulohou pomoct klientovi pri vybere Studia alebo povolania sa vo
svojom uvazovani riadi poznatkami o faktoroch, ktoré hraju najdoéleZitejSiu rolu v
Skolskom a kariérnom vyvoji cCloveka. NajcastejSie pouzivanou nonkognitivnou
premennou v praxi kariérového poradenstva je zaujem (Vendel, 2008). Zaujmy
predstavuju Specifickud orientaciu osobnosti, koncentraciu pozornosti na urcitu vec alebo
aktivitu (Leperiova & HargaSova, 2012). Bergmann a Eder (2011) definuju zaujmy ako
relativne stabilné, kognitivne, emocionalne a hodnotovo v osobnosti zakotvené
tendencie konania, ktoré sa navziajom liSia na zaklade druhu, smeruy,
generalizovatel'nosti a intenzity. Podl'a DZuku (1999) sa kognitivny prvok prejavuje v
skutocCnosti, Ze zaujem predpoklada poznanie a poznavanie objektu zaujmu, emocny
aspekt savisi s prijemnymi a kladnymi sprievodnymi eméciami, ak je jednotlivec v
kontakte s objektom zaujmu. Hodnotovy aspekt reprezentuje fakt, Ze objekt alebo
¢innost su c¢lovekom povaZované a preZivané ako subjektivne vyznamné, o umoziuje,
Ze zaoberanie sa predmetom zdujmu mébZe prebiehat bez vonkajSieho podnecovania.
Bergmann a Eder (2011) tvrdia, Ze zaujmy ako vyznamné charakteristiky osobnosti su
pouzivané na predikovanie budiceho spravania, obzvlast v suvislosti s pracovnou
psycholégiou
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Hollandova tedria kariérovych zaujmov

Hollandova teéria (1997) sa povaZuje za najviac rozSirend taxonomiu kariérovych
zaujmov, ktora zaroven ziskala silni empirickd podporu (Passler, Beinicke, Hell, 2015).
Bola vyvinuta s cielom popisat, pochopit a predikovat kariérovi vol'bu, ktoru l'udia
uskutocnuju, vratane vyberu odborov Studia, povolani a nasledne pracovnych miest
(Gottfresdson & Johnstun, 2009). Podl'a Hollanda (1997) patri vacsina l'udi k jednému zo
Siestich osobnostnych typov predstavujicich osobnu orientaciu alebo Zivotny $tyl, teda
ktypu: prakticko-technickému, intelektualno-vedeckému, umelecko-jazykovému,
spoloCenskému, podnikatel'skému a organizacno-riadiacemu. Kazdy z uvedenych typov
smeruje svoju kariéru do pracovného prostredia, ktoré je v zhode sjeho osobnostou
(Bélohlavek,1994). Lludia rovnakého typu osobnosti maju sklon sa zoskupovat. Vyvoj
osobnostnych typov je vysledkom interakcie dedi¢nosti a prostredia. Tato interakcia
uprednostiiuje urcité druhy c¢innosti, ktoré na druhej strane vedu jedinca k istym typom
spravania. Lludia rovnakého typu osobnosti, ktori pracujd spolu v urCitom zamestnani,
vytvaraju pracovné prostredie zhodné sich typom (Holland, 1997). Holland (1997)
charakterizuje jednotlivé zaujmové typy nasledovne:

Prakticko-technicky typ (R). Ludia, ktori maju radi ¢innosti vyzadujuce silu, koordinaciu
pohybov a zrucnosti. Je pre nich typicky sklon k praci s materidlom, pouZivanie
nastrojov a zariadeni. Su vybaveni schopnostami a zru¢nostami v oblasti mechaniky,
techniky, elektrotechniky a pol'nohospodarstva.

Intelektudlno-vedecky typ (I). Ludia, ktori maju radi rébusy a zlozité matematické a
vedecké problémy vyZadujice premyslanie. S oblubou sa ucia a davajd prednost
poznavacim a vedeckym aktivitdm, pri ktorych sa vyzaduje symbolické, tvorivé a
systematické myslenie.

Umelecky typ (A). Ludia umeleckého typu uprednostiuju prileZitosti, ktoré im umoznia
umelecky sa prejavit - hudbou, vytvarnym a pohybovym umenim alebo literarnou
tvorbou. Jednotvarna praca ich nudi. SnaZia sa o originalitu.

Socidlny typ (S). Ludia, ktori davaju prednost spolofenskym typom ¢innosti, pri ktorych
sa mozu venovat inym l'udom, a to formou vychovy, vyucovania, duchovnej pomoci,
oSetrovania a pomoci pri rieSeni problémov.

Podnikatel'sky typ (E). Ludia tohto typu st radi v styku s inymi I'ud'mi a hovoria s nimi o
obchodnych témach, chct ich presvedcit alebo riadit. Ludia tohto typu sa v styku s inymi
I'ud'mi presadzuju a st popularni. SnaZia sa zaujat veduce miesta.

Organizacno-riadiaci typ (C). Tito l'udia si vaZia peniaze, spolahlivost a schopnosti
pracovat podla pravidiel a nariadeni. Takto zamerané osoby uprednostiiuju presne
urcené zaobchadzanie s Udajmi: tvorenie dokumentacie, vedenie zaznamov,
spracovavanie podkladov.

Holland sa pokusil vyjadrit zlucCitel'nost kariérovych orientacii grafickym modelom
(Bélohlavek, 1994). Zakladnym postulatom tohto modelu je, Ze 6 zaujmovych orientacif
moZe byt prezentovanych vo forme Sestuholnika (hexagénu), v ktorom susediace typy
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spolu vyznamne koreluji (DZuka, 1999). Podla tohto modelu je pribuznost alebo
psychologicka blizkost Siestich typov nepriamo imerna priestorovej vzdialenosti medzi
nimi (Bergmann & Eder, 2011). Pokial je orientacia jednotlivca silna v susediacich
typoch, méze to byt pre urcité povolania vyhodné. Naopak v pripade protilahlych
kariérovych orientacii dochadza ku kariérovym rozporom (Bélohlavek, 1994). Tedria
ma vyuzitie v kariérnom poradenstve, kde sa bert do uvahy tri typy, ktoré st najviac
zastupené (Vendel, 2008).

Patfaktorovy model osobnosti

Patfaktorovy model popisu osobnosti, ktorého prvu verziu zostavili v roku 1985 Costa a
McCrae, vychadza z Goldbergovej lexikalnej hypotézy. T4 je zaloZena na predpoklade, Ze
najpodstatnejSie individualne odliSnosti su zakdédované v jazyku (Hrebickova, 1997).
Patfaktorovy model osobnosti vznikol na zaklade analyz pojmov poévodne
klasifikovanych z anglickych slovnikov a hladanie univerzalnych dimenzii vlastnosti
osobnosti bolo zaloZené na lexikalnych Studiach v réznych jazykoch (Ruisel, 2008).
Uvadzame strucny popis piatich velkych faktorov osobnosti, na ktorych je model
postaveny.

Extraverzia zistuje kvantitu interpersonalnych interakcii, aroven aktivacie a stimulacie.
Privetivost’ zistuje kvalitu interpersonalnej orientacie na kontinuu od sucitenia po
nepriatel'skost v mySlienkach pocitoch i ¢inoch. Svedomitost’ zistuje mieru motivacie a
vytrvalosti na ciel zameraného spravania. OdliSuje spol'ahlivych, na seba naro¢nych l'udi
od tych, ktori su I'ahostajni a nedbali (Hrebickova, 2011). Vysoka svedomitost vedie k
vysSej vSeobecnej efektivnosti (Ruisel & Halama, 2007). Neurotizmus odliSuje
jednotlivcov nachylnych k psychickému vycerpaniu a tazko zvladajicich psychicku
zataz od jednotlivcov vyrovnanych a odolnych voci psychickému vycerpaniu. Otvorenost’
voci skisenosti zistuje vyhladavanie novych skusenosti, zazitkov a toleranciu z
neznameho (Hiebitkova, 2011). Model vel'kej patky zachytdva na Sirokom stupni
abstrakcie podobnosti medzi vacsSinou existujlicich systémov na popis osobnosti s
poskytuje integrativny deskriptivny model pre vyskum osobnosti (John & Srivastava,
1999).

Vyskumneé ciele a predpoklady

Cielom vyskumu je overenie validity revidovanej verzie Testu na zistovanie Struktury
vSeobecnych zaujmov (AISTR) zaloZeného na Siroko pouzivanej Hollandovej (1997)
teodrii. Na Slovensku validitu starSej verzie Dotaznika Struktiry vSeobecnych zaujmov
overoval a potvrdil DZuka (1999). Mezera (2005) vsak uvadza, Ze pracovné a $tudijné
odbory su v 21. storo¢i daleko viac komplexné, nez tomu bolo pred dvadsiatimi ¢i
patdesiatimi rokmi. Nielen pocet alternativ profesijného uplatnenia, ale aj pocet
Specializovanych odborov v mnohych oblastiach sveta I'udskej prace vzrastol natol'ko, Ze
to predpoklada aj adekvatnu reakciu na strane kariérového poradenstva aj
psychologickej diagnostiky zaujmov.

70



Miriama Hudakova, Tomas Sollar: Validita revidovanej verzie testu na zistovanie $truktiry vseobecnych
zaujmov (AISTR)

Preto budeme v naSom vyskume zistovat validitu slovenskej revidovanej verzie Testu
na zistovanie Struktury vSeobecnych zaujmov, ktorého poloZky narozdiel od starSej
verzie, su v sulade s c¢innostami blizkymi dneSnej populacii aj aktualnym stavom
Studijnych a profesijnych odborov. Nakol'ko AISTR je meraci nastroj zamerany na
diagnostiku kariérnych zaujmov a ma Specifické vyuZitie v kariérovom poradenstve pri
vybere Studijnej a profesijnej orientacie, jeho psychometrické vlastnosti planujeme
overit na vzorke Studentov, ktorych povazujeme za ciel'ova populaciu pre pouZitie tohto
nastroja. Validitu nastroja AISTR budeme overovat prostrednictvom dokazov
zaloZenych na vztahu vysledkov testu s inym konsStruktom a prostrednictvom vztahu
vysledkov testu s kritériom.

Overenie konstruktovej validity pomocou vztahu kariérovych zdaujmov a Struktiry
osobnosti

Podl'a Hollanda predstavuju kariérové zaujmy doleZity aspekt alebo formu vyjadrenia
osobnosti. Preto chape zaujmové dotazniky ako osobnostné dotazniky, ktoré umoZznuju
merat zadkladné osobnostné orientacie (Bergmann & Eder, 2011). Popredni odbornici v
oblasti kariérovych zaujmov a osobnosti nezavisle od seba vytvorili dominantné modely
individualnych rozdielov: Hollandov (1997) model kariérovych zaujmov a patfaktotrovy
model osobnosti big five (Costa & McCrae, 1992). Tvorcovia tychto modelov sa prvykrat
zaoberali ich konvergenciou v roku 1984 (Larson & Borgen 2002). Dospeli k vysledkom
o zna¢nom prekryvani modelov. Zistili, Ze otvorenost ku skusenosti silne koreluje s
intelektualno-vedeckymi zaujmami a umelecko-jazykovymi zaujmami, extraverzia
koreluje so socidlnymi a podnikatel'skymi zaujmami. Preukazala sa aj negativna
korelacia medzi otvorenostou voci skusenosti a organizacno-riadiacimi zaujmami
(Costa, McCrae & Holland, 1984).

Nasledne osem Studif skimalo vztah medzi velkou patkou a Hollandovym modelom
kariérovych zadujmov (Carless, 1999; DeFruyt, Mervielde, 1997; Gottfredson, Jones &
Holland, 1993; Holland, Johnston & Asama, 1994; Schinka, Dye & Curtiss, 1997; Tokar &
Swanson, 1995; Tokar,Vaux & Swanson, 1995). Tieto Studie uskuto¢nené na vzorke
pracujucich dospelych aj vysokoSkolakov ukazali pomerne konzistentné vztahy medzi
tymito dvomi modelmi (Larson & Borgen, 2002). Larsonova a Borgen (2002) vo svojej
stadii poskytuju prehl'ad vysledkov uvedenych 6smich studii, ktoré platia tak pre muzov
ako pre Zeny: otvorenost ku skusenosti korelovala s intelektualno-vedeckymi a
umelecko-jazykovymi zaujmami, privetivost korelovala so socidlnymi zdujmami a
extraverzia korelovala s podnikatel'skymi a socialnymi zaujmami. Tieto vysledky boli
zaroven vychodiskom ich predpokladov. VSetky predpoklady sa im na vzorke nadanych
adolescentov potvrdili. Larsonova, Rottinghaus a Borgen (2002) uskutocnili d’alSiu
Stadiu overujucu vztah kariérovych zaujmov a Struktury osobnosti, kde sa im okrem
predchadzajucich zisteni, preukazali d'alSie vztahy: otvorenost ku skusenosti korelovala
so socidlnymi zaujmami a negativne s organizacno-riadiacimi zaujmami, svedomitost
korelovala s organizacno-riadiacimi zaujmami a negativne s umelecko-jazykovymi
zaujmami a neutortizmus negativne koreloval s podnikatel'skymi zdujmami. Bergmann a
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Eder (2011) sa pokdusili uvedené prevazne anglo-americké zistenia replikovat v
nemecky hovoriacich krajinach. Anglo-americké zistenia boli do vel'kej miery potvrdené.
V pripade oboch pohlavi kazdy z piatich zakladnych osobnostnych faktorov koreloval
signifikantne s jednou aZ tromi zaujmovymi oblastami. AZ na jednu vynimku
(svedomitost nekorelovala s umelecko-jazykovymi zaujmami ale s podnikatel'skymi) sa
dopracovali k zhode s vysledkami Larsonovej, Rottinghausa a Borgena (2002).

Pri vytvarani predpokladov o konStruktovej validite AISTR prostrednictvom vztahu
kariérovych zaujmov a struktiry osobnosti sme vychadzali z vysSie popisanych zisteni,
ktoré sa vo viacerych vyskumoch ukazovali ako konzistentné. Pre prehl'adnost
uvadzame predpokladané vztahy zobrazené v tabulke: (+) predpokladana pozitivna
korelacia; (-) predpokladana negativna korelacia.

Tabul'ka 1 Predpokladané vztahy medzi kariérovymi zdujmami a pdtfaktorovym modelom
osobnosti

R I A S E C

Neurotizmus -
Extraverzia + +
Otvorenost’ + + +
Privetivost +
Svedomitost + +

Legenda: R- prakticko-technické zdujmy; I- intelektudno-vedecké zdujmy; A- umelecko-jazykové zdujmy; S-
socidlne zdujmy, E- podnikatelské zdujmy; C- organizacno-riadiace zdujmy; + predpokladany pozitivny
vztah; - predpokladany negativny vztah;

Overenie kriteridlnej validity prostrednictvom spokojnosti so studijnym odborom
ako kritériom

Zaujmy su silnym motivacnym faktorom kariérového vyvinu, vyberu aj dosiahnutia
pracovnej spokojnosti. Jednotlivci si hl'adaju takt profesiu, v ktorej by mohli zuzitkovat
a d'alej rozvijat ich zaujmy (Lepetiova & HargaSova, 2012). Zaujmy cloveka, ako ukazalo
niekol'ko vyskumov, rozhoduju nielen o povolani, ktoré chce ¢lovek vykonavat, ale aj o
spokojnosti v iom (Vendel, 2008).

Pri vybere kritéria na overenie validity predpokladame, Ze uvedené tvrdenia sa
prejavuju uz aj na urovni Studijného odboru. Kriteridlnu validitu teda budeme overovat
prostrednictvom zistovania vztahu kariérovych zaujmov a spokojnosti so Stidiom resp.
tendenciou zmenit’ odbor Stddia. Vychddzame sme z toho, Ze ak st Studenti s odborom
svojho Stadia spokojni, mal by sa ako dominantny zaujmovy typ prejavit ten, ktory
prislicha k danému $tudijnému odboru. Stidiu realizujeme na vzorke $tudentov odboru
psycholégia, ktory je reprezentantom socidlnej zaujmovej dimenzie. Ddékazom
kriterialnej subeznej validity bude, ak Studenti spokojni s odborom psycholégie budu
vykazovat' socidlne zdujmy. Na zdklade uvedeného predpokladdme, Ze spokojnost’ so
stidiom bude pozitivne korelovat so socidlnou zdujmovou dimenziou, a naopak, tendencia
zmenit odbor studia bude negativne korelovat’ so socidlnou zdujmovou dimenziou.
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METODY
Vyskumna vzorka

Vyskumnu vzorku tvorilo 95 Studentov (88 Zien, 7 muZov) prvého, druhého a tretieho
ro¢nika psycholégie. Priemerny vek participantov bol 20,74 (SD = 1,32). Studenti boli
zvoleni preto, lebo ich povaZujeme za cielovu populaciu na pouZitie testu. Zber dat
prebehol v novembri 2015 a marci 2016.

Meracie nastroje

Overovali sme validitu Testu na zistovanie Struktiry vseobecnych zdujmov AISTR
(Allgemeiner Interessen Struktur Test), ktory pochddza od Bergmanna a Edera (2005)
Jedna sa o diferenciacny test na identifikovanie vzdelavacich alebo kariérnych zaujmov s
pouzitim vo veku od 14 rokov. Test pozostava zo 60 poloZiek, ktoré meraju Sest
Hollandovych zaujmovych dimenzii. PoloZky AISTR reprezentuju prevazne profesijné
alebo vzdelavacie ¢innosti. Respondent oznacuje svoje odpovede na 5-bodovej Skale (od
1 = vbbec ma nezaujima po 5 = velmi ma zaujima). AISTR je pocitacova metdda, kde
administracia, skdérovanie a vyhodnocovanie sa deje prostrednictvom pocitaca
(Bergmann & Eder, 2011).

Na meranie patfaktorovej Struktiry osobnosti sme pouzili dotaznik Mini-IPIP (Mini-
International Personality Item Pool). Je odvodeny z povodného IPIP dotaznika, ktorého
autorom je Goldberg (1999). Mini-IPIP je 20-polozkova S$kala, kde kazda z piatich
dimenzii osobnosti (otvorenost ku skusenosti, extraverzia, privetivost, svedomitost,
neurotizmus) je meranda Styrmi polozkami. Kazda poloZka predstavuje vyrok popisujuci
spravanie a participantovou ulohou je oznacit’ na 5-stupniovej Skale nakol'ko ho vyrok
vystihuje (Cooper, Smillie & Corr, 2010).

Na overenie kriterialnej validity sme pouzili dve otazky. V prvej sme zistovali
spokojnost s odborom Stidia a v druhej tendenciu zmenit doterajsi Studijny odbor.
Participanti mali odpovedat na 5-bodovej Skale.

Metody Statistického spracovania

Statistické spracovanie dat sme uskuto¢nili v programe SPSS Statistics 24.0. Na
zistovanie vztahu medzi kariérovymi zaujmami a Struktirou osobnosti sme pouzili
Pearsonov koeficient sucinovej korelacie. Na overenie kriteridlneho aspektu validity sme
pouzili Spearmanov koeficient poradovej korelacie.

VYSLEDKY
Konstruktovy aspekt validity

Pre potvrdenie konstruktovej validity AISTR sme skdmali vztahy medzi zaujmovymi
dimenziami a Struktirou osobnosti.
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Tabul'ka 2 Vztahy medzi kariérovymi zdujmami a struktirou osobnosti

R I A S E C
Neurotizmus  0,220* 0,225* 0,096 -0,198 0,094 0,076
Extraverzia 0,276* 0,091 0,171 0,158 0,452** 0,178
Otvorenost 0,056  0,252* 0,402** -0,118 0,120 0,023
Privetivost  -0,270** -0,110 0,149 0,411** 0,166 0,049
Svedomitost  -0,103 0,003 -0,139 0,150 0,256* 0,266**
Legenda: R - prakticko-technické zdujmy; I - intelektudno-vedecké zdujmy; A - umelecko-jazykové zdujmy; S-

socidlne zdujmy; E - podnikatel’ské zdujmy; C - organizacno-riadiace zdujmy; * - p < 0.05; ** - p < 0.01

Zistili sme nasledovné vztahy. Neurotizmus pozitivne koreloval s prakticko-technickymi
a intelektudlno-vedeckymi zaujmami. V oboch pripadoch sa jednalo o slabé korelacie.
Extraverzia vykazovala slaby pozitivny vztah s prakticko-technickymi zaujmami a
stredne silny pozitivny vztah s podnikatel'skymi zaujmami. Otvorenost ku skdsenosti
pozitivne korelovala s intelektudlno-vedeckymi zaujmami a taktieZ s umelecko-
jazykovymi zaujmami. V pripade intelektualno-vedeckych zaujmov bola korelacia slaba
a v pripade umelecko-jazykovych zaujmov stredne silna. Privetivost vykazovala slaby
negativny vztah s prakticko-technickymi zaujmami a stredne silny pozitivny vztah so
socidlnymi zaujmami. Svedomitost bola v slabom pozitivnom vztahu s podnikatel'skymi
a organizac¢no-riadiacimi zaujmami. Ostatné vztahy boli Statisticky nevyznamné.

Kriterialny aspekt validity

Kriterialny aspekt validity sme skdmali prostrednictvom vztahu medzi kariérovymi
zadujmami a spokojnost'ou s odborom Studia a taktiez tendenciou zmenit odbor Studia.

Tabulka 3 Vztahy kariérovych zdujmov so spokojnost'ou s odborom stiidia a tendenciou
zmenit odbor studia

Spokojnost s odborom Tendencia zmenit odbor
studia I's
I's
R 0,126 0,152
I 0,230* -0,144
A -0,009 0,036
S 0,250%* -0,207*
E 0,248* -0,187
C 0,344** -0,293**

Legenda: R- prakticko-technické zdujmy; I- intelektudno-vedecké zdujmy; A- umelecko-jazykové zdujmy; S-
socidlne zdujmy; E- podnikatelské zdujmy; C- organizacno-riadiace zdujmy; rs. Spearmanov koeficient
poradovej koreldcie; * - p < 0.05; **- p < 0.01

Zistili sme, Ze spokojnost s odborom S$tudia signifikantne pozitivhe korelovala s
intelektualno-vyskumnymi, socidlnymi, podnikatel'skymi a organiza¢no-riadiacimi
zaujmami. VSetky Kkoreldcie boli slabé, okrem koreldcie s organizacno-riadiacimi
zaujmami, ktora bola stredne silna. Tendencia zmenit odbor signifikantne negativne
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korelovala so socidlnymi a organiza¢no-riadiacimi zdujmami. Obidve korelacie boli
slabé.

DISKUSIA

Cielom Studie bolo overenie konStruktového a kriterialneho aspektu validity Testu na
zistovanie Struktiry vSeobecnych zaujmov.

Konstruktovy aspekt validity sme overovali prostrednictvom vztahu medzi kariérovymi
zaujmami a Struktirou osobnosti, ktorych teoreticky prienik bol v literatire popisany a
aj empiricky overeny. Zatial' ¢o niektori vplyvni autori vyjadrili pochybnosti o vztahu
medzi zaujmami a osobnostou, podla Larsonovej a Borgena (2002) je po uskuto¢neni
ich Studie evidentné, Ze konvergencia tychto konsStruktov je vacsia, nez si mnohi
predtym mysleli. Larsonova a Borgen (2002) tvrdia, Ze existuje najmenej 5
zmysluplnych vztahov medzi kariérovymi zdujmami a osobnostou: otvorenost je vo
vztahu sumelecko-jazykovymi zaujmami a intelektualno-vedeckymi zaujmami,
extraverzia je vo vztahu s podnikatel'skymi a socidlnymi zaujmami a privetivost je vo
vztahu so socidlnymi zaujmami. V nasej Studii sa uvedené vztahy s vynimkou jedného
(extraverzia a socidlne zaujmy) potvrdili, o je v stulade s naSimi predpokladmi aj
predoslymi vyskumami (napr. Tokar & Swanson, 1995). NavysSe v troch pripadoch sa
jednalo o stredne silné vztahy a zaroven o najsilnejSie vztahy, ktoré sa v nasej Studii
preukazali. Okrem tychto vztahov sa nam potvrdila aj predpokladana korelacia medzi
svedomitostou a organizacno-riadiacimi zaujmami, v zhode so zisteniami Larsonovej,
Rottinghausa & Borgena (2002) a Bergmanna a Edera (2011). Svedomitost vykazovala
d’alsi vztah s podnikatel'skymi zdujmami, ktory sme predpokladali na zaklade zistenia
Bergmanna a Edera (2011).

Okrem ocakavanych vztahov sa v Stadii ukdazalo, Ze prakticko-technickd dimenzia
koreluje s neurotizmom, extraverziou a privetivostou. Vysledky st v rozpore s
predosSlymi zisteniami (Bergmann & Eder, 2011; DeFruyt & Mervielde, 1997), ktoré
naznacujd, Ze prakticko-technickd dimenzia nie je pokrytd patfaktorovym modelom
osobnosti. Uvazujeme, Ze na naSich prekvapivych vysledkoch sa mohol odrazit
charakter vyskumného suboru. Nakol'ko sa jednalo o Studentov psycholdgie, ktora spada
pod socialnu zdujmovu dimenziu, realisticky typ bol u probantov zastipeny len vo vel'mi
malej miere. NasvedCuje tomu aj skutocnost, Ze priemerné skoére v realistickej dimenzii
bolo spomedzi vSetkych dimenzii najniZSie. Ako dalSie vysvetlenie sa pontuka
nerovnomerné zastupenie pohlavi vo vyskumnej vzorke (88 Zien, 7 muZov). Podla
Bergmanna a Edera (2011) sa odliSné socializacné skusenosti dievfat a chlapcov
prejavia v odliSnych zdujmoch. Vo vSeobecnosti dievcatd vykazuju mensi zaujem o
technickd a vedecku oblast’ a viac sa zaujimajui o socidlnu oblast. Rozdiely v zadujmoch
vzhl'adom na pohlavie sa autorom aj vyskumne potvrdili.

Vysledky korespondujuce s predchadzajicimi zisteniami svedcia o dobrej konstruktove;j
validite AISTR, aj napriek tomu, Ze korelacie medzi kariérovymi zaujmami a Struktirou
osobnosti boli slabé, v niektorych pripadoch stredne silné. Zistena sila vztahov je vSak v
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sulade s predoslymi Stddiami. Larsonova, Rottinghaus a Borgen (2002) uvadzaju, Ze
Ziadna korelacia medzi kariérovymi zaujmami a Strukturou osobnosti v ich Studii
nebola vysSia nez 0.58. Schinka, Dye, Curtis (1997) nasli s vynimkou jednej (0,63) len
slabé a stredne silné korelacie a podobne aj Costa, McCrae a Holland (1984) v p6vodnej
studii zistili len slabé a stredne silné korelacie. V konetnom dosledku moéZeme
konstatovat, Ze s vynimkou vysledkov pre prakticko-technickd dimenziu, ktoré
pripisujeme limitom nasho vyskumu, vysledky podporuju konstruktovu validitu nastroja
AISTR.

Kriteridlny aspekt validity sme zistovali prostrednictvom spokojnosti s odborom studia
a tendenciou zmenit odbor, ktoré sme si stanovili ako kritéria. Zistili sme, Ze spokojnost
s odborom Studia korelovala pozitivne so socidlnymi zaujmami. Na druhej strane
tendencia zmenit odbor Stddia korelovala negativne so socidlnymi zaujmami. Tieto
vysledky podporuju nase predpoklady o tom, Ze Studenti psycholégie, ktori st spokojni s
odborom svojho Stidia a nechcd ho zmenit, budi vykazovat vysSie skore v socialnej
zaujmovej dimenzii. Pri predpokladoch sme vychadzali z ivah o tom, Ze ak jednotlivec
Studuje odbor, ktory ho zaujima, bude s odborom svojho stadia spokojny.

Spokojnost’ s odborom Studia bola okrem socidlnych zaujmov vo vztahu s intelektualno-
vedeckymi, podnikatel'skymi a organizacno-riadiacimi zaujmami. Tendencia zmenit
odbor Studia negativne korelovala nielen so socialnymi zaujmami, ale aj s organizac¢no-
riadiacimi zaujmami. Tieto vztahy moéZu naznacovat, Ze v povolani psycholéga sa
odrazaju aj iné zaujmové orientdcie neZ len socidlna, mozZno prave v suvislosti s
jednotlivymi oblastami psycholdgie. Fakt, Ze uvedené vztahy boli okrem jedného slabé,
si vysvetl'ujeme tym, Ze spokojnost s odborom Studia aj tendenciu zmenit odbor Studia
sme merali len dvomi poloZkami. Aj z tohto dovodu by bolo potrebné v d'alSom vyskume
dokladnejsie preskimat’ kriteridlnu validitu AISTR, aby ju bolo moZné jednoznacnejsie
zhodnotit.

Zaver

Vysledky Studie prinasaju dokazy o konstruktovej validite Testu na zistovanie Struktiry
vSeobecnych zaujmov (AISTR), nakolko vacSina predpokladanych vztahov medzi
kariérovymi zdujmami a osobnostnymi dimenziami sa potvrdila. Nepodporuju vsak
Hollandove tvrdenie, Ze zdujmy su vyjadrenim osobnosti a Ze zaujmové dotazniky su
vlastne osobnostnymi dotaznikmi, kedZe nie vSetky kariérové zaujmy su vo vztahu s
dimenziami osobnosti. Podl'a Larsonovej, Rottinghausa a Borgena (2002) kariérové
zaujmy a velka patka skutoCne navzajom suvisia dolezitym spOsobom pre vyuzitie v
poradenstve, avSak nie univerzalne. Niektoré zaujmy a osobnostné dimenzie spolu
podstatne suvisia, zatial' €o iné suvisia malo alebo vbébec. Aj ini vyskumnici (Gottfredson
et al.,, 1993) dospeli k zaveru, Ze prekryvanie zaujmov a osobnostnych vlastnosti nie je
natol’ko silné, aby sa mohli navzajom nahradzat.
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WORK - FAMILY CONFLICT AS RESULT OF JOB INSECURITY: TESTING
MEDIATION EFFECT OF JOB SATISFACTION
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Abstrakt

V sticasnosti sa ¢oraz viac pracujicich l'udi na Slovensku stretdva s problémom pracovnej
neistoty, ktorej negativne désledky na vsetky aspekty Zivota boli za poslednych 30 rokov
opakovane preukdzané. Predkladand Studia mala dva ciele: 1. skimat’ dopad pracovnej
neistoty a pracovnej spokojnosti na interferenciu prdce do rodiny, 2. testovat mozny
mediacny efekt pracovnej spokojnosti na vztah medzi pracovnou neistotou
a interferenciou prdce do rodiny. Vyskumny subor pozostdval zo 111 respondentov, pricom
45% tvorili muZi a 55% Zeny. Priemerny vek respondentov bol 37,98 roka (SD = 6,88).
Respondenti boli vyberani prileZitostnym vyberom. Vyskumnd metodika pozostavala
z troch prebratych apre potreby prezentovaného vyskumu upravenych dotaznikov:
Kognitivna a afektivna $kdla pracovnej neistoty (Elizur,& Borg, 1992), Skdla pracovnej
spokojnosti (Warr, Cook,& Wall, 1979) a Dotaznik konfliktu prdca - rodina (Marshall,&
Barnett, 1991). Vysledky naznacuju, Ze pracovnd neistota a pracovnd spokojnost
signifikantne predikujii mieru preZivania interferencie prdce do rodiny, zdroven sa
podarilo podporit’ hypotézu o mediacnom efekte pracovnej spokojnosti vo vztahu
pracovnd neistota a interferencia prdce do rodiny.

KI'icové slova: konflikt prdca - rodina, pracovnd neistota, pracovnd spokojnost’

Abstract

An increasing number of working people nowadays are faced with job insecurity whose
detrimental effects on all aspects of people’s lives have been observed. This also applies to
the working population of Slovakia. The aim of this study is twofold: 1. to examine the
effect of job insecurity and job satisfaction on work interference with family life 2. to
examine the mediation effect of job satisfaction on the relationship between job insecurity
and work interference with family. The research sample consisted of 111 respondents (men
45% and women 55%) acquired via non-probability sampling. The average age of
respondents was 37,98 years (SD = 6,88). Three measures were used, namely: Scale of
affective and cognitive job insecurity (Elizur, & Borg, 1992), Job Satisfaction Scale (Warr,
Cook, & Wall, 1979) and a Questionnaire of Work - Family Conflict. The results suggested
that both job insecurity and job satisfaction significantly predicted the level of work
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interference with family. The results also suggested that the mediation effect of job
satisfaction on the relationship between job insecurity and work interference with family
was significant.

Key words: work - family conflict, job insecurity, job satisfaction
Uvod

Zamestnanecka neistota predstavuje vysoko aktualny problém, tykajtci sa pracujucej
populacie na Slovensku. Vysledky s$tddii poukazuju na alarmujice zistenie, kde
Slovensko vystupuje, ako krajina snajvyS$Sou preZivanou mierou pracovnej neistoty
spomedzi Ucastnickych krajin piateho kola Eur6pskej socialnej sondy realizovanom
vroku 2010 (Istoniova, Fedakova, 2015). Je preto potrebné venovat zvysené vyskumné
Usilie orientované na pracovnu neistotu, jej antecendenty a konsekvencie na naSom
uzemi, ked'Ze v odbornej literatire tieto poznatky doposial’ absentuju.

Teoretické vychodiska

Pracovna neistota predstavuje socidlny fenomén stojaci na pomedzi zamestnanosti
a nezamestnanosti, pricom moZe byt definicne vymedzena ako ,subjektivne pocitovana
anticipacia fundamentalnych a nedobrovol'nych udalosti vztahujucich sa k strate prace”
(Sverke et al. 2002, s. 243), alebo ako “vnimané ohrozenia prace a obavy tykajice sa
tejto hrozby.” (De Witte, 2005, s. 1). Skimanie désledkov pracovnej neistoty na ¢loveka
ajeho pracovné prostredie predstavuje jednu znosnych problematik aktualneho
psychologického vyskumu v tejto oblasti. D6vodom tejto pozornosti je predovSetkym
potvrdenie asociacie medzi pracovnou neistotou a zvySenymi indikatormi zataze
v oblasti pracovnej, psychickej a fyzickej (Mak, Mueller, 2000). Vyskum sa vSak Casto
orientuje vylucne na pracovné a individualne dosledky pracovnej neistoty. Tento trend
v empirickom vyskume len potvrdzuje vytvorena klasifikacia (Sverke et al. 2002), kde su
konsekvencie pracovnej neistoty delené na zakladne typu reakcie na okamzité
a dlhotrvajuce ana zaklade zamerania reakcie na individualne a organizacné. Tato
klasifikacia nezahfnia socialne désledky pracovnej neistoty, ako napriklad konflikt praca
- rodina, ¢i Skolsky prospech deti. Vzhl'adom na tuto skutoc¢nost sa v predkladanom
prispevku sustredime na socidlny désledok pracovnej neistoty vo podobe konfliktu
praca - rodina. Konflikt praca - rodina predstavuje: ,formu inter-rolového konfliktu,
v ktorom su rolové tlaky z pracovnej arodinnej domény navzajom v nejako aspekte
nekompatibilné (Greenhause, Beutell, 1985, s. 77). Konflikt praca - rodina chapeme
vnaSom prispevku, ako jav pozostavajuci z dvoch oddelenych, avSak blizkych
konceptov: interferencia prace do rodinného prostredia/ interferencia rodiny do
pracovného prostredia. Tato diferenciacia bola empiricky overena prostrednictvom
zisteni o odliSnych pri¢inach adopadoch dvoch smerov konfliktu (Byron, 2005).
V empirickej Casti prispevku pracujeme predovsetkym s interferenciou prace do rodiny.
Vyskum doposial' naznacuje, Ze pracovna neistota posobi na rodinu ako zataz, co
nasledne zvysuje interferenciu prace do rodiny (Richter et al.,, 2010; Voydanoff, 2004).
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Ako uZ bolo spomenuté vyskum pracovnej neistoty sa najCastejSie orientuje na jej
pracovné doésledky, za jeden z najcastejSie skimanych pracovnych désledkov je v tejto
oblasti povaZovana pracovna spokojnost. Pracovnu spokojnost’ definujeme ako mieru,
do akej I'udia obl'ubuju (st spokojni) alebo neobl'ubuji (nie si spokojni) so svojou
pracou (Spector, 1997). Negativny dopad pracovnej neistoty na pracovnu spokojnost’ je
dobre zdokumentovany (Roskies, Louis-Guerin, 1990; Lim, 1996; Grunberg, Moore,
Greenberg, 1998; Hellgren, Sverke, Isaksson, 1999, Emberland, Rundmo, 2009). Nas
prispevok kombinuje tri vy$Sie popisané premenné netradiCne. Zatial, ¢o v literatire
moZzno najst predovsSetkym vyskumy, ktoré sa zaoberali vplyvom konfliktu praca -
rodina (v jeho oboch smeroch) na pracovnu spokojnost (Bruck, Allen, Spector, 2002;
Grandey, Cordeiro, Crouter, 2005; Amstad et al. 2011), my v naSom prispevku menime
tradi¢ne skimané postavenie pracovnej spokojnosti voci konfliktu praca - rodina.
Vychadzame pritom ztedrie prelinania, ktora hovori o intraindividudlnom medzi
doménovom prenose. Tedria prelinania je odvodena z Pleckovej (1977) prace, v ktorej
zdoraznil asymetricka priepustnost hranic medzi pracovnym a rodinnym prostredim.
Teoéria prelinania hovori o podmienkach: ,na zaklade ktorych je prelinanie medzi
mikrosystémom prace a mikrosystémom rodiny pozitivne alebo negativne® (Hill, Ferris,
Martinson, 2003, s. 222). Je dolezité upozornit' na skutoc¢nost, Ze vo svojich zaciatkoch
sa tedria prelinania sustredila predovSetkym na negativny aspekt pracovno - rodinnych
vztahov a zameriava predovSetkym na objastiovanie spdsobu, akym pracovna sféra
ovplyviiuje rodinny ZzZivot jedinca. Na zaklade prezentovanej tedérie v nasSej studii
predpokladdme, Ze pracovna nespokojnost prispieva k interferencii prace do rodiny
prostrednictvom prelinania negativnych pracovnych zazitkov do rodinného prostredia.
Nas predpoklad o moZnom smere prudenia vztahu nacrtli uz klasici vyskumu pracovno
- rodinného prostredia Greenhaus a Beuell (1985), ktori podotkli, Ze ak pracovna rola
produkuje zataz (v naSom pripade pracovnu nespokojnost) mébze tato situdcia vyustit
do interferencie prace s rodinou.

Vyskumny ciel a hypotézy

Cielom prace je zistovat vplyv pracovnej neistoty a pracovnej spokojnosti na konflikt
praca - rodina v jeho jednom smere: interferencia prace do rodiny. Druhy cielom prace
je testovat’ pritomnost mediacného efektu pracovnej spokojnosti vo vztahu pracovna
neistota - interferencia prace do rodiny. Na zaklade prezentovanych teoretickych
vychodisk sme formulovali nasledujice smerové hypotézy:

H1: Pracovna neistota zvySuje interferenciu prace do rodiny.

H2: Pracovna spokojnost zniZuje interferenciu prace do rodiny.

H3: Pracovna spokojnost je medidtorom vplyvu pracovnej neistoty na interferenciu
prace do rodiny.
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Pracovna
spokojnost’
H2(-)
H3 H3
Pracovna neistota Interferencia
# price dorodiny
Hl(+)

Diagram 1: Grafické zndzornenie hypotéz

Metoda

Vyskumny stbor

Respondenti boli vyberani prilezitostnym vyberom. Podmienky pre zaradenie do
vyskumnej vzorky boli nasledovné: manzelstvo/zivot v spolocnej domacnosti,
minimalne jedno dieta do 15 rokov a zamestnanost na plny uvazok. Vyskumny stbor
pozostaval zo 111 respondentov (muzi 45% a Zeny 55%). Priemerny vek respondentov
bol 37,98 roka (SD = 6,88). Pocet deti respondentov bol od 1 do 4. Vo vyskumnom
stibore prevladali respondenti s pracovnou zmluvou na dobu ur¢itd (78,4%). Co sa
vzdelania tyka 40,5% respondetov dosiahla vysokosSkolské vzdelania druhého stupna.

PouZzité metodiky

Kognitivna a afektivna Skala pracovnej neistoty (Elizur, Borg, 1992), pozostava zo 7
poloZiek ztoho tri meraju afektivnu neistotu a Styri kognitivnu neistotu. PoloZzky su
hodnotené na Skale od 1 - rozhodne suhlasim po 7 - rozhodne nesuhlasim. Tri polozky
merajuce afektivnu neistotu boli pred vypoctom hrubého skoére prepoélovane.
Cronbachov alfa koeficient bol primerany a je uvedeny v Tabulke 1.

Skala pracovnej spokojnosti (Warr, Cook, Wall, 1979) $kéala pozostava z 15 poloZiek,
ktoré boli v ramci dizertacnej prace preloZené Lukacovou (2011). Polozky su hodnotené
na 7 bodovej skale od 1 - extrémne nespokojny po 7 — extrémne spokojny. Cronbachov
alfa koeficient bol primerany a je uvedeny v Tabul’ke 1.

Dotaznik konfliktu praca - rodina (Marshall, Barnett, 1991) pozostava zo 7 poloziek
hodnotenych na 7 bodovej $kale od 1 - rozhodne suhlasim po 7 - rozhodne nesuhlasim.
Dotaznik je tvoreny 2 subSkalami: interferencia prace do rodiny a interferencia rodiny
do prace. Cronbachov alfa koeficient bol primerany a je uvedeny v Tabulke 1.

Statistické postupy

Vyskumné data boli analyzované prostrednictvom IBM SPSS 21 s vyuzitim pridavného
modulu PROCESS MARCO (Preacher, Hayes, 2004). PROCESS MARCO bol nastaveny na
model ¢islo Styri (testovanie mediacie), ktory zodpoveda ciel'u nasho ¢lanku a bootstrap
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vzorky boli nastavené na 1000. Tento pristup je v sicasnosti povazovany za superiorny
voci klasickému pristupu Barona a Kennyho (1986), ktori pozostava z overovania 4
predpokladov pritomnosti mediacného efektu.

Vysledky

Korela¢na analyza (Tabul'ka 1) preukazala signifikantné vztahy medzi vSetkymi troma
skimanymi premennymi navzajom. Konflikt praca - rodina signifikantne pozitivne
koreloval s pracovnou neistotou celkovo a emociondlnou pracovnou neistotou, nie vsak
s kognitivnou pracovnou neistotou. Rovnaké vysledky boli pozorované aj pre oba smery
konfliktu. Konflikt praca rodina bol signifikantne negativne koreloval s pracovnou
spokojnostou, pricom identické vysledky boli zaznamenané pre oba smery konfliktu.
Napokon sa ukazali signifikantné negativne korelacie medzi pracovnou spokojnostou
a pracovnou neistotou celkovo aemociondlnou pracovnou neistotou, nie vSak pre
kognitivnu pracovnu neistotu.

Tabulka 1: Korelacnd matica, deskriptivna Statistika a hodnoty alfa

Priemer* SD Alfa 1 2 3 4 7 8 9
1 Pracovna neistota celkovo 4,16 1,08 0,701 1
2 Emocionalna PN 457 1,73 0,894 ,798** 1
3 Kognitivna PN 3,74 1,30 0,817 Y596** -.008 1
4 Pracovna spokojnost’ 4,43 115 0924 -249™ -214° -128 1
7 Interferencia prace do rodiny 3,50 1,82 0,911 234" 227" 090 -275™ 1
8 Interferencia rodiny do prace 3,40 133 059 330" 252" 212" -3267 680" 1
9 Konflikt praca - rodina 343 140 0861 209 259 151 -323" o™ 887" 1

*nastupniciod 1-7
p<0,05*, p<0,01**, p<0,001***

Vysledky linearnej regresie (Tabulka 2) vykonanej separatne pre obe premenné
naznacuju, Ze pracovnad neistota a pracovnad spokojnost figuruji ako signifikantné
prediktory interferencie prace do rodiny. Narast v drovni pracovnej neistoty vyznamne
predikuje narast v urovni interferencie prace do rodiny. Naopak narast v urovni
pracovnej spokojnosti vyznamne predikuje pokles v urovni interferencie prace do
rodiny.

Tabulka 2: Linedrna regresia pre interferenciu prdce do rodiny

Predikor B(SE) t p
Pracovna neistota 0.39(0.16) 2.51 0.014
Pracovna spokojnost’ -0.36(0.14) -2.46 0.016

V d'alSom kroku bola testovana siginifikantnost media¢ného efektu. Ten sme netestovali
Casto vyuzivanym Sobelovym testom, kedZe zvykne byt povaZovany za velmi
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konzervativny a vychadza z predpokladu normalneho rozloZenia, navyse vzhl'adom na
velkost naSej vzorky sa tento sp0sob testovania nejavil ako optimalny. Signifikantnost
mediacného efektu sme overovali prostrednictvom intervalu spolahlivosti nepriameho
efektu. Nepriamy efekt moZe byt vyjadreny, ako sucin koeficientov cesty A a cesty B,
pricom predstavuje rozdiel medzi celkovym a priamym efektom. Ako znazornuje
Tabul'ka 3 interval spol'ahlivosti nezahfnia 0 -media¢ny efekt teda méze byt povaZovany
za signifikantny.

Tabul'ka 3: Bootstrap nepriamy efekt na interferenciu prdce do rodiny (prostrednictvom
pracovnej spokojnosti)

B(SE) LL95%CI UL95%CI
Pracovna neistota 0.09(0.06) 0.017 0.26

Diskusia

Cielom predkladaného prispevku bolo zistovat vplyv pracovnej neistoty a pracovnej
spokojnosti na interferenciu prace do rodiny. Sekundarnym cielom bolo testovat
pritomnost mediacného efektu pracovnej spokojnosti vo vztahu pracovna neistota -
interferencia prace do rodiny. V prvej hypotéze sme predpokladali, Ze pracovna neistota
bude zvySovat interferenciu prace do rodiny. Tato hypotéza bola podporena vysledkami
linearnej regresie. Toto zistenie je v sulade s predchadzajucimi zisteniami (Richter et al.,
2010, Voydanoff, 2004, Richter, 2011, Lam, Fan Moen, 2015). Richterova a kolektiv
(2010) uvadza, Ze pracovna neistota sposobuje stres, ktory je nasledne prenasany do
rodinného prostredia a moéZe sa manifestovat sa ako interferencia prameniaca zo
zat'aze, alebo nedostatku ¢asu. Voydanoffova (2004) nazera na pracovnu neistotu ako na
faktor, ktory zdsadnym sposobom ohrozuje ekonomicki pohodu a stabilitu rodiny.
Napokon Batt a Valcour (2003) zistili, Ze pracovna istota bola asociovana s nizSou
uroviiou konfliktu praca - rodina. V druhej hypotéze sme predpokladali, Ze pracovna
spokojnost’ bude znizovat interferenciu prace do rodiny. Hypotéza bola podporena
prostrednictvom linearnej regresie. V sicasnosti dominuje v literatdre trend zameriavat
sa opacny smer tohto vztahu, kde je konflikt praca - rodina vnimany ako prediktor
pracovnej spokojnosti. My sa vSak domnievame, Ze z hladiska teorie prelinania ma
vacSie opodstatnenie skimat opacny smer vztahu. Pracovna nespokojnost vyvolava
u jedinca negativne emocie, ktoré su nasledne prenasané do rodinného prostredia.
V tretej hypotéze sme predpokladali, Ze pracovnad spokojnost mdézZe vystupovat ako
mediator vplyvu pracovnej neistoty na interferenciu prace do rodiny. Aj posledna
hypotéza bola naSimi vysledkami podporend. Zda sa teda, Ze pracovna spokojnost
prispieva kvysvetleniu mechanizmu, ktory spaja pracovnu neistotu a interferenciu
prace do rodiny. Takéto plynutie vztahov nebolo doposial' podl'a naSich vedomosti
testované. Domnievame sa, Ze pracovna neistota zniZuje pracovnd spokojnost, o
nasledne prostrednictvom procesu negativneho emocionalneho prelinania zasahuje do
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rodinného fungovania. Za hlavné limity prispevku povaZujeme prierezovy charakter dat
arelativne mald pocetnost vyskumného suboru. Aj napriek tymto obmedzeniam
predkladana Studia rozSiruje poznatky o problematike konfliktu praca - rodina na
viacerych urovniach. Rozsirenie spociva v odliSnom pristupe pri nazerani na postavenie
pracovnej spokojnosti vkontexte konfliktu prica - rodina. Dal$im prinosom je
zameranie na pracovnu neistotu ako prediktor konfliktu praca - rodina. Ako uvadza
Richterova akolektiv autorov (2010) tento vztah je doposial nedostatoCne
preskimany. Buduci vyskum v tejto oblasti by sa mal sustredit predovSetkym na
zistovanie moznych moderatorov a mediatorov vztahu pracovna neistota a konflikt
praca - rodina.

Literatura

Amstad, F.T., Meier, L. L,; Fasel, U,, Elfering, A.,, & Semmer, N. K. (2011). A meta-analysis
of work-family conflict and various outcomes with a special emphasis on cross-domain
versus matching-domain relations. Journal of Occupational Health Psychology, 16(2),
151-1609.

Baron, R. M., & Kenny, D. A. (1986). The Moderator-Mediator Variable Distinction in
Social Psychological Research - Conceptual, Strategic, and Statistical Considerations.
Journal of Personality and Social Psychology, 51(6),1173-1182.

Batt R., & Valcour P.M. (2003). Human resources practices as predictors of work-family
outcomes and employee turnover. Industrial Relations: A Journal of Economy and Society,
42(2) 189-220.

Bruck, C.S., Allen, T.D., & Spector, P.A. (2002). The Relation between Work-Family
Conflict and Job Satisfaction: A Finer-Grained Analysis. Journal of Vocational Behavior,
60(3), 336-353.

Byron, D. (2005). A meta-analytic review of work-family conflict and its antecedents.
Journal of Vocational Behavior, 67(2), 169-198.

De Witte, H. (2005). Job insecurity: review of the international literature on definitions,
prevalence, antecedents and consequences. SA Journal of Industrial Psychology, 31(4), 1-
6.

Elizur, D., & Borg, 1. (1992). Job insecurity: Correlates, moderators and measurement.
International Journal of Manpower, 13(2), 13-26.

Emberland, J. S., & Rundmo, T. (2009). Implications of job insecurity perceptions and job
insecurity responses for psychological well-being, turnover intentions and reported risk
behavior. Safety Science, 48(4), 452-459.

Grandey, A. A., Cordeiro, B. L., & Crouter, A. C. (2005). A longitudinal and multi-source
test of the work-family conflict and job satisfaction relationship. Journal of Occupational
and Organizational Psychology, 78(3), 305-323.

85


https://en.wikipedia.org/wiki/Journal_of_Personality_and_Social_Psychology
http://www.sciencedirect.com/science/journal/00018791
http://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/joop.2005.78.issue-3/issuetoc

Lucia IStonova: Konflikt praca- rodina ako dosledok pracovnej neistoty:testovanie media¢ného efektu
pracovnej spokojnosti

Greehause, J.H., & Beutell, N. J. (1985). Sources of conflict between work and family roles.
Academy of Management Review, 10(1), 76-88.

Grunberg, L., Moore, S., & Greenberg, E. (1998). Work stress and problem alcohol
behavior: A test of the spillover model. Journal of Organizational Behavior, 19(5), 487-
502

Hellgren, J., Sverke, M. & Isaksson, K. (1999). A two dimensional approach to job
insecurity: Consequences for employee attitudes and well-being. European Journal of
Work and Organizational Psychology, 8(2), 179-195.

Hill, E.J., Ferris, M., & Martinson, V. (2003). Does it matter where you work? A
comparison of how three work venues (traditional office, virtual office, and home office)
influence aspects of work and personal/family life. Journal of Vocational Behavior, 63,
220-241.

[Stonova, L., & Fedakova, D. (2015). Predictors and consequences of job insecurity:
Comparison of Slovakia and Estonia. Studies of Transition States and Societies, 7(3), 21-
37.

Lam, ]., Fan, W., & Moen, P. (2015). Bringing Home the Bacon: Does Job Insecurity Predict
Work-Family Conflict among U.S. Workers? 110th American Sociological Association
Annual Meeting, Chicago, IL United States, 22.-25. August 2015.

Lim, V. K. G. (1996). Job insecurity and its outcomes: Moderating effects of work-based
and non work-based social support. Human Relations, 49(2), 171-194.

Lukacova, J. (2011). Kariéra a identita vysokoSkolskych ucitelov (Nepublikovana
dizerta¢na praca). PreSov: FF PU.

Mak, A. S, & Mueller, J. (2000). Job insecurity, coping resources and personality
dispositions in occupational strain. Work & Stress, 14(4), 312-328.

Marshall, N. L., & Barnett, R. C. (1991). Race, class and multiple role strains and gains
among women employed in the service sector. Women & Health, 17(4), 1-19.

Pleck, J. (1977). The work-family role system. Social Problems, 24, 417-427.

Preacher, K. ]., & Hayes, A. F. (2004). SPSS and SAS procedures for estimating indirect
effects in simple mediation models. Behavior Research Methods, Instruments, &
Computers, 36, 717-731.

Richter, A., Naswall, K., & Sverke, M. (2010). Job insecurity and its relation to work-
family conflict: Mediation with a longitudinal data set. Economic and Industrial
Democracy, 31(2), 265-280.

Richter, A. (2011). Job Insecurity and Its Consequences - Investigating Moderators,
Mediators and Gender. Stockholm: US - AB.

Roskies, E., & Louis-Guerin, C. (1990). Job insecurity in managers: Antecedents and
consequences. Journal of Organizational Behavior, 11(5), 345-359.

86


http://quantpsy.org/pubs/preacher_hayes_2004.pdf
http://quantpsy.org/pubs/preacher_hayes_2004.pdf

Lucia IStonova: Konflikt praca- rodina ako dosledok pracovnej neistoty:testovanie media¢ného efektu
pracovnej spokojnosti

Spector, P. (1997). Job Satisfaction: Application, Assessment, Causes and Consequences.
California: Sage.

Sverke, M., Hellgren, J., & Naswall, K. (2002). No security: A meta-analysis and review of
job insecurity and its consequences. Journal of Occupational Health Psychology, 7(3),
242-264.

Voydanoff, P. (2004). The effects of work demands and resources on work-to-family
conflict and facilitation. Journal of Marriage and Family, 66(2) 398-412.

Warr, P., Cook, J., & Wall, T. (1979). Scales for the measurement of some work attitudes
and aspects of psychological wellbeing. Journal of Occupational Psychology, 52(2), 129-
148.

Publikacny vystup je sucastou riesenia grantu VEGA, projektu ¢. 2/0172/15 s
ndzvom ,Vnimanie bezpecia v kontexte osobnosti a prdce”.

87



Ondrej Ivan: Praca na zmeny a Zivotny $tyl sestier po 50tom roku Zivota

PRACA NA ZMENY A ZIVOTNY STYL SESTIER PO 50. ROKU ZIVOTA

SHIFT WORK AND NURSES” LIFESTYLE AFTER 50 YEARS OF AGE

Ondrej IVAN

UPJS Kosice
ondrej.ivan@student.upjs.sk

Abstrakt

Ciel’ vyskumu: Cielom vyskumu je zistit' a popisat’ determinanty Zivotného $tylu sestier.
Design: Popisnd prierezovd Studia (Descriptive cross-sectional study). Metodika: Na
zhodnotenie Zivotného Stylu sme vyuZili dotaznik Health Promoting Lifestyle Profile. Stibor
tvorilo 400 sestier vo veku nad 50 rokov Zivota. Vysledky: Vysledky vyskumu poukazuji na
dosahovanie strednej urovne kvality Zivotného Stylu v nami sledovanom stibore sestier.
Nedostatky sme identifikovali najmd v oblasti vyZivy, fyzickej aktivity a efektivheho
zvlddania stresu. Potvrdil sa Statisticky vyznamny vztah medzi prdcou na zmeny a
Zivotnym Stylom (p=0,014), sestry pracujice iba v dennych zmendch vykazuju lepsiu
kvalitu Zivotného Stylu ako sestry pracujiice na zmeny, ¢o potvrdzuje skutocnost, Ze prdca
na zmeny je vyznamny rizikovy faktor nizkej tirovne Zivotného stylu. Stuperi dosiahnutého
vzdelania sa nepotvrdil ako signifikantny determinant vplyvajici na uroven Zivotného
Stylu. Zdver: Na zdklade zistenych vysledkov méZeme konstatovat, Ze je potrebné nadalej
venovat zvysenti pozornost' Zivotnému Stylu sestier.

Kl'acové slova: Zivotny $tyl, sestry, prdca na zmeny, vzdelanie, dotaznik HP LP II.

Abstract

Research aim: The main purpose of this paper was to identify and describe variables
behind the nurses lifestyle. Design: Descriptive cross-sectional study. Method: Health
Promoting Lifestyle Profile 1. was used for the purpose of lifestyle examination. There were
some 400 nurses in the age group over 50 years. Results: Outcomes of this paper show that
nurses from our sample reach mid-level scores in lifestyle. Main defects of lifestyle
measured by us indicated to low level of nutrition, physical activity and effective coping. A
significant relation was explored between working shifts and lifestyle (p=0,014), nurses
working days only had shown significantly better lifestyle compared to nurses working
nights, this confirms widely discussed issue of working shifts to be the determinant of
deteriorating lifestyle. Education level was not confirmed as a key determinant influencing
lifestyle. Conclusion: Based on the outsomes of our research, we are able to claim that i tis
very important to include the issue of lifestyle determinants among nurses to scope of
further research.

Key words: lifestyle, nurses, shiftwork, education, HP LP 11
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Uvod

Chapanie pojmu zdravia ako vSeobecne uznavanej hodnoty zavisi od spoloc¢nosti, jej
kultiry a od stupinia jej rozvoja (Zamboriova, Simockova, 2014, s. 308). Pojem Zivotny
Styl izko suvisi s pojmom zdravia. Podstatou viacerych definicii Zivotného Stylu je Zit
zdravo, zbavit sa nezdravych navykov a osvojit si také, ktoré chrania zdravie. Zdravy
zivotny $tyl definuje Liba (2007, s. 19) ako vyvaZenost fyzickej a psychickej zataze,
cielavedomu pohybovu aktivitu, racionalnu vyZzivu, harmonické vztahy medzi I'ud'mi,
zodpovedny pohlavny Zivot, odmietanie navykovych latok, zodpovednost v oblasti prace
a zivota, osobnd a pracovnu hygienu. Machova et al, (2009, s. 16) charakterizuju
Zivotny $tyl ako formy dobrovolného spravania v zivotnych situaciach, ktoré su zaloZené
na individualnom vybere z roznych moznosti.

V sucasnosti na Slovensku tvoria sestry najpocetnejSiu skupinu zdravotnickych
pracovnikov posobiacich v zdravotnickych a socidlnych zariadeniach. Povolanie sestry
patri medzi naro¢né nielen po stranke fyzickej ale i psychickej (Sodsova, Varadyova,
2012, s.346). Narocnost vykonu povolania sestry a castokrat nedodrZiavanie zasad
zdravého zivotného Stylu moZe viest k vzniku ochoreni. Na zhodnotenie zdravotného
stavu a Specifikovanie rizikovych faktorov ovplyvnujicich zdravie u zdravotnickych
pracovnikov sa zameriavaju Studie (Miller et al, 2008; Simockova, Zamboriova, 2010;
Madziakova, Janikova, 2013; Dimunova, Mechirova, 2013), ktoré upozornuji na
skutocnost, Ze starostlivost o vlastné zdravie u zdravotnickych pracovnikov nie je na
dostatocnej arovni.

Celkovy pocet sestier v zdravotnickych zariadeniach v SR sa od roku 2008 zniZuje.
Vekova struktura sestier poukazuje na stipajuci priemerny vek a odchod na dochodok
sa posuva do vysSich vekovych kategorii (Slezdkova, Kovacova, 2011, s. 171-173).
Statistické odhady vedu k predpokladu, Ze tento trend vekového zloZenia sestier bude
nad’alej pokracovat, o nas viedlo k myslienke zamerania sa prave na vekovu kategdriu
sestier po 50tom roku Zivota.

Ciele

Cielom vyskumu je zistit' a popisat’ determinanty zivotného Stylu sestier po 50tom roku
Zivota.

Metodika

Pre zistovanie trovne Zivotného $tylu sestier sme vyuzili slovensku verziu dotaznika HP
LP II - Health Promoting Lifestyle Profile II (Walker et al., 1987). Pre zabezpecenie
spravneho prekladu metodiky sme poZiadali odbornu institiciu, Katedru Anglinistiky a
Amerikanistiky Univerzity Pavla Jozefa Safarika v KoSiciach o dvojity preklad a naslednu
diskusiu. Respondent v dotazniku odpoveda vidy pomocou 4 poloZkovej Likertovej
skaly, ktora hodnotifrekvenciu seba postideného spravania (nikdy, obcas, Casto, vzdy).
Dotaznik HP LP II meria spravanie v Siestich dimenziach, ktoré podla teoretického
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konceptu vytvaraja zZivotny S$tyl -1. zodpovednost za zdravie, 2. vyziva, 3. fyzicka
aktivita, 4. duchovny rast, 5. medziludské vztahy, 6. zvladanie stresu. Psychometrické
charakteristiky dotaznika, ako aj jeho jednotlivych subSkal boli niekol'konasobne
vyskumne potvrdené (Hendricks et al, 2006; Zauszniewski et al, 2001; Flowers, McLean,
1996; Kuster, Fong, 1993). Reliabilita dotaznika sa pohybuje od r=0.79 do r=94
(Hendricks et al, 2006; Walker et al., 1987). Nami namerana hodnota Cronbachovho alfa
koeficientu bola na urovni 0.72. Hodnoty jednotlivych urovni vyhodnotenia dimenzii
dotaznika vychadzaji z vyhodnocovacieho kli¢a poévodnej metodiky. Nizka troven
jednotlivej dimenzie pokryva skére 0-12 bodov pre faktor. Interval 13-24 bodov
predstavuje strednu uroven a interval 25-36 bodov pokryva vysoku uroven dimenzie.
Intervaly pre zhodnotenie celkového skére (kvality Zivotného Stylu) boli nasledovné:
nizka uUroven 0-70 bodov, stredna droven 71-140 bodov a vysoka uroven 141-208
bodov.

Dotaznik sme doplnili o demografické tidaje vek, dlzka praxe, vzdelanie a ako samostanu
premennu sme si stanovili pracu na zmeny.

Zber dat prebiehal v 2013. Dotaznik sme distribuovali elektronicky prostrednictvom
portalu Slovenskej komory sestier a poérodnych asistentiek (SKSaPA). Subor tvorilo 400
sestier. Kritériom pre vyber sestier bol vek nad 50 rokov a aktivny vykon povolania. Na
vyhodnotenie zozbieranych dat bol pouzity software IBM SPSS Statistic 20.0. Data boli
analyzované metédami deskriptivnej a induktivnej Statistiky (t-test pre dva nezavislé
vybery, analyza rozptylu - ANOVA).

Vysledky

Priemerny vek sestier bol 53,65 rokov SD#2,85. Minimalny vek bol 50 rokov
amaximalny 67 rokov. Priemerna dizka praxe bola 33,20 roka SD+ 5,14 pri¢om
minimalna diZka bola 3 roky a maximalna 46 rokov.

NajvysSie dosiahnuté vzdelanie vnami sledovanom subore bolo nasledovné:
stredo$kolské vzdelanie (SS) 41,5%; vys$Sie odborné vzdelanie (VOV) 32,8%;
vysokogkolské vzdelanie (VS) 25,7% sestier.

V tabul'ke 1 uvadzame popis jednotlivych dimenzii dotaznika HP LP II. Nizku troven
zodpovednosti za zdravie dosiahlo 16% sestier a Stvrtina opytanych sestier ziskala
skére pre vysokud uroven zodpovednosti za zdravie. Vysledky fyzickej aktivity poukazuju
na nizku uroven, dostatoc¢na fyzicka aktivita bola identifikovana u 17,5% respondentiek.
Vysoku troven v oblasti vyZivy sme zistili az u 55,2% sestier. AZ 95,6% sestier uviedlo
pozitivny vztah kdimenzii duchovného rastu. Vysoko kvalitné medziludské vztahy
reprezentuju najpocCetnejSiu skupinu sestier 80,8%. V dimenzii zvladania stresu viac ako
polovica sestier 56% dosahuje strednu droven a 8% nizku uUroven schopnosti zvladat
stresové situacie. Celkové hrubé skoére ziskané pomocou dotaznika HP LP II mapujuce
celkovu kvalitu Zivotného S$tylu sestier je rozdelené do troch drovni. V nami sledovanom
subore dosiahlo 9,3% sestier celkovo nizku kvalitu Zivotného Stylu. NajpocletnejSia
skupina respondentov bola charakterizovana strednou uroviiou avysoku uroven
Zivotného Stylu indikovalo 7,4% opytanych sestier.

90



Ondrej Ivan: Praca na zmeny a Zivotny $tyl sestier po 50tom roku Zivota

Tab. 1 Vyhodnotenie dotaznika HP LP Il v jednotlivych dimenziach

Dimenzie nizka droven strednd Uroven vysoka uroven
n (%) n (%) n (%)
Zodpovednost za zdravie 64 (16,0) 236 (59,0) 100 (25,0)
Fyzicka aktivita 131 (32,7) 199 (49,8) 70 (17,5)
VyZziva 24 (6,0) 155 (38,8) 221 (55,2)
Duchovny rast 18 (4,4) 137 (34,3) 245 (61,3)
Medzil'udské vztahy 4(0,9) 73 (18,3) 323(80,8)
Zvladanie stresu 32(8,0) 224 (56,0) 144 (36,0)
Uroven Zivotného $tylu 37 (9,3) 333 (83,3) 30 (7,4)

Pracu na zmeny sme vnimali ako vyznamny rizikovy faktor pdsobiaci v praci sestry.
RozloZenie suboru podl'a pracovnej prevadzky bolo rovnomerné, 49,8% sestier pracuje
iba v dennych zmendach a 50,2% sestier pracuje aj v dennych aj no¢nych zmenach.

Nas predpoklad, Ze existuje Statisticky vyznamny vzt'ah medzi pracou na zmeny (denné
anocné zmeny; len denné zmeny) a Zivotnym Stylom sa potvrdil. Sestry, ktoré pracuju
len v dennych zmenach udavajua lepsiu kvalitu Zivotného S$tylu ako sestry pracujice na
zmeny (Tab 2).

Tab 2. Suvislost medzi pracou na zmeny a troviiou zivotného stylu

Prdca na zmeny M (£SD)
denné zmeny 78,72+17,91
denné a no¢né zmeny 74,23+18,63
t - hodnota 2,457*

Legenda: *p< 0,05, £SD - smerodajna odchylka

Prostrednictvom jednorozmernej ANOVY sme zistovali, ¢i stupen dosiahnutého
vzdelania suvisi s udroviiou Zzivotného Stylu vnami sledovanom subore. MoZeme
konStatovat, Ze vzdelanie vnaSich podmienkach nie je determinujuci faktor
ovplyvnujuci droven Zivotného Stylu.

Tab 3. Suvislost medzi vzdelanim a kvalitou zivotného Stylu

Vzdelanie M (£SD)

stredogkolské vzdelanie (SS) 75,17+17,74
vyssie odborné vzdelanie (VOV) 75,64+19,05
vysokoskolské vzdelanie (VS) 78,72+18,89
ANOVA F=1,146 n.s.

Legenda: n.s. nezisteny signifikantny vztah, +SD - smerodajna odchylka
Diskusia

Celkové vyhodnotenie kvality Zivotného Stylu u sestier nad 50 rokov Zivota prinieslo
zistenie, Ze vacSina respondentiek (83,3%) dosahuje stredne vysoku uroven kvality
zivotného $tylu. Ciastkové popisné vyhodnotenie jednotlivych faktorov, z ktorych sa
meranad kvalita Zivota sklad3, prinieslo zaujimavé vysledky. Len Stvrtina sestier dosahuje
vysoku uroven zodpovednosti za svoje zdravie. Tento vysledok je znepokojujuci a moze
mat’ vplyv na dve zdkladné oblasti pdsobenia sestry. Sestry by mali by prikladom pre
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verejnost’ v starostlivosti o vlastné zdravie a osobne prichddzaju denne do styku s
pacientmi, ktori{ si vlastnym nezodpovednym spravanim spdsobuju ochorenia. Takisto
uloha sestry ako edukatorky Zivotného Stylu a hlavne zodpovednosti za zdravie je v
sucasnosti jednou z priorit prevencie chronickych neinfekénych ochoreni.

Takmer tretina sestier v nami sledovanom stubore (32,7%) vykazovala nizku droven
kvality fyzickej aktivity. MoZe to byt spdsobené fyzickym vekom, inavou a vycerpanim
sestier po 50tom roku Zivota, kedy sestry pre mnozstvo pracovnej zataze nie si schopné
realizovat’ pravidelné fyzické aktivity. Kvalita vyZivy v nami sledovanom subore sa ndm
nejavi uspokojiva, ked'Ze len nieco viac ako polovica (55,2%) sestier dodrziava spravne
stravovacie navyky. Toto zistenie moZe byt spdsobené nadmernym mnoZstvom
povinnosti v priebehu sluzby, kedy sestra nestiha konzumovat mensie davky stravy v
pravidelnych intervaloch.

Kvalita spirituality alebo duchovného rastu vo vysokej urovni bola namerana v 61,3%
pripadoch, ¢o suvisi s dozrievanim identity jedinca nad 50 rokov a je v sulade s
mnohymi vyskumnymi zisteniami skimajicimi vztah veku a spirituality (Baldacchino,
Draper, 2001, Greenstreet, 1999).

Medziludské vztahy ako Ciastkovy faktor kvality Zivotného S$tylu vykazal v nami
sledovanom subore dobré vysledky, kedy 80,8% sestier indikovalo vysoku tuUroven
kvality medzil'udskych vztahov. Tento vysledok hovori o pravej povahe profesionality a
moralnosti sestier. Aj napriek vel'mi nepriaznivym podnetom z prostredia si sestry
zachovavaju charakter, profesionalitu a integritu. Porozumenie vztahu sestra-sestra je
dolezitym atribitom zabezpecenia situacie, kedy prostredie zdravotnej starostlivosti je
aj zdravym prostredim pre pracu. Zistenia americkych vyskumnikov (Moore et al., 2013)
popisali kvalitné vztahy medzi sestrami za vel'mi vyznamny faktor posiliiujici zdrava
pracovnt klimu a efektivnu komunikaciu. Urovei socidlnej opory na pracovisku ma
vplyv na pracovnu spokojnost sestier (Cummings, Grau, Wong, 2014). Konfrontacia so
smrtou, umieranim, v procese kazdodennej oSetrovatel'skej starostlivosti sa na
pracovisku bez kvalitnej sociadlnej opory nezaobide. V opa¢nom pripade velmi skoro
nasleduje vyhorenie (Kalicinska et al, 2012). Vysledky tykajice sa zvladania stresu
poukazali na najpocetnejsiu strednu droven ovladania stratégii veducich k zvladaniu
stresu. Tento vysledok poukazuje na nutnost budovania vedomosti a nasledne aj
samotnych stratégii u¢inného zvladania stresu.

Praca na zmeny je popisovana ako vyznamny rizikovy faktor. Na nami sledovanom
subore sestier sa podarilo zistit' Statisticky vyznamny rozdiel medzi priemernymi
hrubymi skére kvality Zivotného Stylu meranymi pomocou dotaznika HP LP II SK medzi
sestrami, ktoré pracuju len v dennych zmenach a sestrami, ktoré pracuju aj v noci.
Sestry, ktoré pracuju v noci, vykazovali Statisticky vyznamne niZsie priemerné hodnoty
kvality Zivotného Stylu. NaSe zistenie je v sulade s mnohymi zahrani¢nymi vyskumami,
ktoré zistili negativny vplyv no¢nych zmien na sestry (Zapka et al., 2009) hovori o
zvySenej obezite a absencii mechanizmov sebakontroly v prevencii obezity sestier
pracujicich v no¢nych zmenach. Samaha et al., (2007) prinaSa zistenia, Ze sestry
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pracujice v noci maju dramaticky nizZsiu kvalitu Zivota, zniZenu frustracnu toleranciu a
pocit unavy. Tieto faktory vyznamne ovplyvnuju ich kvalitu Zivota. Coburn, Sirois (2000)
hovoria o negativnom vplyve dlhych no¢nych zmien a nadcasov na kvalitu Zivotného
Stylu sestier. Praca na zmeny ako determinant vzniku faktorov zniZujucich kvalitu
Zivotného Stylu, maladaptivnych vzorcov spravania ako nadmerna konzumacia alkoholu,
fajcenie, bol potvrdeny vo vyskume Kivimaki et al. (2002). Tim vyskumnikov z Brazilie
(Vasconcelos et al., 2012) poukazal na negativny vplyv prace v no¢nych zmenach a
zniZenie kvality Zivotného Stylu ziskavanim nadvahy sestier.

Dal$ou sledovanou premennou v naSom suibore bolo vzdelanie. Zistovali sme, ¢i ma
stupen dosiahnutého vzdelania u sestier vplyv na prezivanie kvality ich Zivotného $tylu.
V nami sledovanom subore sa nepotvrdil Statisticky vyznamny vztah medzi
sledovanymi premennymi, ¢o je v zhode s vysledkami vyskumu Al-Kandari, Vidal
(2007). Ani tento vyskum nepreukazal vztah medzi Uroviiou akademického vzdelania a
zmenou, resp. kvalitou Zivotného Stylu. Na druhej strane, vyskum autorov Welmer et al.,
(2013) preukazal vysSie akademické vzdelanie ako vyznamny faktor ovplyvnujuci
zivotny S$tyl v oblasti zdravia, samostatnosti I'udi nad 60 rokov Zivota. Zaujimavé
zistenie uvadzaju Gao et al,, (2011) vo svojom vyskume, v ktorom potvrdili, Ze vysSia
uroven vzdelania sestier je priamo Umerne prepojend s vyskytom depresivnych
symptémov. V nami sledovanom subore sa tento vztah Statisticky nepotvrdil avSak
vysledky tykajdce sa zvladania stresu preukazali skutocnost, Ze sestry ovladaju stratégie
zvladania stresu len na strednej drovni.

ESte v nedavnej minulosti panoval nazor, Ze za naSe zdravie je zodpovedny lekar,
spoloCnost. PoStou odosielané pozvanky na preventivne prehliadky l'udia prijimali
automaticky. V sucasnosti ma starostlivost o svoje zdravie v rukach kazdy sam. Zahriiuje
ochranu a podporu, cielenu prevenciu, aktivhu spolupracu pri vcasnej diagnostike,
liecbe a rehabilitacii. Vychadza zo sucasnych poznatkov preventivnej mediciny a ma
vyznamny vplyv na podchytenie v€éasnych $tadii chronickych neinfekénych ochoreni. K
takejto starostlivosti o svoje zdravie je potrebna kontinualna a odborne garantovana
zdravotna edukacia, v ktorej ma sestra nezastupitelnt ulohu (Fait et al, 2008).
Edukacné intervencie spolu s vychovou k zdraviu by mali smerovat k rozvoju modernej
roly sestry, ktora by v podmienkach profesionalneho oSetrovatel'stva mohla vytvarat
priestor pre napliianie iloh pomahajticich profesii (Rakova, 2013, s. 162).

Zaver

Zivotny $tyl ako vyznamny determinant zdravia je aktudlnou témou na narodnej i
medzindrodnej Urovni. V nami sledovanom subore sa potvrdilo, Ze Uroven Zivotného
Stylu sestier po 50tom roku zivota nie je uspokojiva. Nedostatky sme identifikovali
najma v oblasti vyzivy, fyzickej aktivity a schopnosti vyuZivania stratégii veducich k
zvladania stresu. V suvislosti so zistenym signifikantnym vztahom medzi pracou na
zmeny a zivotnym Stylom by bolo vhodné umoZnit' vSetkym sestram po 50tom roku
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zZivota posobiacich v klinickej praxi pracovat len na denné zmeny. Zistenia v nami
realizovanom vyskume vytvaraju vyzvu pre cielené intervencie a edukacny systém,
ktory by mal v sestrach vybudovat pevny zaklad vedomosti o zdravom Zivotnom Style,
nielen kvoli samotnému zlepSeniu zZivotného Stylu sestier, ale primarne ako sestier -
nositeliek a edukatoriek zdravia. Zistenia su vyzvou aj pre zamestnavatel'ov, ktori by
mali aktivnejSie pristupovat’ k podpore a ochrane zdravia pre svojich zamestnancov. Je
potrebné si uvedomit, Ze uUroven Zivotného Stylu sestier sa odraza smerom k
prijimatel’'om oSetrovatel'skej starostlivosti — pacientom, k rodine a Sirokej verejnosti.

Etické aspekty a konflikt zaujmu

Autori si nie st vedomi ziadneho konfliktu zaujmu.
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Abstrakt

MéZzu mat subtilne podnety prostredia vplyv na vykon a sprdvanie sa na pracovisku?
Podobnym otdzkam sa v psycholdgii prdce a organizdcie kladie coraz viac priestoru
v rdmci vyndrajuceho sa vyskumu, pracujiceho s primingom (napr. Shantz & Latham,
2011). Vyvstdva tu vsak dalsia otdzka: Ako sa moZno voci takémuto pdsobeniu brdnit?
Vtomto experimente (N=30) sme sa pokusili o replikdciu Studie Gollwitzera, Sheerana,
Trétschela, & Webba, (2011). Uéastnici boli vystaveni slovdm, suvisiacim s rychlostou
a pomalostou a stanovili si implementacny zdmer (ak-potom pldn). Okrem toho sme
manipulovali trovriou konStruovania (Fujita & Trope, 2014). Sledovali sme désledky na
rychlost’ klasifikdcie slov. Napriek tomu, Ze boli ticastnici rychlejsi pri stanovani ak-potom
pldnu, rolu implementacnych zdmerov a trovne konstruovania situdcie ako ochrany pred
pésobenim primingu sa potvrdit nepodarilo, kedZe sa nepreukdzali désledky primingu.
Tieto zistenia vsak hovoria k aktudlnej situdcii vo vyskume primingu.

Kl'acové slova: priming; na ciel’ orientované sprdvanie; sebareguldcia; implementacné
zdmery; trover konstruovania situdcie

Abstract

Are our performance and behavior in workplace influenced by subtle environmental
stimuli? In work and organizational psychology, similar questions are analyzed through
emerging priming research (e.g. Shantz & Latham, 2011). Nevertheless, the another
question arises: How to protect against such priming effect? In present experiment (N=30),
we tried to replicate Gollwitzer, Sheeran, Trotschel, & Webb, (2011)’s study. Participants
saw words related to speed and slowness and formulated implementation intention (if-
then plan). Furthermore, construal level was manipulated (Fujita & Trope, 2014). The
speed of word classification was measured. Results showed that in implementation
intention condition, participants were faster. Nevertheless, a role of implementation
intentions and construal level was not corroborated as priming effect did not occur.
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However, such pattern of results speak to the present situation in priming research and are
therefore discussed.

Keywords: priming; goal directed behaviour; selfregulation; implementation intentions;
construal level

Vyskum vsfére psycholdgie prace aorganizicie sa v minulosti sustredoval
predovSetkym na vedomy aspekt pracovnej motivacie (stanovovanie a dosahovanie
cielov). V suiCasnosti sa vSak pozornost zacina presuvat aj na jeho protipdl v podobe
vyskumu vplyvu subtilnych podnetov pracovného prostredia, odvolavajic sa na tzv.
priming (Latham, Stajkovic, & Locke, 2010; Shantz & Latham, 2011).

Priming moZno vo vSeobecnosti definovat ako ,kognitivne, motivacné, afektivne
a behavioralne dosledky zvySenia miery dostupnosti daného konStruktu, ku ktorému
doslo vel'mi nepatrne” (Fujita & Trope, 2014; s. 68).

Vynarajuce sa empiricka literatira povacsine hovori o pozitivnych doésledkoch primingu
na pracovny vykon (napr. Chen & Latham, 2014; Shantz & Latham, 2011), nemusi tomu
ale tak byt vzdy. Napr., Stadia, ktord odstartovali vyskum désledkov primingu na
spravanie v socialnej psycholdgii preukazala, Ze I'udia boli menej zdvorili po vystaveni
slovam suvisiacim s hrubostou, kracali po chodbe pomalsie po vystaveni slov stuvisiacich
so starobou a boli hostinnej$i po vystaveni Afro-amerického stereotypu v porovnani
s kontrolnou skupinou (Bargh, Chen, & Burrows, 1996).

To vkombinacii vysledkami metaanalyzy autorov Weingartena et al, (2016),
poukazujlcej na existenciu malého, ale robustného efektu pésobenia slov na spravanie s
ypotencialnnymi implikaciami primingu v realnom svete“ (str. 45), vedie k praktickej
otazke: Ako sa voci takému nevedomému pédsobeniu brdnit?

Empirickd literatira naznacuje, Ze by tu mohla byt vyuzitelna technika, zvana
Implementacné zdmery (ak-potom pldny) (Gollwitzer et al.,, 2011; van Koningsbruggen,
Stroebe, Papies, & Aarts, 2011). T4 predstavuje v ramci dosahovania distalnych ciel'ov
jednoduchd seba-regula¢nd stratégiu, spocivajucu vo vytvoreni a zautomatizovani
spojenia medzi urcitym podnetom (ak faza) a prisluSnou reakciou (potom-faza).
Stanovenie ak-potom planu (ak faza) je sice plne vedomé, spustenie prisluSného
spravania (potom faza) je vSak automatické azavislé od pritomnosti Startovacieho
podnetu (Gollwitzer, 2014).

Okrem implementac¢nych zamerov je vSak moZné vymedzit aj iné stratégia ochrany
dosahovania stanovenych ciel'ov, medzi ktoré patri tiroveri konstruovania prisluSnej
situacie (Mann, de Ridder, & Fujita, 2013). Ta sa ukazuje byt efektivnou v kontexte
vyskumu sebaregulacie (Fujita, Trope, Liberman, & Levin-Sagi, 2006; Fujita & Han,
2009) a ma potencidlne implikacie aj pre priming (Fujita & Trope, 2014). Fujita & Trope,
(2014) napr. predpokladaju Ze to, aké doésledky bude mat na ¢loveka priming zavisi od
regulacnej dynamiky jedinca. Regula¢nd dynamika je determinovand uroviou
konStruovania prisluSnej situacie, v ramci ktorej na jedinca priming pdsobi. Ide tu o
proces tvorby mentalnych reprezentdcii, pricom vysoka droven konsStruovania (oproti
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tej nizSej) predstavuje tvorbu abstraktnejSich mentalnych reprezentacii prislusnej
situacie. To umoZiuje povzniest sa nad konkrétnosti, a to pri zvySenej senzitivite
k relevantnym ciel'om jedinca (Fujita & Trope, 2014).

Majic na pamdti potencidlnu dolezitost vyskumu poOsobenia primignu v sfére
psycholégie prace aorganizacie (Latham et al, 2010), ako aj ddleZitost hl'adania
efektivnych sposobov dosahovanie dlhodobych ciel'ov (Mann, de Ridder, & Fujita, 2013)
sme sa podujali experimentalne preverit to:

v ¢i bude mat priming realizovany prostrednictvom, pre dand tlohu konkrétnych
informdcii, podobny vplyv ako aktivacia vSeobecnejsich ciel'ov (Shantz & Latham,
2011);

v aki rolu vtom hra regula¢na dynamika determinovana uroviiou konstruovania
situdcie v ktorej priming posobi (Fujita & Trope, 2014);

v a (i tento vplyv redukuju implementacné zadmery (Gollwitzer et al.,, 2011; van
Koningsbruggen et al.,, 2011).

Na odpovedanie tejto otazky sme sa pokusili o koncepénu replikaciu a rozsirenie
experimentu autorov Gollwitzer et al, (2011). Na zaklade vySsSie vymedzenych
teoretického zazemia sme formulovali nasledujuce hypotézy:

Subtilne vystavenie Ucastnikov slovam suvisiacim s rychlostou a pomalostou (priming
pomocou konkrétnych slov suvisiacich s ulohou) bude mat vplyv na rychlost rieSenie
ulohy lexikalneho rozhodovania (Gollwitzer et al.,, 2011).

Tento sa vSak bude liSit od irovne konstruovania situacie (Fujita & Trope, 2014).

Pri stanoveni ak-potom planov reagovat co najrychlejsie pri prezentacii klticovych slov
sa vSak vplyv primingu nepreukaZze (Gollwitzer et al., 2011; van Koningsbruggen et al.,
2011).

METODA

Vyskumny subor

Vyskumny subor tvorilo 30 participantov (z toho 26 Zien) vo vekovom rozpati 20 az 24
rokov (M=21,4; SD=0,85) (vyskumu sa sice zucastnilo 47 ucastnikov, data vSak boli
analyzované iba od tych, ktori dokoncili celil experimentalnu procedudru). Spésob vyberu
vyskumnej vzorky predstavoval prileZitostny nenahodny vyber.

Experimentalny design

Bol vyuzity 2x2x2 zmieSany experimentalny design. Nezavislé premenné predstavovali
priming (rychlosti vs. pomalosti; medzi-subjektovy faktor); troveri konstruovania
situdcie (nizsia vs. vySSia uUroven; vnutro-subjektovy faktor), formulovanie ak-potom
planu (formulovanie vs. neformulovanie; vnutro-subjektovy faktor). Zavisli premennu
predstavovala priemerna rychlost’ klasifikdcie slov v ulohe lexikalneho rozhodovania (tak
pre vSetky slova; ako aj pre slova, pre ktoré bol vytvoreny implementacny zamer). Na
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prezentaciu podnetov azaznamenavanie rychlosti odpovedi bol vyuZity pocitacovy
program Superlab 4.5.

Procedura

Ucastnici boli usadeni do miestnosti a ndhodne rozdeleni do dvoch primingovych
skupin. Boli oboznameni s tym, Ze sa Ucastina predvyskumov, tykajucich sa toho, ako
I'udia pracuju so slovami. Pred rieSenim ulohy boli tucastnici poZiadani zapisat' svoje
demografické tidaje a boli instruovani k naslednému rieseniu.

Prvi udlohu predstavovala uloha sldziaca na manipuldciu uroviiou konStruovania
situacie. Tato manipulacia sliZia na navodenie abstraktnejSieho/konkrétnejSho
mentalneho nastavenia a bola adaptovana zo stadii, ktoré ju vyuzivali (Fujita et al., 2006;
Fujita & Han, 2009. U¢astnikom bolo zobrazenych 20 slov (napr. vino ). Pri niZ$ej drovni
konstruovania mali Gi¢astnici zapisat podradené kategérie tychto slov (,Co je prikladom
7" (napr. Cervené vino). Pri vysSej urovni konStruovania mali ucastnici zapisat
nadradené kategorie tychto slov (,,Coho prikladom je 7“) (napr. napoj).

Nasledovala uloha v ktorej boli ucastnici vystaveni nadprahovému primingu
prostrednictvom slov. Tie reprezentovali nazvy zvierat, ktoré suviseli s rychlostou
(napr. gepard), alebo pomalostou (napr. korytnacka). Tieto slova boli ukryté v texte,
pojednavajucom o genetickej pribuznosti zvierat al'udi (fiktivny vedecky text). Tato
procedura bola adaptovana zo Studie autorov Gollwitzer et al, (2011). Slova boli
vybrané na zdklade predvyskumu. Aby sme zabezpecili to, Ze si tieto slova tcastnici
skutoCne precitaju, Ucastnici mali zapisat to, kol'ko samohlasok/spoluhlasok ma
najdlhsie slovo, reprezentujuice zviera.

Nasledne riesili ucastnici ulohu lexikalneho rozhodovania (ULR). Pred samotnym
rieSenim si ale vytvorili implemtanény zamer reagovat C¢o najrychlejSie stlaCenim
prislusného tlac¢idla vtedy, ak sa dane slovo zobrazi (Slo o slovd onimo aimono).
Nasledne riesSili ULR, kde sa im po zobrazeni fixatného bodu (+) (ms.) zobrazilo slovo,
ktoré malo/nemalo zmysel. Ich udlohou bolo stlacenim prisluSného tlacidla co
najrychlejsie oznacit to, ¢i toto slovo zmysel malo, alebo nie. Tato uloha bola adaptovana
zo Studie autorov Gollwitzer et al.,, (2011).

Tato proceduira sa opakovala eSte raz so zmenou urovne konstruovania situdcie.

Po experimente nasledoval debriefing, kde mali ucastnici zapisat svoje odpovede na
otazky, tykajuce sa toho, ¢o bolo predmetom tohto vyskumu; ¢i si myslia Ze spolu
suviseli tlohy a ak dno ako; a aké st osobné postrehy/ dojmy z tohto vyskumu.

VYSLEDKY

Vysledky boli prv spracované programom Cedrus data viewer a nasledne analyzované
prostrednictvom IBM SPSS 21. Tak ako to bolo v Studii Gollwitzer et al,, (2011), do
naslednej analyzy boli zahrnuté vSetky reak¢né casy (na rozdiel od casti dat, ktoré boli
spracované v zaverecnej praci autorky, kde boli kvoli inému kontextu pracu eliminované
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data presahujiice 2 SD). Statistickd analyza dat predstavovala zmie$ani Anovu s
primingom ako medziskupinovym faktorom; uroviiou konStruovania situacie a
formulovanim implementac¢nych zamerov ako vnutro-skupinovymi faktormi.

Vysledky poukazali na to, Ze napriek tomu, Ze bol priemerny reakény ¢as v podmienke
primingu skutoCne mierne rychlejsi (M=1333, SE=56) neZ v podmienke primingu
pomalosti (M=1361, SE=64), tento rozdiel nebol Statisticky vyznamny F(1,28)=0,105,
p=0,748, np =.0,004. Podobne, napriek tomu, Ze v podmienke vy$$ej drovni konstrukcie
boli Ucastnici rychlejsi (M=1329, SE=38) neZ v podmienke nizsej urovne konstrukcie
(M=1365, SE=57), ani tento rozdiel nebol statisticky vyznamny F(1, 28)=0,578, p=0,453,
n?p =0,020. Statisticky vyznamny sa v$ak ukazal rozdiel medzi situaciou, kde si G¢astnici
stanovili ak-potom plan reagovat Co najrychlejsie (M=1297, SE=38) oproti klasickej
podmienke formulacie ciel'a (M=1397, SE=54) F(1,28)=6,237, p=0,019, n*p =0,182.

Vzajomné interakcie vSak neboli Statisticky vyznamné. Konkrétne, Stat. vyznamna sa
nepreukazala interakcia tvorby implementacnych zamerov a primingu F(1,28)=0,428,
p=0,519, np =0,015; interakcia urovne konstruovania situacie a priming F(1,28)=1,084,
p=0,307,n%*p =0,037, ako ani interakcia v$etkych troch faktorov F(1,28)=1,875, p=0,182,
n?p =0,063. Priemery a $tandardné odchylky sumarizuje tabul'ka 1.

Tabul'ka 1 Priemery a Standardné odchylky pre jednotlivé experimentdlne podmienky

Uroveri Implementacné Druh primingu M SD
konstruovania zdmery
situdcie
Niz$ia uroven SIZ Rychlost 1262 232
konStruovania Pomalost 1325 329
situacie Bez IZ Rychlost 1391 404
Pomalost 1481 424
Vyssia taroven SIZ Rychlost 1278 165
konstruovania Pomalost 1322 274
situacie Bez 1Z Rychlost 1402 269
Pomalost 1314 193
DISKUSIA

V tomto vyskume sme sa zamerali na to, ¢i prezentacia slov suvisiacich s rychlost'ou
a pomalostou bude mat vplyv na rychlost Kklasifikacie slov v ulohe lexikalneho
rozhodovania, ako aj na ato, €i sa voc¢i tomuto vplyvu da branit prostrednictvom
formulovania ak - potom planov a manipulaciou trovinou konstruovania situacie.

Vysledky potvrdili, Ze implementacné zamery predstavuju efektivny spdsob
automatizacie spravania. Priemerna rychlost reakcie na slovd, pri ktorych bol stanovy
ak-potom plan bola nizSia neZ pri slovach so stanovenim vSeobecného ciela. To je
v sulade s literatirou, naznacujucou efektivnost tejto sebaregulacnej techniky v na ciel
orientovanom spravani (napr. Gollwitzer, 2014). To, ¢i st implementacné zamery
efektivnou technikou aj pri pdsobeni primingu, ako to nezacuje vynarajica sa empiricka
literatira (Gollwitzer et al, 2011; van Koningsbruggen et al, 2011); ako ani to, ¢i
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reprezentuje Urovenl konStruovania situdcie doleZity determinant toho, ¢i sa efekt
primingu preukaZe, ako to predpokladaju Fujita & Trope, (2014); sa nam vSak potvrdit
nepodarilo, a to predovsetkym kvoli tomu, Ze priming (subtilne vystavenie ucastnikov
slovdm suvisiacim s rychlostou a pomalostou) nemal na rychlost kategorizacie slov
vplyv. To sa moZe javit ako odpoved’ na otazku Shantza & Lathama (2011), pytajicu sa
na to, ¢i bude mat priming realizovany prostrednictvom pre dant tlohu konkrétnych
informacii podobny vplyv ako aktivacia vSeobecnejsSich ciel'ov. Nie v§ak nevyhnutne.

V prvom rade, niektoré Stidie naznacuji Ze maju na spravanie vplyv aj podnety
konkrétne suvisiace s danou ulohou (napr. Golwitzer et al., 2011; Latham, & Piccolo,
2012). Dal$im dévodom je vSak sti¢asna situacia vo vyskume primingu. Skeptickejsi
autori sa kvoli Castej nereplikacii obavaju, Ze je objavenie sa primingu iba désledkom
takych faktorov, ako je napr. chybné zamietnutie nulovej hypotézy (Harris, Coburn,
Rohrer, & Pashler, 2013). Ako vSak naznacuje nedavna metaanalyza Weingartena et al.
(2015), vplyv primingu sa preukazal naprie¢ 352 idexov velkosti vpyvu 133 studii.
NavySe, Stroebe, (in press) upozornuje na to, Ze priama replikacia v tomto kontexte
nejestvuje. Napriek rovnakej operacionalizacii pojmov totiZz dochadza Kk zmene
dolezitych premenenych, ako je napriklad vyznam, ktory sa k urCitym slovam viaZe.
Kazda nereplikacia preto hovori k hrani¢nym podmienkam tohto fenoménu (Cesario &
Jonas, 2014; Loersch & Payne, 2014).

Vyskum primingu sa totiZ posiva do nevej fazy, kde sa predpoklad priamého efektu
posobenia meni na komplexnejsi vzorec uvazovania. Napr. Loersch & Payne, (2014)
predpokladaji, Ze bude mat priming vplyv vtedy aiba vtedy, ak st splnené tri
podmienky. Okrem zvySenej miery dostupnosti daného konceptu je totiZ pre objavenie
sa dosledkov potrebné to, aby boli podnetmi prostredia aktivované myslienky o tomto
koncepte misatribuované za vlastné a vyuzité v procese odpovede na otazky v danej
situacii.

Preto, kedZe méze implicitny model s ktorym vyskumnik pracuje ovplyvnit déleZité
premenné (Cesario & Jonas, 2014), okrem malej vzorky a technickych nedokonalosti je
jednym z hlavnych limitov tejto Studie predovSetkym to, Ze nebrala do dvahy tento
predpoklad. Perspektivou pre dalsi vyskum je preto preskimanie zasadnych
premennych, ktoré pri tomto experimente neboli povaZované za doleZité a hl'adanie
moderatorov a mediatorov toho, kedy je naSe spravanie primingom ovplyvnené a aké
implikacie z toho plynu pre sféru pracovnej a organizacnej psycholdgie.

Vyznam tejto Stddie preto tkvie v upozorneni na to, Ze €loveka v pracovnom prostredi
nemusia subtilne podnety vzdy a nevytuhne nevedomo ovplyviovat tak, ako by sme to
ocakavali pri pohl'ade na ¢loveka prizmou starSich modelov, ako na jednoduchy stroj
fungujuici na zadklade premisy podnet-reakcia.
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Abstrakt

Profesiondlny Zivot ludi ovplyvriuji okrem odbornych kompetencii aj ich socidlne
a emociondlne charakteristiky. To, ako dokdZu efektivne interagovat’ so svojim socidlnym
prostredim, aj to, ako nardbaju so sebou samym. V nasom prispevku sa budeme venovat
problematike vztahu socidlnych kompetencii a sebakritickosti. VSeobecné socidlne
kompetencie, ako urcité osobnostné charakteristiky, pdsobia na sprdvanie jedinca a st
potencidlom pre jeho socidlne kompetentné a tym aj tuspesné sprdvanie. Sebakritickost,
ako spbsob nardbania so sebou samym, suvisi s intenzivnymi neprijemnymi pocitmi, so
socidlnou uzkostou, depresiou, méZe narusat socidlne vztahy a tym spdsobovat’ problémy
v profesiondlnom aj osobnom Zivote. V prispevku uvedieme zistenia o vztahu socidlnych
kompetencii, meranych kratkou verziou dotaznika socidlnych kompetencii ISK-K (Kanning,
2009) a sebakritickostou, meranou dotaznikmi FSCRS (Halamovd, Kanovsky, Pactichovd,
2016) a LOSC (Thompson, Zuroff, 2004). Prvé zistenia potvrdzuju opodstatnenost’ hlbSieho
skimania uvedenych suvislosti Poznanie charakteristik aich vztahov mézZe byt
vychodiskom pre aktivity spojené so zvysovanim kvality pracovného aj osobného Zivota.

KI'acové slova: socidlne kompetencie, sebakritickost’

Abstract

Professional life of people is affected not only by professional competence but also by their
social and emotional characteristics. That means how they can effectively interact with
their social environment and how they handle themselves. In our paper we deal with the
relations of social competence and self-criticism. General social competence as a certain
personality characteristics, influence the behaviour of the individual and is the potential
for his/her socially competent and thus successful behaviour. Self-criticism as a way of
dealing with oneself is connected with strong unpleasant feelings, social anxiety,
depression, it further can interfere with social relationships and causes problems in
professional and personal life. The paper setting out findings about the relationship of
social competence, measured by the short version of the social competence questionnaire
ISK-K (Kanning, 2009) and self-criticism, measured by the questionnaires FSCRS
(Halamovd, Kanovsky, Pactichovd, 2016) and LOSC (Thompson, Zuroff, 2004). Initial
findings confirm the merits for deeper examination of the relations studied. Understanding
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characteristics and their relationships can be the starting point for activities related to
improving the quality of work and personal life.

Key words: social competence, self-criticism
Uvod

Socialne kompetencie patria, popri odbornych kompetenciach, medzi najddleZitejSie
kritéria posudzovania pracovnikov pri ich vybere. Ovplyviiuji vykon a spokojnost
pracovnikov, spolupracu s kolegami, nadriadenymi aj podriadenymi, so zakaznikmi.
Vyznamnu dlohu zohravaju aj v mimopracovnom Zivote. Ovplyviiuju to, ako sa l'udia
spravaju k druhym l'ud'om, ¢i su socidlne zacleneni. Socidlne vztahy a zaclenenost je
ovplyviiovanad aj vztahom Kk sebe, presvedceniami o sebe, ktoré sa mozu prejavovat
v podobe sebakritickosti. V naSom vyskume nas zaujimal vztah medzi socidlnymi
kompetenciami a sebakritickostou.

Socialne kompetencie

Socidlne kompetencie su predpokladom efektivneho fungovania so socidlnym
prostredim. Vzhl'adom k ich vyznamu sa im psycholégia dlhodobo vyskumne paralelne
venuje v roznych svojich odboroch. Socidlna a pracovna psycholégia v kontexte vyberu a
vedenia l'udi, timov, konfliktov na pracovisku, klinickd psycholdgia v suvislosti s ich
chybanim, ¢o vedie k izkostiam vo vztahu k druhym I'ud'om. Mnohorozmernost pojmu a
rozne pristupy ku skimaniu maju za nasledok réznost tedrii, k Ccomu sa pridava aj
prekryvanie s konStruktmi  socidlna inteligencia, emocionalna inteligencia,
interpersonalne kompetencie. Socialne kompetencie predstavuju kapacitu ku kognitivno
- afektivno - behaviordlnemu manaZovaniu spravania v smere dosiahnutia ciel'ov
(Vyrost, Slaménik, 2008). Maju zlozky orientované na druhych aj na seba. Jadrom
socialnych kompetencii je podl'a Smékala (1995) socialna obratnost, efektivita, reflexia a
sebareflexia .

Vyznam mda aj rozliSenie socidlnych kompetencii ako potencidlu a socidlne
kompetentného spravania ako uplatnenie tohto potencidlu v konkrétnej situacii.
,Potencial socidlnej kompetencie zvySuje pravdepodobnost vyskytu socialne
kompetentného spravania v konkrétnych medzil'udskych vztahoch“
(Kanning, 20009, s. 8)

Ako vyplyva aj z nazvu, socialne kompetencie nepredstavuju jeden urcity znak cloveka,
ale zahfniaju niekol’ko ¢iastkovych kompetencii. Ich zoznamy byvaji pomerne rozsiahle
(napr. Vyrost, Baumgartner, 2006). Tykaju sa presadzovania vlastnych zaujmov, ale aj
prisposobenie sa normam a hodnotdm spoloc¢enstva. Medzi komponentmi vytvarajdcimi
socidlne kompetencie st uvadzané aj sebakontrola, vnimanie self, vlastna identita
(Komarkova, Vyrost, Slaménik, 2001).

Na meranie socidlnych kompetencii existuje mnoho ndstrojov. Podla Vyrosta
a Baumgartnera (2006) ich moZno rozdelit do piatich zakladnych skupin: pévodne
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vyvinuté pre iné ucely, Skdly posudzovania socidlnych kompetencii, Struktirované
pozorovacie harky, Q-triedenie a pocitacova diagnostika.

V naSom vyskume pri merani socialnych kompetencii vychadzame z pohl'adu Kanninga
(2009), ktory chape socidlne kompetencie ako viacdimenzionalny konstrukt. Socialne
kompetencie umozZnuju podla neho dosiahnutie kompromisov medzi zaujmami
jednotlivca a zaujmami socidlneho prostredia (Kanning, 2009). RozliSuje vSeobecné a
Specialne socidlne kompetencie, pricom vSeobecné majui vysoku mieru abstrakcie a su
sucastou osobnosti ¢loveka.

V snahe redukovat velky pocet kompetencii, ktoré byvaju zarad'ované pod pojem
socialne kompetencie, vytvoril Kanning (2009) nastroj na meranie Inventdr socidlnych
kompetencii , ktory pracuje so 17 primarnymi Skalami, ktoré sa zdruzuju do 4
sekundarnych faktorov. Ma dlhu a kratku verziu. Dlha verzia (ISK) ma 108 poloziek,
kratka verzia (ISK-K), ktora meria len $tyri sekundarne faktory, ma 33 poloziek.

Faktor Socidlna orientdcia sa tyka postoja k druhym l'ud'om, schopnosti vzZit sa do
druhého apozriet sa na svet jeho ocCami, schopnosti pocuvat, tolerantnosti k
najroznejSim normam, hodnotdm a postojom, rieseniu konfliktov. Patria k nemu
primarne $kaly: prosocidlnost, prevzatie perspektivy, pluralita hodndt, ochota ku
kompromisu, poctuvanie.

Faktor Ofenzivita sa tyka interakcie s druhymi I'ud'mi, aktivnosti v pristupe k nim,
nadvazovania kontaktov, rozhodnosti spravania a presadzovania vlastnych zaujmov,
akceptacie konfliktov. Patria k nemu primarne $kaly: schopnost presadit sa, ochota ku
konfliktu, extraverzia, rozhodnost.

Faktor Sebaoviddanie sa tyka zvladania beznych aj zataZovych situacii, vnimania seba
ako podvodcu svojho spravania a doéleziti pri¢inu udalosti vo svojom prostredi,
emociondlneho prezivania, pruZnosti reagovania na zmeny v prostredi. Patria k nemu
primdarne Skaly: sebakontrola, emociondlna stabilita, flexibilita spravania, internalita.
Faktor Reflexivita pokryva spdsob, akym sa jedinec zaobera sdm sebou a druhymi
Iud'mi. Vnimanie vlastného spravania vinterakciach, vnimanie reakcie partnera
vinterakcii na vlastné spravanie, zaoberanie sa potrebami aspésobmi spravania
partnera a reakcia na ne. Patria k nemu primarne Skaly: sebaprezentacia, priama
a nepriama pozornost k sebe, vnimanie osob.

Sebakritickost

Sebakritickost je sposob nardbania so sebou samym, vztah k sebe, presvedcenia o sebe.
Ma rozne formy, funkcie a sprievodné emocie. Jej vznik moZe suvisiet so snahou o
vlastné zlepSenie ¢i prevenciu chyb, ale moZe ¢loveku spdsobit aj prehru vlastnymi
sebakritickymi utokmi, pocitmi podriadenosti, menejcennosti, hanby, pochybnostami o
seba a nizkou sebadoverou (Straub, 1990). Suvisi s intenzivnymi neprijemny mi pocitmi,
so socialnou uzkostou, depresiou. MoZe viest az k sebaposkodzovaiu a sebanendavisti
(Gilbert a kol.,2004).
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Z uvedeného je zrejmé, Ze mobZe narusat socidlne vztahy, mdéze byt spdjanad s
nenapliujicimi vztahmi s ostatnymi (Gilbert a kol.,, 2004), a tym sposobovat problémy
v profesionalnom aj osobnom Zivote.

Sebakriticki 'udia maju negativne presvedCenia o sebe, ktoré sa bud’ prejavuju iba v
urcitych obdobiach ¢i situaciach v Zivote, alebo zotrvavajua ako konzistentna a dlhodoba
sucast Zivota (Whelton, Paulson, & Marusiak, 2007). Sebakritickost byva casto
sprevadzana roznymi intenzivnymi neprijemnymi pocitmi, pochadzajiucimi z toho, Ze
I'udia vnimaji nedosahovanie svojich naro¢nych standardov a trapia sa tym (Kannan &
Levitt, 2013). Negativne vztahovanie sa k sebe vo forme nadmernej sebakritickosti je
jednym z najvyznamnejSich myslienkovych psychologickych procesov, ktoré ovplyviiuju
nachylnost k psychopatoldgii a aj jej pretrvavanie (Falconer et al.,, 2015).

Sebakritickost je pravdepodobne nauceny interpersonalny scenar, ktory odraZza sposob,
ako sa v minulosti k ¢loveku spravali ini I'udia (Halamova, 2015). Vzhl'adom na to je
potrebné hl'adat mechanizmy, ktoré podporia pozitivne pocity k sebe, sebapotvrdenie.
(Gilbert etal., 2014).

V suvislosti so sebakritickostou mézeme hovorit o jej r6znych trovniach a formach.

Z hl'adiska urovni, ¢lovek méze pri kritickom pohlade na seba pouzit porovnavanie s
inymi, alebo so svojimi vndtornymi osobnymi Standardami. Negativny pohlad na
samého seba v porovnani s ostatnymi Thompson a Zuroff (2004) nazyvaju porovndvacia
sebakritika . Clovek sa negativne porovndva s ostatnymi, ktorych povaZuje za
nadradenych a zaroven kritickych a nepriatel'skych. V ich pritomnosti preto pocituje
negativne emocie, ma pocity menejcennosti. NedokaZe ostatnym ddverovat, je
nepriatel'sky, povazuje za potrebné chranit sa pred nimi, pripadne ich ovladat.
Sebakritickost osobnosti je spajana s nizkou uroviiou privetivosti a extraverzie,
meranych s NEO (Zuroff in Thompson, Zuroff, 2004).

Negativny pohl'ad na seba samého v porovnani s vlastnymi osobnymi Standardami je
zvniitornend sebakritika (Irons a kol., 2006). Clovek si sim pre seba nastavuje vel'mi
vysoké Standardy, ¢o vedie k ich chronickému nenaplneniu. Ak je takto sebakriticka
osobnost’ Uspesng, vedie to k d'alSiemu zvySovaniu narokov na samého seba. V pripade
zlyhania nezvaZuje, ako v budtcnosti adaptivne uspiet, ale zlyhanie v niom vzbudzuje
pocit bezcennosti (Thompson, Zuroff, 2004).

Sebakritickost m6ze mat viaceré formy. Gilbert et al.(2004) hovoria o neadekvatnom a
nenavidenom self. Opakom je sebapotvrdenie.

Neadekvdtne self oznacuje vieru jednotlivca, Ze svoju neadekvatnost v ociach druhych,
mozZe zmenit korekciou svojho spravania. SluZi na Upravu aspektov samého seba, s
cielom necitit' sa menejcenne vo¢i ostatnym. Clovek ma tendenciu k sebakritickosti za
ucelom zlepSenia samého seba (nerobit chyby).

V pripade Nenavideného self je sebakritickost spajana s prenasledovanim samého seba
za Ucelom tuzby ubliZit si alebo pomstit sa sam sebe.
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Vztah k sebe mdze mat aj opa¢né smerovanie, schopnost’ sebapotvrdenia. Clovek mdze
prezivat k sebe samému pozitivne a vrelé pocity, prijatie, sucit, pochopenie nedostatkov
a zlyhani ako sucasti 'udskej existencie. Zameriavat sa na pozitivne spomienky a minulé
uspechy, Co v situdciach, kedy je zranitelny, pre neho znamena istotu a toleranciu.

Nakol'ko socidlne kompetencie ako potencial spravania, sebakritickost' a sebapotvrdenie
ako spdsoby narabania so sebou samym ovplyviiuju efektivitu interakcie ¢loveka so
socidlnym prostredim, zaujimalo nas, ako navzajom suvisia.

Cielom nasSej sStudie bolo identifikovat vztah medzi socidlnymi kompetenciami,
sebakritickost'ou a sebapotvrdenim. PoloZili sme si dve vyskumné otazky:
VO1: Existuje negativny vztah medzi socialnymi kompetenciami a sebakritickostou?

VO02: Existuje pozitivny vztah medzi socidlnymi kompetenciami a sebapotvrdenim?

Metody
Data boli zbierané v ramci rieSenia ¢iastkovych tloh vyskumného grantu zameraného na
vyskum sebakritickosti a sebasucitu.

Vyskumny sdbor tvorilo 468 respondentov, z ktorych bolo 59% Zien a 49% muzZov.
Vekovy priemer je 36 rokov, minimum 18 rokov, maximum 82 rokov, Standardna
odchylka 13,87.

RozloZenie stiboru z hl'adiska vzdelania je uvedené v Tabul'ke 1.

Tabulka 1 RozloZenie stiboru z hladiska vzdelania

n %
zakladné 6 1,3
SS 237 50,6
Vzdelanie Bf’ 87 18,6
VS 119 25,4
Odborné 19 4,1
Spolu 468 100,0

Na meranie socidlnych kompetencii bol pouzity Inventar socialnych kompetencii
(kratka verzia) / Inventar sozialer Kompetenzen - K (ISK-K) (Kanning, 2009) . Je to
sebahodnotiaci nastroj, ma 33 poloZiek. Pozostava zo Styroch $kal: socidlna orientdcia
(SO, 10 poloziek), ofenzivita (OF, 8 poloziek), sebaovilddanie (SE, 8 poloZiek) a reflexivita
(RE, 7 poloziek). Polozky maju formu vyrokov a participant sa vyjadruje na 4 stupnovej
skale od 1 = vbbec neplati, po 4 = dplne plati). Cronbachova alfa celej s$kaly pre nas
subor je,702 , jednotlivych subskal: SO ,638, OF ,442, SE ,571, RE ,422.

Na meranie sebakritickosti boli pouZité dva dotazniky.

Skala uirovni sebakritickosti / The Levels of Self-Criticism Scale (LOSC, Thompson,
Zuroff, 2004) je 22-polozkovy ndastroj na meranie dysfunkéného negativneho
sebahodnotenia. Meria dimenziu Porovndvajica sebakritickost’ (CSC) (12 poloziek) a
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Internalizovanti sebakritickost’ (ISC) (10 poloziek). Respondent odpoveda na 7 stupniove;j
Skale od 1 = vObec neplati po 7 = Uplne plati. Cronbachova alfa celej Skaly pre nas subor
je ,800, jednotlivych subskal: ISC,827; CSC,595

Dotaznik Skaly foriem sebakritickosti a sebapotvrdenia / The Forms Of Self-
Criticising/Attacking & Self-Reassuring Scale (FSCRS, Gilbert et al, 2004) je 22-
poloZzkovy sebahodnotiaci nastroj na meranie sebakritickosti a sebapotvrdenia.
Respondent odpoveda na 5 bodovej Skale od 0 = vobec nie ako ja po 4 = vel'mi ako ja.
Meria dva druhy sebakritickosti Neadekvdtne self (IS) a Nendvidené self (HS) (negativne
poloZKky) a schopnost Sebapotvrdenia (RE) (pozitivne polozky). Cronbachova alfa celej
Skaly pre nas subor je ,631, jednotlivych subskal: IS ,849, HS ,846, RS ,764.

Pre zaznam a Statistické spracovanie dat sme pouzili program SPSS Statistics-21. Na
vypocet korelacii sme pouzili, vzhladom na vysledky testu normality, Pearsonov
korelac¢ny koeficient.

Vysledky

Predpokladany negativny vztah medzi socidlnymi kompetenciami a sebakritickostou
sme overovali vo viacerych krokoch. V prvom sme porovnavali hodnoty dosiahnuté
v Skale ISK-K a v Skalach FSCRS a LOSC, nasledne sme porovnavali vztah medzi ISK a
jednotlivymi subSkalami dotaznikov. Nakoniec sme porovnavali subSkaly dotaznika ISK-
K so Skalami dotaznikov sebakritickosti a sebapotvrdenia.

Vysledky potvrdili predpoklady (Tabul'ky 2, 3a 4). V pripade Skaly LOSC, na 1% hladine
vyznamnosti koreluje s dotaznikom ISK-K negativne celd Skdla aj obidve subskaly,
silnejsie Porovndvajica sebakritickost’ (CSC) Medzi ISK-K a Skdlami dotaznika FSCRS
neadekvdtne self (IS) anendvidené self (HS) sme zistili vyznamny negativny vztah,
pozitivny vztah sme zistili so Skalou sebapotvrdenie (RS).

Tabul'ka 2 Koreldcie ISK a LOSC a jeho zloZiek

LOSC ISC CSC
ISK r -,396 -211 -,483
p ,000 ,000 ,000

Legenda: ** koreldcia je signifikantnd na 0.01 tirovni

Tabulka 3 Koreldcie ISK-K a zloZiek FSCRS

FSCRS IS FSCRS HS FSCRS RS
r -201" -,326™ ,397
ISK
p ,000 ,000 ,000

Legenda: **. koreldcia je signifikantnd na 0.01 urovni
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Tabulka 4 Koreldcie subskal ISK-K a subskdl FSCRS a LOSC

FSCRS-IS ~ FSCRS-HS  FSCRS-RS ~ LOSC-ISC ~ LOSC-CSC

ISK-K SO r -,112 -,276 ,321 -,113 -,309
p ,016 ,000 ,000 ,014 ,000
ISK-K OF r -161 -,071 ,082 -174 -,338
p ,000 ,123 ,076 ,000 ,000
ISK-K SE r -,299 -,276 ,259 -,319 -,393
p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
,158™ - ,223% 177 -,021

ISK-K RE r 58 085 3 0
p ,001 ,066 ,000 ,000 ,646

Legenda: **. korelacia je signifikantna na 0.01 Grovni, *. korelacia je signifikantna na 0.05 urovni

Najvyssie hodnoty negativneho vztahu so Skdlami sebakritickosti na 1% hladine
vyznamnosti vidime pri Skale ISK-K sebaovladanie (SE), u socialnej orientacie (SO)
vidime vysoké hodnoty negativneho vztahu sHS aCSC, nizsie pri IS a CSC.
Internalizovand sebakritickost (ISC) pozitivne koreluje sreflexivitou (RE).
Sebapotvrdenie (RS) pozitivne koreluje so vSetkymi subSkalami ISK-K okrem S$kaly
ofenzivita (OF), kde vztah nie je signifikantny.

Diskusia

Predpokladané vztahy medzi socidlnymi kompetenciami a, sebakritickostou a
sebapotvrdenim sa potvrdili. Detailnejsi pohl'ad na vztahy poskytlo hl'adanie vztahov
medzi jednotlivymi subskalami.

Vzhl'adom na popisovany obsah jednotlivych subskal je vysledok logicky, aj z hl'adiska
zistenej sily vztahov. NajsilnejSie negativne vztahy vsSetkych sledovanych skal
sebakritickosti a pozitivne vztahy sebapotvrdenia boli zistené s faktorom ISK
Sebaovladdanie (SE), ktory zachytava zvladanie zataZovych situacii, emocionalnu
stabilitu, vnimanie seba ako dolezitu pric¢inu udalosti, do ktorych sa dostava, pruznost
reagovania na zmeny.

V negativnom, aj ked nie v rovnako silnom vztahu, so Skalami sebakritickosti, a v
pozitivnom vztahu so sebapotvrdenim je aj faktor Socidlna orientacia (SO), ktory
vyjadruje postoj voci druhym I'ud'om a zaroven ochotu pomahat. Je pravdepodobné, Ze
schopnost’ vzit sa do druhého, pozriet sa na svet jeho ocami, schopnostpocuvat,
tolerantnost k réznym normam, hodnotam a postojom, rieSenie konfliktov, budu
suvisiet so vztahom k sebe. So stupajucou sebakritickostou jedinca klesa jeho socialna
orienticia. NaSe zistenie je v stlade s tvrdenim Blatta a Schichmana (1983), Ze vztahy
sebakritickych jedincov su menej podporujuce a afiliativne.

Faktor Ofenzivita (OF), ktory sa tyka interakcie s druhymi 'ud'mi , je v negativnom
vztahu s porovnavajicou sebakritickostou. Pocity menejcennosti stazuji nadvdzovanie

110



Eva Letovancova, Jilia Halamova: Socidlne kompetencie a sebakritickost

kontaktov, rozhodnost spravania, presadzovanie vlastnych zdujmov, aj ochotu ist' do
konfliktu.

Faktor Reflexivita (RE) pokryva sposob, akym sa Clovek zaobera sebou a druhymi .
Snaha zlepsit' sa (IS), pozitivne pocity k sebe (RS, ) mézu tieto socidlne kompetencie
pozitivne ovplyviiovat.

Celkovo méZeme povedat, Ze 'udia s lepSie rozvinutymi socidlnymi zru¢nostami, vysSou
socialnou zrelostou, zru¢nostou efektivnejsie riesit a zvladat sociadlne situacie, skéruju
nizsie v sebakritickosti. Ludia, ktori maju pozitivne a vrelé pocity k sebe samému,
prijimaju sa, sudcitia so sebou, maji pochopenie pre nedostatky a zlyhania ako sucast
I'udskej existencie, vysSie skéruju v socialnych kompetenciach.

Co sa tyka d’al$ich vyskumov, za uZitoéné povazujeme skiimanie vztahov pouzitim plnej
verzie ISK, kde bude moZné pozriet sa podrobnejSie na oblasti, ktoré sytia jednotlivé

faktory a ich vztah so sebakritickost'ou.

Prinosnym pre intervenciu by mohlo byt skimanie, ¢i sebakritickost a sebapotvrdenie
su mediatormi vztahu socidlnych kompetencii a Uspesnosti v socialnych interakciach
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Abstrakt

Vztah kprdci patri knajvyznamnejsim faktorom pracovného vykonu. Sucastou jeho
vyskumu sa stalo jeho Specifikovanie prostrednictvom réznych konstruktov. Patri k nim
postoj k prdci, oddanost k prdci (priputanost, spdtost’ sprdcou - ,commitment”),
angaZovanost'v prdci, organizacné ¢lenské sprdvanie. K nim je mozZné pridat’ dalsie pojmy
vyuzivané v oblasti Studia dosahovania cielov. Tieto pojmy sa vdcsinou pouZivajiu bez
vysvetlenia ich vztahov, ¢asto prekryvajicim sa spésobom. V slovenskych textoch situdciu
komplikuje ich preklad (slovenské ekvivalenty anglickych terminov). Cielom prispevku je
strucne pribliZit' situdciu v tejto oblasti ajej komplikdcie na priklade pojmov
,commitment”a ,engagement”a poukdzat na potrebu riesenia terminologickych otdzok.

Klicové slova: Priputanost korganizdcii, oddanost  organizdcii, pracovnd
zaangaZovanost, postoje k prdci.

Abstract

Relationship to work is one of most important factors of work performance. In research is
realationship to work specified by different constructs as organizational commitment,
work engagement, organizational citizenship behavior etc. These constructs are frequently
used without explanation of its relationship, frequently there is some overlap in their
definitions. The aim of the presented paper is to show some complications in this sphere
associated with the terms commitment and engagement.

Key words: Organizational commitment, work engagement, job attitudes.

Problematika vztahu k praci patri k najstarSim a najznamejSim oblastiam psycholégie
prace a organizacii. Je to preto, lebo vztah k praci je jednym z najvyznamnejsSich faktorov
pracovného vykonu a organizacného spravania. Sucastou jeho vyskumu sa stalo jeho
Specifikovanie prostrednictvom réznych konStruktov, ktoré oznacujui rézne podoby
alebo aspekty vztahu k praci. K najcastejSie vyuzivanym patria: postoje k praci (,Job
Attitudes“), spatost’ s organizaciou alebo pracou (,Work/Organizational Commitment®)
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a angazovanost v praci (,Work Engagement“). Okrem nich sa v odbornych textoch
vyuZivaju na oznacenie poddb alebo aspektov vztahu k praci terminy ako organizacné
obcCianske (Clenské) spravanie (,Organizational Citizenship Behavior“), spokojnost
s pracou a niektoré dalSie. Tieto pojmy sa vacSinou pouZzivaju bez vysvetlenia ich
vztahov, Casto prekryvajicim sa sposobom. V slovenskych textoch situaciu komplikuje
ich preklad (slovenské ekvivalenty anglickych terminov). Cielom prispevku je pribliZit
situaciu v tejto oblasti na priklade pojmov ,Commitment” a ,Engagement” a poukazat
na potrebu rieSenia terminologickych otazok.

»Organizational Commitment”

Pouzivanie viacerych viac ¢i menej sa prekryvajucich pojmov, nie je jedinym problémom
problematiky vztahu kpraci aorganizacii. Situaciu komplikuje ich rdézne chapanie
a v zavislosti od toho rézne vysvetl'ovanie ich vzajomnych vztahov. Nasledovny text je
pokusom vel'mi stru¢ne pribliZit situaciu najprv na priklade pojmu ,Organizational
Commitment”.

Pojem ,Organizational Commitment” sa obvykle chape ako psychologické puto
k organizacii. Napriek tomu, Ze je mozné zaznamenat urcity dominujuci trend v chapani
uvedeného pojmu, je jeho definovanie a zistovanie poznamenané istou heterogenitou.
Na problematickost’ sucasného stavu upozornil Klein, Molloyova a Brinsfield (2012)
a navrhli nové rieSenie. Vychadzajuc z ich analyzy je moZné oznacit za zdroje problémov
nasledovné aspekty:

* urcenie povahy pojmu ,Commitment”,

* urcenie, k akému objektu sa ma vztahovat (puto k Comu sa ma tymto pojmom

oznacovat),
* jeho vnutorna Struktura,
* vztah k inym pojmom.

PouZivanie pojmu ,Organizational Commitment“ ma svoju historiu, siicastou ktorej su
rézne definicie a teodrie. S rizikom istého zjednodusSenia je moZné pripisat dominanciu
pristupu Meyera a Allenovej (1991) aich spolupracovnikom, sucastou ktorého je
trojzlozZkovy model. Vich chapani je ,Organizational Commitment“ psychologické
spojenie medzi zamestnancom a organizaciou, vd'aka ktorému je menej pravdepodobné,
ze zamestnanec dobrovolne odide z organizacie (Meyer, Allen, 1991). Podla tychto
autorov ma takéto spojenie s organizaciou 3 zloZzky:
» Afektivna priputanost - emocionalna priputanost k organizacii, identifikacia
s organizaciou
* Kontinuitna pripatanost - pocit, Ze zamestnanec ma ostat v organizacii, nakol'ko
straty pri odchode z nej by boli vel'mi vel'ké
* Normativna priputanost - pocit povinnosti, Ze zamestnanec ma ostat’.

Predmetom diskusie je pocCet zloZiek a ich vztah. Trojzlozkovy model nebol empiricky
jednoznacne potvrdeny, Co sa prejavilo aj vo vyskume Schraggeovej a Roskovej, (2016).
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Kritika poukazala aj na ich heterogenitu, ktord evokuje otazku, ¢i nie je presnejsie
hovorit o troch druhoch puta, zavazku voci organizacii.

NajcastejSie sa pojem ,Commitment” vyuZiva v spojeni s organizaciou. Viaceri autori
vSak upozornili na to, Ze clovek si mdéze vytvorit puto k praci, alebo k povolaniu
(profesii) (Urbancikova et al., 2011). Napriklad Becker et al. (2015) pouZili vyraz ,Dual
commitment“ ako oznacenie puta k organizacii a profesii.

Klein, Molloy a Brinsfield (2012) poukazali na potrebu revizie chapania priputanosti k
organizacii. Nimi navrhnutd nova tedria vychadza z kritickej analyzy doterajSich
pristupov. K jej vychodiskam patri odliSenie ré6znych druhov psychologickych tesnych
vztahov (,psychological bonds“) k praci a nova konceptualizacia pojmu ,,Commitment”.
Uvedeni autori navrhli nasledovnd kategorizaciu druhov psychologickych tesnych
vztahov:

* Identifikacia - spajanie seba s objektom

* Priputanost’ (Commitment)

* InStrumentalny vztah - prevaha ziskov nad vkladmi

* Prijatie (zmierenia sa) - vnimana absencia alternativ.

Vintencidch uvedeného nie je ,Commitment“ univerzalny pojem na oznacovanie
tesného vztahu k organizacii. Je to jedna z Grovni tesnosti vztahu k nejakému objektu.
Podl'a Kleina et al. (2012) je potrebné v nadvaznosti na to upravit aj definiciu tohto
pojmu. Jeho zakladné ¢rty podl'a nich su:

* dobrovol'nost, vedomy charakter

* oddanost (dedication),

* zodpovednost

Podla autorov je ,Commitment“ wunidimenziondlny. Znamena to, Ze nema
psychometricky odliSitelnt vnatornu Struktdru. Povahou je to psychologicky stav.
Autori opakovane uvadzaju, Ze to nie je postoj.

Priputanost mozno podla tejto tedrie vztahovat k réznym objektom - k socidlnym
entitdm, osobam, cielom (pristup sa oznacuje ako ,Target Free“). Klein et al. (2014)
pripravili nastroj na zistovanie takto chapanej zviazanosti, ktory oznacili skratkou KUT
(Klein et al., Unidimensional, Target free).

K problémom spojenym spojmom ,Commitment* je zhladiska komunikacie
v slovenskej odbornej literatire potrebné pridat otazku prekladu (slovenského
ekvivalentu) daného pojmu. Slovnikovy preklad a definicie poukazuji na moZnost
vyuzivat pojmy puto, priputanost, oddanost, zavazok, zavaznost, spatost
s organizaciou. V publikovanych pracach bol pouZity vyraz pracovna oddanost
(Urbanéikova, Ferjencik, Cizmarik, 2011) a zaviazok k organizacii (Schraggeova, Roskova,
2016; Schraggeova, 2015).

115



Ladislav Lovas: Sucasné pristupy k zistovaniu vztahu k praci - terminologické a metodologické peripetie

Zaangazovanost v praci (,Work Engagement”)

PovaZuje sa za isty paradox, Ze vyznamnu ulohu vo vyskume zaangaZovanosti v praci
mal vyskum vyhorenia. Zaangazovanost v praci, ako pozitivny stav pohody vztahujuci sa
k praci, bola Maslachovou a Leiterom (1997) charakterizovana ako protipdl vyhorenia.
Zaangazovanost je podla uvedenych autorov definovana energiou, zainteresovanostou
(involvement) aucinnostou, ktoré sa chapu ako protipdly troch zakladnych
charakteristik vyhorenia.

Prezentovanie zaangazovanosti ako protipélu vyhorenia moZno povazZovat v sticasnosti
za prekonané. Nahradilo ho chdpanie zaangaZovanosti ako pojmu, ktory je v negativnom
vztahu k vyhoreniu, ale odliSuje sa od neho a je na iom nezavisly (Schaufeli et al., 2002).

Napriek istym rozdielom v definovani azistovani, prevldda zhoda v zakladnych
charakteristikach zaangaZovanosti. Chape sa ako pozitivny psychologicky stav mysle
vztahujuci sa k praci, ktory obsahuje odhodlanie investovat tsilie v praci a v prospech
organizacie. Schaufeli et al. (2002) ho definuju ako trojdimenzionalny konStrukt,
obsahujici dimenzie: elan, pripdtanost aabsorbovanost pracou. Takto zistuje
zaangazovanost dotaznik Utrecht Work Engagement Scale (UWES) (Schaufeli, Bakker,
2003).

Vztahy medzi pripitanostou a zaangaZovanost'ou a pribuzné pojmy

Vztah medzi pripdtanostou a zaangaZovanostou v oblasti prace popisuju rézni autori
rézne. Rozdielne pristupy pochopitel'ne ovplyviiuje, kto ako chape oba pojmy. Rozdiely
sa tykaju aj toho, s akymi d'alsimi premennymi st davané oba pojmy do tesného vztahu.

Zakladom hl'adania vysvetlenia vztahu priputanosti a zaangaZovanosti je ich odliSenie.
VacSina autorov, ktori povazuju za prinosné pouZivat oba pojmy, ich povaZuje za blizke,
ale obsahom aj empiricky odliSiteIné (Schaufeli, Salanova, 2007). Sucastou toho je aj
vztahovanie priputanosti k organizacii (Organizational Commitment) a zaangaZovanosti
k praci (Work Engagement). Tento pristup prezentovali vo svojich Schaufeli a Salanova
(2007), Maslachova, Schaufeli a Leiter (2001) a dalsi. Doélezitou sucastou takého
odlisenia uvedenych pojmov je z definicii vyplyvajici komplexnejsi charakter pracovnej
zaangazovanosti v porovnani s priputanostou k organizacii. Zaangazovanost ma viac
zloZiek, priputanost, oddanost (lojalnost) k praci a organizacii tvori jednu z nich, je len
jednym aspektom pracovnej zaangaZovanosti.

Priputanost k organizacii a pracovna zaangazZovanost sa tak odliSuju nielen tym, k ¢omu
sa vztahuju (organizacia vs. praca), ale aj komplexnostou. Pri uvedenom chapani oboch
pojmov ide o dve stranky vztahu k praci a organizacii. Na zmysluplnost’ ich odliSovania
poukazal Britt (Clemson University, 2009), ktory na zaklade vyskumnych zisteni
poukazal na to, Ze jednotlivec mo6Ze byt silne zaangaZovany v praci, ale nemusi mat’ silnu
vazbu k organizacii v podobe priputanosti a oddanosti k nej.

Maslachova et al. (2001), Schaufeli a Salanova (2007) a d’alsi zaroven Specifikovali vztah
medzi uvedenymi pojmami, ked =zaradili priputanost korganizacii k moZnym
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dosledkom pracovnej zaangaZovanosti. Priklonil sa k tomu aj Saks (2006), aj podl'a neho
je organizacna pripatanost jednym z doésledkov zamestnaneckej zaangaZovanosti
(Employee Engagement). Saks pritom odliSil pracovnu a organizacnu zaangaZovanost
(Job Engagement a Organization Engagement). Z hladiska vztahu angaZovanosti
a priputanosti je dolezité jeho zistenie, Ze zamestnanecka zaangaZovanost je
medidtorom vo vztahu antecendentov a ddésledkov angaZovanosti, ku ktorym zaradil
pracovnu spokojnost, organizacnu priputanost, zamer odist a organizacné clenské
spravanie (Organizational Citizenship Behavior) (Saks, 2006).

Crtajuci sa dominujuci pristup, ktory povaZuje pracovnii zaangazovanost za $ir$i pojem
a priputanost (job commitment) za désledok zaangaZovanosti, ma svoju alternativu.
Kjej reprezentantom patria napriklad Zhang, Ling, Zhang a Xie (2015). Zaujimali sa
ovztah premennych organizacna priputanost, pracovnd zaangaZovanost a vztah
pracovnik - nadradeny k zdmeru odist’ z organizacie. Vychodiskom pre nich bola teéria
planovaného spravania. Vjej intenciach pripravili model, podla ktorého je vplyv
organizacnej priputanosti  nazamer  odist  sprostredkovany  pracovnou
zaangazovanostou avztahom pracovnika knadriadenému. Jeho sucastou je tak
predpoklad, Ze priputanost k organizacii ma vplyv na pracovnu zaangaZovanost.

Zaver

Pre d’al$i vyvin rieSenia terminologickych otazok v oblasti vztahu k praci a organizacii je
dobleZitou otazkou, ¢i bude odbornou komunitou akceptovany navrh Kleina et al. (2012,
2014). Nimi predloZena tedria ma v porovnani s predchadzajicimi komplexnejsi
charakter, vnasa isty systém do diferenciacie druhov tesnych vztahov, poskytuje dobru
moZnost pre systematizaciu vztahov k pracovnej zaangazovanosti a d'alS$im pojmom,
ktoré sa v tejto oblasti vyuZzivaju. Otvorenou otazkou je slovenska terminolégia. Zatial
nevyuzitou moznostou je vyuZitie takych moznosti ako su diskusie formou okruhleho
stola na danu tému.
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Abstract

Agile management methods call for reacting to change at any time of a project’s lifecycle in
order to increase the project’s value for the customer. This requires a high degree of
flexibility not only of plans, tools, and processes but, in particular, in human beings. So, how
can contemporary managers and employees be supported to become better equipped -
more “fit” - for meeting the challenges of ubiquitous change? How can they develop selves
that are gradually more flexible and devoid of rigid mental models often standing in the
way of meeting others without rigid preconceived constructs or mental models?

This paper recalls the core values and principles of agile approaches and explores their
relationship with the value-base of the Person-Centered Approach. The close match
indicates that the Person-Centered Approach may provide valuable concepts for agile
teams, such as active listening for better understanding, openness to experience, and
collaborative, experiential learning in a multitude of settings. Vice versa, the person-
centered community would be expected to benefit from adopting some of the principles of
agile approaches to management, such as open-mindedness towards change, if it is in the
best intention to support the needs and objectives of the client, a team, or an organization.

Introduction

Agile methods for management in general, and software development in particular, have
been with us since about the last decade of the previous millennium. Such methods take
into account the need for change, and support change even if it arises late in
development (Beck et al., 2001). Philosophically, this is but one instance of a more
general characteristic of our time. According to Verna Allee (1997, p. 5) : “Change is all
there is” in modern thinking - as opposed to traditional thinking where change is
described as “Something to worry about”. In fact, new communication media and social
networks make fast communication available anytime and almost anywhere and
modern, more democratic management styles favor team- and customer participation -
as it is easier to achieve than ever before (Highsmith, 2004; Senge, 2006). These are just
two factors that promote interaction and fast feedback cycles to increase the probability
of the “final” product meeting the customer’s needs. In a nutshell, adapting continuously
to the changing environment is an advantage in business as it has been in the evolution
of species and cultural- and legal systems (Damasio, 2012).
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As evident as the advantages of flexibly reacting to the changed and changing
environment are, and as timely agile management methods respond to the zeitgeist, so
hard it is to understand that only little actually is being done in mainstream Western
educational systems to help human beings become more flexible inwardly, in their
psychological and whole organismic substance. To propose an alternative, in this
chapter we first revisit the values called for by agile methods and then briefly share in
which ways the Person-Centered Approach (e.g. Rogers, 1961; Sollarova, 2005;
Motschnig and Nykl, 2011) holds the promise of supporting the development of inner
flexibility and creativity (Cornelius-White and Harbaugh, 2010; McCombs, 2011;
Motschnig-Pitrik, 2005; Motschnig and Pitner, 2009; Ryback, 1998). The main part of
the paper, however, is devoted to illustrating how three innovative settings based on the
Person-Centered Approach can be employed to help educating people for better
communication, flexibility, and collaboration.

Agile Values and Principles

In the last decade, agile methods have come to be appreciated in a variety of fields
(Highsmith, 2004). One prominent example is software development. In that field the
authors of the “Manifesto for Agile Software Development” (Beck et al., 2001) improved
the ways of developing software by adopting the following value preferences, although
not completely discarding the “traditional” values. They value:

* Individuals and interactions over processes and tools

»  Working software [or product] over comprehensive documentation

* Customer collaboration over contract negotiation

* Responding to change over following a plan

Interestingly, these value preferences show a clear shift towards the human being in
collaborative relationship with fellow human beings - be it a team mate or a customer -
and away from “design constructs” or artefacts like contracts, plans, tools,
documentations . This may be the response to traditional methods’ overemphasis on the
artificial constructs and a perceived missing satisfaction of the human “players” and
their capacities. Some preferences of the agile “philosophy” are expressed still more
distinctly in agile principles. Below I quote 6 out of the 12 items from the Principles
behind the Agile Manifesto (Beck et al. 2001) that most clearly indicate the human
qualities they call for (italicized by this author for emphasis):
*  Welcome changing requirements, even late in development. Agile processes
harness change for the customer's competitive advantage.
» Business people and developers must work together daily throughout the project.
* Build projects around motivated individuals. Give them the environment and
support they need, and trust them to get the job done.
* The most efficient and effective method of conveying information to and within a
development team is face-to-face conversation.
* The best architectures, requirements, and designs emerge from self-organizing
teams.
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* At regular intervals, the team reflects on how to become more effective, then
tunes and adjusts its behavior accordingly.

The next section is aimed at giving an idea on how the required personal and
interpersonal qualities can be understood in a psychological context and how their
unfolding might be supported. Already at this point the reader will sense that the
qualities can’t be learned by purely intellectual learning but will need to be experienced,
developed, and shaped gradually.

The Person-Centered Approach: Significant Learning, Person-Centered Attitudes,
and Inner Flexibility

The Person Centered Approach was developed by the American psychologist Carl
Rogers (1902 - 1987). While having its roots in psychology, psychotherapy, and
counselling, it has spread to several areas as close or distant as education, management,
social work, cross-cultural communication, conflict resolution, peace work, etc.
Interestingly, Rogers had envisaged the primary value of education in dealing with and
adapting to change. Almost half a century ago he wrote (1983; p. 196-197):

We are, in my view, faced with an entirely new situation in education where the goal of
education [...] is the facilitation of change and learning. The only man who is educated is
the man who has learned how to learn [...] how to adapt and change [...]. Changingness,
a reliance on process rather than upon static knowledge, is the only thing that makes
any sense as a goal for education in the modern world. [...] Out of such a context arise
true students, real learners, creative scientists and scholars, and practitioners, the kind
of individuals who can live in a delicate but ever-changing balance between what is
presently known and the flowing, moving, altering problems and facts of the future.

But how can the facilitation of change and learning be achieved in practice? The basic
motive upon which Rogers relies for significant learning to happen is that in each person
there is a directional, forward-moving tendency, referred to as an actualizing tendency
(Kriz, 2007; Rogers, 1951; 1980). Learners “who are in real contact with life problems
wish to learn, want to grow, seek to find out, hope to master, desire to create” (Rogers,
1961, p. 289). Since various processes are involved in this kind of learning and change,
the formation of rigid, preconceived mental models is kept to a minimum.

According to research and practice conducted by Rogers and his colleagues, for
significant learning and change to happen, it is essential that the facilitator (manager,
instructor, etc.) holds three core attitudes such that the other people (team members,
students, etc.) perceive them, at least to some degree (Rogers, 1961). These attitudes
are:

Congruence, with synonyms such as, realness, transparency, genuineness, authenticity; it
also includes a lived, moment-to-moment openness to experience;

Acceptance, also referred to as respect, unconditional positive regard, caring attitude,
concern for the individual; it implies a non-judgmental attitude;
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Empathic understanding, a deep form of understanding of the feelings as well as
meanings of the other person from his or her point of view.

In the context of significant learning, person-centered encounter groups, i.e.
unstructured meetings allowing people to freely express their thoughts, feelings,
meanings have proved to be potent vehicles for developing (inter-)personal qualities
such as constructive communication, collaborative decision making, and creative
problem solving in a rather self-organized way in all walks of life (Rogers, 1970). The
author has experienced that such group meetings can provide sources of motivation,
collaboration, reflection, deep learning, rich communication and personal growth unmet
in other educational settings (Lago and McMillan, 1999; Motschnig-Pitrik, 2008; Nykl
and Motschnig-Pitrik, 2005; Rogers, 1970). However, this kind of learning takes
considerable amounts of time and is not intended to be “driven” into some particular
direction of field, it is “by nature” self-organizing. The basic encounter group - a setting
for self-experience and problem solving - if well facilitated, has been regarded as one of
the most potent social inventions of the 20th century. The group as a whole and its
participants as members move through a group process that is characterized by
smalltalk, superficial conversation and a resistance against expressing own feelings in its
beginning and moving towards trust, open and respectful interaction, deep
understanding and helpful relationships inside and outside the group setting as the
group process continues.

From the perspective of theorizing in the Person-Centered Approach, perceiving a
person-centered climate, for example in a workshop or intensive group, course, or
relationship, favors certain features of personal development. Below 5 (out of 10)
features are listed that characterize the developmental direction in a person-centered
climate (Rogers, 1959) and are related to inner flexibility:
* Openness to one’s experience.
* The self-structure will be a fluid gestalt, changing flexibly in the process of
assimilation of new experience.
» Full absence of conditions of worth (such as prejudices, valuing conditions, rigid
constructs)
* Each situation will be met with behavior which is a unique and creative
adaptation to the newness of that moment.
* Persons will live with others in the maximum possible harmony, because of the
rewarding character of reciprocal positive regard.

The following chapter presents person-centered pathways to developing flexibility.
They draw upon the wisdom of encounter groups and were adapted by the author and
her team at the University of Vienna to meet the particular requirements of management
and teamwork at the contemporary workplace.
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Person-Centered, Management-Related Innovations

In order to illustrate how recent innovations stemming from a mindset and research
grounded in the Person-Centered Approach can contribute to personal flexibility and
agile management competencies, readers are invited to accompany the author through
her design rationale and experience in three management- and teamwork-related
settings: Person-centered communication workshops, the open case workshop setting,
and significant learning communities (SILCs).

Person-Centered Communication Workshops

Genesis. Person-centered communication workshops were borne out of the mission to
support students of computer science to improve their soft-skills in the context of
project management. Around the turn of the century, the author and her colleague Dr.
Ladislav Nykl sought ways to enrich the purely theoretical and methodological course
on project management at the University of Vienna by offering students to participate in
half-day communication workshops. The very positive take-up by students and their
insightful reactions encouraged the author to extend the half-day workshops to a whole
course on “project management communication and soft skills” that was offered as an
elective course for master- and PhD students of computer science, economy, and
business informatics. A variant of this course, called “Person-Centered Communication”
was taken up by the Faculty of Informatics at the Masaryk University in Brno, CZ, where
this course is being offered to students of Service-Science Management and Engineering
(SSME) yearly since 2005 up to now. Another variant was co-facilitated with Prof. Jeffrey
Cornelius-White form the USA and conducted as a workshop as part of the iCom EU
Project (www. icomproject.eu) with team-leaders of small and medium enterprises in
the Brno-Vienna region and both staff and PhD students from Masaryk University and
the University of Vienna. Due to the person-centered nature of the courses/workshops,
no two instances had ever been the same. Nevertheless, all course realizations shared
several highly similar features and tendencies. Thus, the goal of Section 4.1 is to provide
a glimpse of this type of course or workshop to let readers imagine its vast potentials
but also limitations.

Workshop description. The primary goal of person-centered communication
workshops is to allow participants to communicate more sensitively and effectively. This
encompasses the ability to listen actively, to express oneself in ways that facilitate
understanding, to become more expressive of one's personality and concerns, and to be
better able to work in and with teams and groups.

The workshop/course is highly person-centered and interactive in so far as the
instructor acts as a facilitator to the group by providing resources and, most
importantly, a facilitative atmosphere. Participants are welcome to contribute actively
by attentive listening to one another as well as sharing their experiences, feelings,
meanings, goals, thoughts etc. Participants are invited to contribute themes according to
their personal and/or professional concerns. Examples of concerns are various goals,
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conflicts, decisions, particular challenges to meet, problems, opportunities, or just
anything they consider important from their point of view as it develops at each
moment.

At a group level, the workshop /course aims to facilitate community building among
participants while sensitizing them to person-centered principles and communication.
Based on the course experience, participants elaborate person-centered principles and
research questions, reflect and share their experience, and develop ideas and plans on
how to transfer their learning into practice and further person-centered work.

Intended learning outcomes. Participants approach at least some of the following
outcomes to a clearly perceivable degree.

* Participants become better listeners and can express themselves more
transparently. They gain competence in engaging in dialogue.

* Participants can explain the essence of the person-centered approach to
counselling as well as education. They can distinguish between dialogue and
discussion and use either of them in project-related tasks.

» Participants become more open to their experience, more expressive, and more
acceptant and understanding of others.

» Participants perceive their (social, international) environment more accurately
and more realistically (more "extensionally"), improving both their problem
solving capacities in complex, work-related contexts and their abilities of
working in/with groups.

» Participants reflect their experiences and look at them in the light of person-
centered values as well as perceived business- and educational values.

» Participants explore and reflect the features and values of both presence and
computer-mediated interaction in their work-related contexts and in
international settings.

» Participants experience and reflect the process and facilitation-style in a loosely
structured, person-centered, international community and get first-hand
experience on the potentials and limitations of such settings.

* Participants gain more clarity on their personal value base and learn to respect
and constructively deal with values that differ from their own ones.

Workshop contents. Typically, the workshop unfolds along themes including:

* Person-Centered Approach - origins

* Actualizing tendency, providing a constructive climate

» Core attitudes: congruence, acceptance, empathic understanding

* Person Centered Groups: group process, group facilitation

» Active listening, dialogue, discussion,

» C(lassical versus agile project work

» Experiential learning, creativity, conflict management

* International communication in the context of project work

* Cultural value dimensions and their effect on project teams
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In the following, participants speak for themselves. This is accomplished by presenting
excerpts from their reactions posted after each of the seven blocks (each lasting about
3,5 hours) and by arguing how the reflected experiences may be seen as contributing to
developing inner flexibility and a collaborative attitude. In sum, 10 to 20 people
participate in the workshop with about 20 being an upper limit for this intensive and
just loosely structured setting.

Excerpts from participants’ reactions after the initial blocks

“I've met here many new people and listened to their interesting opinions that gave me
new stimulations for other ways of thinking.

“I really liked the way the course is given, especially when we were sitting in the circle
not hiding ourselves behind the desk. .. All are open to new ideas and trying to
understand the others and this is what I really miss at other courses and generally in
normal life.”

“The exercise in which we shared in small teams features of good communication— in
my view really contributed to learning about the various perspectives regarding this
topic. Of course, we also found out that our thinking overlapped in several issues.
Producing a flipchart to summarize our ideas furthermore was fun and contributed to
getting closer to our colleagues and to collaboratively elaborating and finding
expression for their attitudes and thoughts.”

“We shared experiences and themes that occupy our minds and which otherwise tended
to be shared only with good friends. The experience of being listened to actively when
sharing something personal is really very positive and motivates one to share even more
and to fully subscribe to the conversation.”

Summarizing, the reactions illustrate, first of all, the positive atmosphere in the class.
Based on that, students tend to be motivated, open to the unusual new experience and
curious to learn from both theory and multiple participants’ viewpoints. Note that the
initial phases in a group process often tend to be more tedious and exhibit more conflict.
One reason why this was not the case in the particular course may be the fact that the
facilitator suggested activities and lead, though loosely and flexibly, the workshop.

Excerpts from participants’ reactions after intermediate blocks

“Sharing is simply a great way of thinking, speaking out gives the idea somewhat new
perspective.”

“The game with the ball (listening, repeating what the previous person said in my own
words and only then articulating your message) seems like a very simple game, but it is
not! [ recognized how complicated and exhausting listening can be when we tried to do
it really well.”

“I can see the concept of significant learning - I like the attitude of PCA, I try to
implement it into my life, I am experiencing it, reading the theory of it and also
practicing it in a kind of a learning mode in our group, which is also as a whole keen on
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PCA - and [ see that it works. [..] This road is hard and slow, .. but it is still exciting and

”n

fun.

An international student reflects: “I was surprised, that sometimes it's so hard to
paraphrase what your partner said, and it's so extremely hard to explain your mind in
simple understandable words. “

A Czech participant noted: “Every opinion can change us in some way. Anyway, about
this topic we have also talked at the beginning of the block. [..] I also like that we are not
only Czechs, so we have to speak English all the time - also at lunch. Our soft skills are
simply improving the whole day. [ also consider it great that we can listen to the
different ideas and experiences from people from other countries - this way we can also
learn something new about our own nationality.”

“Each person is unique and I think it is interesting to see how individual characters
differ. One can try to loosen one’s patterns and perceive whether one feels comfortable.”

Summarizing, the continued positive atmosphere in class encourages participants to
accept challenges, like questioning one’s patterns of behavior and accepting that
something like accurate listening that they thought would be simple if not trivial, in fact
is not! Participants acknowledge (rather than distort or deny) their current limits and
welcome the opportunities for development offered in the course.

Excerpts from participants’ reactions after the final block

“I must say that she [a participant from Pakistan] enriched our group in many ways, but
really significantly in the multicultural aspect and we got to think about many more
perspectives. My learning that everything is not black and white but fuzzy is
strengthening.”

“Actually, I feel this approach strongly supports creativity. New ideas are not judged,
fear is not necessary, people cooperatively develop and learn “

“When I left this session I felt that the people who shared in depth on their experiences
felt lighter and in turn I felt lighter. [ believe that the level of respect keeps growing as
we continue to learn so much about each other on a personal level. The combination of
the theory that we have learned during the course has facilitated our growth through
our own experiences.”

“A highlight of today ... was that I learned something about myself and I am prepared to
change it or at least deal with it more consciously. I would like to clearly express when I
don’t like something and not communicate it through hidden, subliminal messages.
Simply create more transparency.”

“Our feeling of community, the growing together of such different people is gigantic! I
have never experienced anything like this so far. I very much liked the fact that, on the
whole, we understand one another so well.”
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“I'm also going to internalize the multiple building blocks of good communication and
hope they will remain part of my personal communication culture or I can even
strengthen them through frequent application.”

In general, during the final block participants tend to realize that often things are not
black or white and are best understood in context and with some sort of “empathy to the
whole situation”. For example, the fact that some persons spoke more than others
initially has been perceived as disturbing while finally it became o.k. These changes are
directed towards inner “lightness”, using the participants’ wording. This could indicate a
higher degree of flexibility and less rigidity that tends to cause tension (Rogers, 1959;
Senge, 2006). Another fascinating effect is the participants’ wish to continue the
experience. Some of them intend to actively act on that wish in a self-organized way
(Motschnig-Pitrik, 2008; Motschnig-Pitrik and Barrett-Lennard, 2010).

Person-centered skills training. A setting having similar goals and equally taking a
loosely structured approach is referred to as Person-Centered Skills Training (Sollarova
and Sollar, 2013) It is aimed at promoting (inter-)personal skills based on the Person-
Centered Approach and Rogers’ Theory of the Fully-Functioning Person (Rogers, 1959).

Open Case

Open Case. In a nutshell, open case can be defined as a setting for collaborative person-
centered problem solving in time-restricted workshops. In the sphere of group-work,
person-centered encounter groups have been recognized as one of the most potent
inventions of the previous century (Rogers, 1970). While not losing any of their potency,
at times they seem too risky and/or time consuming for the hasty pace of our time, in
particular in the context of work-related, personal development for managers and team
members. So the question arises: Is there a setting that emanates in person-centered
attitudes and can be used in time-restricted workshops to result in a significant share of
the (inter-)personal growth possible in person-centered encounter groups?

Genesis and objectives. In the course of Practice-Research Workshops of the EU-
project iCom (www.icomproject.eu at the University of Vienna), we experimented with
various settings that would enable open sharing of experiences between people from
industry and academia concerning challenging work situations. One setting that stood
out as particularly worthwhile from the participants’ point of view was called "Open
Case", due to its similarity with the “open space” workshop format (Owen, 2008), yet
being more specific in so far as it relied upon particular “cases” to be provided by
participants, caller “case providers”. The main purpose of "Open Case" is to provide a
platform to share and explore experiences concerning business and life challenges in an
open, constructive climate in a small group of 3 to about 7 people with at least basic
active listening skills. It is a collaborative attempt to sense into a concrete, challenging
situation (“case”) of common interest to the participants in the session. Personal
viewpoints, feelings and meanings can be shared and reflected (iCom Team, 2014).
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Need for work-related “training” for managers. In a nutshell, encounter groups tend
to lead to personal growth, self-experience, more acceptance of self and others, better
understanding of self and others, community building, improved relationships,
becoming more self-expressive, transparent, creative, and able to deal with problems of
life more effectively (Rogers, 1970; O’Hara, 2013). However, these general
developments need considerable time for unfolding and aligning potentials of the
participants, and, furthermore experienced facilitators or participants high in person-
centered attitudes are needed to enable significant learning. Due to this inherent
complexity and some risk of a process that would be experienced as “unproductive” by
some participants, the encounter setting is hard to be acknowledged as work-related
“training” for managers and team members. This is in sharp contrast to the “training” of
counsellors, psychotherapists, coaches, teachers, etc. who tend to benefit a lot from
encounter groups (O’Hara, 2013).

In management learning, “time is money”, work-related gain must be evident, and the
risk of an “unproductive” process or personal feuds must be minimized. Frequently,
though, experiential learning is acknowledged, listening skills are developed fairly well,
and there is a particularly high interest and motivation to grow personally and
professionally. In this context, let us explicate the goals of the open case setting.

Goals. Open Case has the following goals:

* Personal and job-related unfolding in the work context

» Suitability to be conducted during a conference, workshop, seminar, etc. and
taking no more than 1,5 to 3 hours (depending on the amount of rounds and the
time for introduction and reflection)

» Experiencing of a person-centered atmosphere (at least to some degree)

* Some progress that is connected, in a broad sense, to the participants’
performance at work.

Basic idea. Open case is based on following considerations:

* Alignment tends to be easier and faster in small groups

* The process can converge faster with some goal, structure and moderation

* The case/challenge/vision can be prepared in advance and would address issues
of probably shared interest to the small group

* Some people in a larger group would bring cases and volunteer to be “case
providers”. Interested peers would freely join the case providers, listen to them
actively, share their perception and experience, and support the respective case
provider to see their challenge more clearly, and move forward in their
tackling/transforming/managing and in some cases even solving, their case in a
self-determined, however peer-facilitated way. Peers would learn as well from
the whole situation.

* A flexible structure via a handout (Motschnig and Ryback, 2016) for the open
case process is provided for the “typical” case. Situational variations of the basic
structure and process are encouraged.
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In order to let readers imagine the potentials and limitations of open case, we let
participants of open case sessions speak for themselves and subsequently derive
comments based on the participants’ statements.

A participant who acted as a peer in two open case sessions reflected: “Both cases we
dealt with in the open case sessions were intriguing. Through addressing their
problems, colleagues helped me personally in resolving my own problem. This felt very
positive to me.” This statement reflects an important effect of open case: Not only the
case providers, but also people who act as interested peers in the small groups tend to
learn throughout the process as they gain new perspectives on their own issues.

A participant who had provided a case, emphasized the active listening activity and
attitude in the open case session. This is highly indicative for the open case setting, since
the objective is to support the case provider by thoughtful listening rather than by giving
advice. He wrote: “After it had been possible for me to share one of my contemporary
communication problems and getting colleagues’ feedback, it was easier for me to find a
new aspect in that hopeless situation. So [ gained new hope in approaching the current
state of affairs. To me, the open case setting appeared like a giant form of active
listening, since I shared my problem and felt like having full attention and empathy of all
who were there. From the inputs I got, and from the various reactions that my situation
had raised, I'd say that the experiment of “XXL-sized active listening” can, indeed,
succeed, if all participants are ready for it.”

But not all participants seem to benefit from each session. One participant described her
problem as follows: “As for Martin’s open case, [ must say I was really surprised by what
he said and what decision he was going to make. I didn’t agree with it and my emotions
did not allow me to fully engage in the open case. I could see right away, so I had a clear
suggestion and solution in mind right away, so I couldn’t help suspending this thought to
let questions flow.”

Another participant compared the open case setting with the notion of an intervention he
had known before. He wrote: “I consider the open case principle brilliant. I know
something similar as a so called intervention, but with that I always had the feeling it
would focus too much on the problem as such and not consider the person. With open
case, the opposite is true and, for me, this is perfect. The focus is on understanding the
colleague and following his/her way of thinking in order to be able to support them. The
whole conversation is full of a pleasant togetherness. Both case provider and peers can
open up and show their feelings towards the other which may be essential for finding a
constructive path to the solution. This is why I appreciate this system. One can solve
problems by becoming aware of a) what the problem is, and b) why the problem feels
like being a problem. Thus, open case can help with making sense of one’s feelings and
solving the problem.” Indeed, this statement captures the difference between open case
and more traditional consulting very pointedly.

Another case-providing participant reflected: “The offering to conduct an open case
session came just right to me. This is because personally I was just dealing with an open

129



Renate Motschnig: Agile Management Meets the Person-Centered Approach - Opportunities for Mutual
Learning

challenge and thus had a case to provide. It dealt with an upcoming meeting with a
superior and how I should go about it. For me the way the group supported me was
indeed very helpful. In this way I could very well prepare for the meeting. Supposedly,
this was also the reason why, finally, the meeting went very well.” This reflection
emphasizes the positive effect the open case session had on a concrete, present situation.
It needs to be noted, however, that actually finding the solution is not the primary goal
of the short open case session. As in this particular case, the session opened the door for
the participant to find the solution himself after the session, using the “resources” or
inputs he had gained from his peers.

These reflections also illustrate the “size” of the case or challenge optimally suited for an
open case session. More complex challenges, such as how to deal with a highly creative
employee with whom others have severe difficulties to cooperate or how to convince
classical project managers to try an agile approach, tend to need some more time but
still have been perceived as helpful for broadening one’s horizon when continuing to
process the challenge.

The following reaction shows that the theme of the case has an important effect on an
open case session. “Sam (name changed) has my deepest respect for bringing up such a
personal and interesting topic. [ think it was mostly because of the topic that everyone in
the circle was able to contribute and the dialogue had a nice order, thanks to the
handouts and Jim’s (name changed) moderation. “ “There were some useful hints, which
might be helpful also in my case.”

Summarizing, the author’s experience with open case, drawing upon about 15 open case
workshops, has been as follows:

» A clear presentation of the case is essential, otherwise too much time goes into
clarification. We learned this painfully during a workshop with industry in one
session didn’t get much further than clarifying an entangled case.

* Moderators (peers who volunteer to steer the process according to the steps
proposed in the handout) need experience and optimally a high level of person-
centered attitudes to be sensitive to the flow of the conversation.

* Quite high cognitive demands can surface, if peers ask several questions and
share ideas. Case provides can be overwhelmed with inputs. Sometimes taking
notes or recording the session might alleviate this problem.

* On an experiential level, the kind and quality of experience in the open case
setting differ significantly from person-centered encounter, even though the
facilitative climate is about the same, relying on person-centered attitudes of
transparency, positive regard and an endeavor to understand the person in
his/her situation empathically and comprehensively on several levels.

» Listening capacities and respective skills of participants can make a huge
difference.

So far there has been no systematic research on the effects, just feedback and qualitative,
phenomenological evaluations. More research and practice ae definitely needed. Initial
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experience is very promising, though. Such positive experience can be seen as
supporting the hypothesis of people coming equipped with an inherent co-actualizing
tendency (Motschnig-Pitrik and Barrett-Lennard, 2010; Motschnig, 2014) as a sub-
tendency of their actualizing tendency (Rogers, 1959).

Significant Learning Communities: SILCs

Often, people participating in person-centered communication workshops or encounter
groups develop a sense of community and connection (Barrett-Lennard, 2005;
Motschnig-Pitrik, 2008: O'Hara, 2013) and want to continue their contact. Some wish to
learn - in the sense of grow - personally, others want to share interests and create new
knowledge even long after the end of the workshop. The reciprocal actualization
processes that started unfolding and “feeding” the interpersonal relationships and
relationships to knowledge items and the environment seek to be kept alive, to continue
actualizing inherent potentialities and forming the system.

Thus, to integrate the potentials inherent in person-centered workshops and encounters
with those of collaborative learning supported by interactive web environments, the
author and her team experimented with sociotechnical systems they chose to refer to as
Significant Learning Communities (SILCs). In its core, a SILC consists of a sequence of
person-centered workshop-, open case- or encounter meetings, combined with an
interactive web-space providing a virtual meeting and sharing space for preparatory
and follow-up exchanges and resources. Learning and change in SILCs is based on
experiencing facilitative interpersonal relationships and - by design - combining
knowledge construction with personal growth. Self-organized co-actualization processes
can unfold in a way that flexibly adjusts to personal (as well as environmental)
requirements, resulting in effective, fluent processes.

SILCs have a longer life period than typically short or time-limited workshops or
encounters. Participants in SILCs typically are virtually connected on a regular basis and
thus can share meanings, ideas, feelings, experiences, reflections, anytime and
anywhere. Persistence and virtual connectedness are the main distinguishing criteria
with respect to “pure” person-centered encounter groups or workshops. The central
focus on person-centered attitudes, relationships, and interpersonal sharing at all levels
are the main distinguishing criteria regarding other kinds of groups and communities.

In general, SILCs can be proposed to any group of life-long “learners”, in particular agile
managers and team members who deal with the challenge of frequent change. Sharing
interest, willingness to invest time and effort in advancing an area of interest, and
growing as human beings in relationship with others tend to keep SILs alive. They may
go through exciting and flourishing times, but also pass through more silent ones and
they continue their existence in a fairly self-organized way. In this respect, they adhere
to the principle saying: “The best architectures, requirements, and designs emerge from
self-organizing teams (Beck et al. 2001).”
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Summarizing, this subchapter described three settings of varying duration - from 1,5
hours to a few years - aiming at supporting significant learning and change (not only) in
the area of agile management and teamwork. These three settings were selected on the
criterion of the author’s experience and original research. Further relevant offerings
based on a person-centered mindset include person-centered skills training (Sollarova
and Sollar, 2013), motivational interviewing in an organizational development context
(Wagner and Ingersoll, 2012) person centered coaching (Sollarova and Sollar, 2013, Van
Zyl and Stander, 2013; Van Zyl, Motschnig-Pitrik and Stander, 2016). Most recently,
Motschnig and Ryback (2016) proposed the two-agenda approach, in which each
situation, meeting, or project would be governed not by one but by two agendas: a task-
oriented agenda, as usual, and a people-oriented one, including appropriate -levels of
the following “items” or capacities, enabling the meeting to flow:

* Contact

* Transparency of goals, vision, and participants

* Respect towards the other, oneself, and the environment

* Trying to understand and to be understood comprehensively and thoroughly

* Collaboration and genuine sharing

Agile values and the Person-Centered Approach

It is amazing to witness, how closely some of the principles of agile management (Beck
et al.,, 2001) overlap with those of the Person-Centered Approach. For example consider
the following agile principles:
* Build projects around motivated individuals. Give them the environment and
support they need, and trust them to get the job done.
* The best architectures, requirements, and designs emerge from self-organizing
teams.

These principles clearly rely on providing a facilitative climate and on self-organization
along with trusting the process, both of which are core concepts of person-centered
theory and practice. However, agile methods do not provide a theory on how to bring
about a facilitative climate. This is where person-centered theorizing can step in with
offering Rogers’ conditions for constructive change (Rogers, 1959) and thus closing that
gap. Another strong overlap becomes evident when considering the agile principle of
face-to-face conversation: The most efficient and effective method of conveying
information to and within a development team is face-to-face conversation (Beck et al.
2001).

Most apparently, one/the basic tasks of a person-centered counsellor or therapist is to
unleash the flow of conversation within a person, or in other words, to convey and
receive information about a client by being fully present and engaging in face-to-face
conversation. Again, the PCA may contribute insight on improving the quality of this all
important element of face-to-face conversation. But is there also something that the
young field of agile management can contribute to the PCA?
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In the author’s view, some of the values explicated in the Agile Manifesto (Beck et al,,
2001) could well inform the PCA and help it to get better manifested in contemporary
management, in particular, in agile approaches. Hence, let us inspect the agile
preferences and see what they would mean for the Person-Centered Approach and its
application in management.

Individuals and interactions over processes and tools. This agile preference would
encourage PCA folks to put the client and the relationship with him or her in the first
place, while putting the theory or process second. Note that this also implies that, while
the client and the relationship with the client are primary, there can be some processes,
“tools” and techniques to be applied in the case that they are deemed to improve the
outcome. This is in tune with the original idea of Carl Rogers who said; “One of the basic
things which ... I am still learning is that when an activity feels as though it is valuable or
worth doing it is worth doing. Put in another way: I have learned that my total
organismic sensing of a situation is more trustworthy than my intellect.” (Rogers, 1961,

p. 22)

Working software [or product] over comprehensive documentation. The therapy
(or counselling, coaching, learning, etc.) outcome would matter more than any
formalities done to accompany the “core business”, namely helping the client.

Customer collaboration over contract negotiation. This agile value has been broadly
confirmed in the course of research on the therapeutic alliance (Cain, 2010). Again we
are invited to collaborate with your client(s) or students, as this has a higher value that
than any preconceived plans or arrangements, even though the latter may be valuable,
too. This should not render contracts of any kind obsolete, it should, however, clarify the
priorities how to distribute and spend our effort.

Responding to change over following a plan. This last value may be of high impact to
the PCA community. We need to be flexible enough to perceive where the real challenges
in our society and economy are, and respond accordingly. Clearly, our society needs
psychotherapist, perhaps more than ever, but it also needs managers, organizations, and
teams who are able to deal with the complex problems of our time creatively and
constructively. This is assumed to be an area of vast opportunities for bringing the
enormous resources and capacities of the Person-Centered Approach into our
(business) world. To end with Rogers’ words:

“What we have done is to show, on sort of a smaller test-tube basis, that change is
possible, reconciliation is possible, reduction of tension is possible, if a person-centered,
facilitative climate is present. And that means a great deal to me. What we have worked
on is more basic than the solution of problems; we have worked on helping people
understand one another, communicate with one another, and that, I feel, represents a
much more realistic basis for the solution of the specific issues. (Rogers and Russell,
2002, pp. 306)
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Conclusion

This article voiced the need for developing inner flexibility if we want to implement
flexibility in organizations and apply agile methods wholeheartedly and in coherence
with human resources. To illustrate how personal flexibility and effective
communication can be developed, some innovative settings being based on person-
centered values have been described. Basically, Rogers’ setting of the encounter group
has been adopted to meet the demands on contemporary education and life-long
learning in the field of management. Based on an innovative design and on participants’
reflections it was argued that such settings have the potential to loosen mental models
and to promote significant learning that makes a difference in the participants’ thought
as well as behavior. Since participants (including facilitators) of successful person-
centered workshops often wish some kind of continuation, the author proposed the
notion of a Significant Learning Community (SILC) (Motschnig-Pitrik, 2008). In a
nutshell, a SILC is a largely self-organized socio-technical system that is based on the
Person-Centered Approach and combines knowledge construction with personal
growth. Web-technology is used to connect participants between face-to-face
meetings/workshops that provide the ground for significant learning to unfold and
influence the environment.

Given we trust person-centered theorizing and the participants’ and author’s
experience, activities and events sharing essential features with the offerings described
above would hold promise to promote learning from multiple perspectives and
authentic experiences. This kind of experiential, collaborative learning is known to be
deep and influential on building a self-structure that is a fluent gestalt acceptant of new
situations arising in the richness of each moment rather than a rigid, made-up structure
of pre-fabricated facts and beliefs (Rogers, 1951; 1961; 1983). In any case, more
research is needed to confirm the hypothesis that settings involving experiential,
person-centered learning (such as SILCs) sustainably enable the kind of inner flexibility
needed for agile (or any service-oriented) management. In particular, the transfer of the
qualities acquired in experiential workshops to worldwide management contexts needs
to be assessed.

Reciprocally, I suggested considering the large overlap between agile values and
principles and those of the PCA as a fresh perspective and learning-path for the PCA
community. In this respect, the agile value of “individuals and interactions over [but not
without, author’s note] processes and tools” was seen as an opportunity to provide
orientation in the practical application of the PCA and in its continuing process of
evolution and need to adapt to new challenges of our rapidly changing society and global
economy.

“There has been one other input to my learning [..] that my thinking and action seemed
to be something of a bridge between Eastern and Western thought.” (Rogers, 1961, p.
353)
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Abstrakt

Prispévek se zabyvd smyslem prdce jako diileZitou soucdsti subjektivniho hodnoceni vlastni
prdce a podminek, za nichZ se odehrdvd a jeho nékterymi souvislostmi s dalsimi jevy
zejména Zivotni a pracovni spokojenosti a percipovanou zdatézi u zameéstnancti délnickych
profesi. Pro analyzu téchto souvislosti byla pouZita data u souboru pracujicich (N = 201)
ziskaného ke spoluprdci poucenymi studenty kombinaci prileZitostného a dobrovolného
vybéru pomoci dotaznikovych metod zjistujicich pracovni smysluplnost, subjektivni
pracovni zdtéZ, Zivotni spokojenost.

Klicova slova: Smysl prdce, délnické profese, pracovni spokojenost, pracovni zdtéz.

Abstract

The paper deals with the meaning of work as an important component of the subjective
assessment of their own work and the conditions under which it takes place and some of
his relations to other phenomena in particular, life satisfaction, job satisfaction and the
perceived stress among employees blue collars professions in the Czech Republic willing to
cooperate acquired knowledgeable students. For the analysis of these relationships was
used for data file workers (N = 201) obtained by combining occasional and voluntary
sampling by using the questionnaire method of ascertaining job meaningfulness, subjective
workload, life satisfaction.

Key words: meaning of work, blue-collar occupations, job satisfaction, work burden.
UvoD

Cilem prispévku je analyzovat nékteré souvislosti hodnoceni smysluplnosti vlastni prace
zameéstnanci v délnickych profesich. Pfitom se zaméiime na jevy, u nichz lze vzhledem
k jejich charakteru souvislosti k pocitované vlastni smysluplnosti prace predpokladat
na zakladé bézné empirie i vyzkumi. Jde predevsim o vhimanou pracovni a Zivotni zatéz
a pracovni spokojenost jako subjektivni zaZitkovy jev vychazejici z hodnoceni prace a
pracovnich podminek.

139



Karel Paulik: Smysl prace a jeho nékteré psychologické souvislosti u délnickych profesi

V oblasti persondlniho managementu (srovnej (Armstrong, 2012; Paulik & Novotny,
2015; Paulik, Novotny, Blaha, Horvathova, & MikuSova, 2014) lze v posedni dobé
zaznamenat zvySeny zajem o otazky spojené se smysluplnosti prace (work
meaningfulness), jenZ je soucasti trendu vénovat vétsi pozornost lidskym zdrojim jako
fenoménu nadaného silnym potencidlem pro rozvoj organizace. Vzhledem k faktu, zZe
dnesni clovék v produktivnim véku travi podstatnou cast svého Zivota v praci, lze
povazovat smysl priCitany vlastni praci za vyznamnou soucast smyslu Zivota
vlibec (srovnej Halama, 2007).

Smysl vlastni prace vychazi z posuzovani jejich vlastnosti jako diileZitost, charakter,
hodnoty cili a smeérovani knim, hodnoceni logického uspoiadani, propojeni a
navaznosti pracovnich aktivit idtlezitosti, vyznamu a uzite¢nosti dané prace pro
jedince i spole¢nost. V odborné literatuie lze nalézt riizna vymezeni a teoretické modely
pracovni smysluplnosti  vysvétlujici jeji podstatu i souvislosti s dalSimi
proménnymi (podrobnéji napt. Paulik, Novotny, Blaha, Horvathova, & MikuSova, 2014;
Rosso, Dekas, & Wrzesniewski, 2010). Terminologické a ani metodologické shody v této
oblasti nebylo dosud dosaZeno, nicméné =z podstaty tohoto fenoménu vyplyvaji
pravdépodobné souvislosti subjektivniho pohledu na smysl vlastni prace, mimo jiné
souvislosti s hodnocenim narocnosti prace a pracovnich podminek (mira pracovni
zatéze) a korespondenci s ocekavanimi (spokojenost). V naSem modelu antecendetl a
konsekventli pracovni smysluplnosti (Paulik et al, 2014) je spokojenost vychazejici
z hodnoceni prace a pracovnich podminek soucasti vstupnich proménnych tykajicich se
pracovnika.

O vztazich pracovni smysluplnosti a zvladani zatéze, well-beingu ¢i pracovni
spokojenosti nebo zvladani zatéze se zminuje fada autori (napi. Morin & Aranha, 2008
Rosso, Dekas, &Wrszesniewski, 2010 a dalsi).

METODA

Ve vyzkumu jsme pouZzili metody ke zjisStovani smysluplnosti vlastni prace, Zivotni
spokojenosti, pracovni angaZovanosti, pracovni a mimopracovni zatéze zaloZené vesmés
na pisemné vypovédi o subjektivni percepci sledovanych jevt.

1. Work Meaning Inventory (WAMI) (Steger, Dik & Duffy, 2012) v ¢eském prekladu
se zpétnou kontrolou; 10 poloZek. Pétibodové Skaly, na nichZ se vyjadruje mira
souhlasu s tvrzenimi tykajicimi se prace. Rozmezi hodnot celkového skoré je 10
az 50

2. Dotaznik zivotni spokojenosti (Fahrenberg, et al, 2001) - 70 polozek,
sedmibodové S$kaly, na nichZ se hodnoti mira spokojenosti (od silné
nespokojenosti po silnou spokojenost) v 10 rtiznych oblastech zivota: /1/ zdravi,
/2/ prace a zaméstnani, /3/ finanCni situace, /4/ volny cas, /5/ manZelstvi a
partnerstvi, /6/ déti, /7/ vlastni osoba, /8/ sexualita, /9/ pratelé znami, pribuzni
a /10/ bydleni. KaZzda oblast je sycena 7 polozkami. Celkové skére od 70 do 490.
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3. Pétibodova skala (stupniované od 1 minimalni po 5 maximdalni hodnotu dané
veliCiny) pro urceni miry pracovni zatéze
Zkoumany soubor tvorili zaméstnanci délnickych profesi, v jejichZ praci prevaZovaly
Cinnosti s naroky zejména na fyzickou aktivitu (blue-collars), ziskani ke spolupraci
kombinaci prilezitostného a dobrovolného vybéru.

Tabulka 1 Zkoumany soubor

Vék Délka praxe
n % M SD M SD
Muz 133 66,2 3592 1217 1459 12.07
Zena 68 338 3663 12.60 1148 10.72
Celkem 201 100 36.16 1192 1396 11.67

VYSLEDKY
Tabulka 2 Deskriptivni charakteristika vysledkii
M SD a
(Crombach)
Smysluplnost prace 30.64 9.20 0.89
Pracovni zatéz 3,11 0,79
Zivotni spokojenost. 320.96 47.88 0.96
Spokojenost se zdravim (7) 33.12 7.44 0.84
Spokojenost s praci a zaméstnanim (8) 32.84 8.09 0.86
Spokojenost s finan¢ni situaci (9) 30.29 8.22 0.91
Spokojenost s volnym ¢asem (10) 30.26 8.89 0.88
Spokojenost s manzelstvim 37.41 8.87 0.91
a partnerstvim (2)
Spokojenost s détmi (1) 38.29 6.74 0.87
Spokojenost s vlastni osobou (4) 35.73 5.38 0.81
Spokojenost se sexualitou (6) 35.02 7.12 0.86
Spokojenost s prateli, znamymi (5) 35.22 6.08 0.84
a pribuznymi
Spokojenost s bydlenim (3) 36.29 6.03 0.73

Cisla v zavorce za jednotlivymi oblastmi Zivotni spokojenosti udavaji jejich poradi podle
primeéru skalového hodnoceni.

Pracovni smysluplnost naseho souboru délnikd lze hodnotit na zakladé priméru
Skalového hodnoceni jako stifedni. Priimér celkové Zivotni spokojenosti odpovida pri
hodnoceni na sedmibodové skale 4, 57 coZ se bliZi slovnimu vyjadieni ,spiSe spokojen®.
Nejvyssi primérna spokojenost respondentii byla u vztahu k vlastnim détem Pracovni
spokojenost byla v ramci jednotlivych domén Zivotni spokojenosti aZ na osmém misté
z deseti. Primérné hodnoceni pracovni zatéze v naSem souboru respondentti odpovida
stredni mire zatéze.
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Tabulka 3 korelace sledovanych proménnych

2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

1 -06 .10 .51 39" 68" .39 30" .12 .08 37" .07 .13
2 -22" 48" -34" 58" 42* 20* .11 .09 .29 .09 .10
3 -21 -1  -21* -10 -09 -10 -02 -11 -08 -.042**
4 577 62" 49" 51" 48" 53" 66" .64™ 17"
5 49~ 33" .39 .35 .12° 50" .28" .29"
6 .62 40 36" 42" 45" 29" 27"
7 30" 29" 327 48 25" 13
8 19 27 35" .01  .33"
9 40" 48" 55" .25™
10 397 43" 19%
11 40" .18
12 30"

Legenda: 1 Pracovni smysluplnost. 2 pracovni zdtéz 3 Zivotni spokojenost, 4 spokojenost se zdravim, 5
spokojenost se praci a zaméstndnim, 6 spokojenost s financni situaci, 7 spokojenost s volnym casem, 8
spokojenost s manZzelstvim/ partnerstvim, 9 spokojenost s vlastnimi détmi, 10 spokojenosts vlastni osobou,
11 spokojenost se sexualitou, 12 spokojenost s prdteli zndmymi, pribuznymi, 13 spokojenost s bydlenim; *
Hladina vyznamnosti 5%; ** Hladina vyznamnosti 1%

Jak je vidét ztabulky 3 pracovni smysluplnost signifikantné koreluje se Sesti z 10
sledovanych soucasti Zivotni spokojenosti, nikoliv vSak s celkovou Zivotni spokojenosti a
pracovni zatézi.
K predikci pracovni smysluplnosti byla uzita vicendsobna regresni analyza metodou
sestupného vybéru. Zanalyzy byli vylouceni respondenti, u kterych chybéla néjaka
hodnota v analyzovanych proménnych. Kritériem pro vyrazeni prediktoru byla
statistickd vyznamnost jeho F-poméru (niZsi nez 0,10). Jako prediktory byly do
pocatecniho modelu zadany tyto proménné:
* Pohlavi; vék v letech; délka praxe v letech;
* Pracovni zatéz
+ Zivotni spokojenost (DZS) a jeji komponenty: Zdravi; prace a zaméstnani;
finan¢ni situace; volny Cas; manZelstvi a partnerstvi; vztah k vlastnim détem;
vlastni osoba; sexualita; pratelé, znami a ptibuzni; bydleni.

Konetny model zahrnoval dva prediktory spokojenost s praci a zaméstnanim,
spokojenost s volnym ¢asem. Dany model byl statisticky vyznamny: F(1; 62) = 54,20, p <
0,001; R? = 0,478; adjustované R? = 0,469. Regresni koeficienty a standardni chyby
zobrazuje tabulka 3.

Tabulka 3 Vicendsobnd linedrni regrese metodou sestupného vybéru s pracovni
smysluplnosti jako zdvisle proménnou — konecny model

B SEp B t p
konstanta 4.769 4.023 1.538 0.159
. , « sy <0.000
Spokojenost s praci a zaméstnanim 0.785 0.105 0.687 7.443
Spokojenost s volnym ¢asem -0.139 0.069 -0.135 -1.829 0.050
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Pro dalsi zjistovani souvislosti pracovni smysluplnosti, spokojenosti a zatéZe jsme
provedli shlukovou analyzu. Jeji pomoci jsme hledali skupiny homogenni z hlediska
pracovni smysluplnosti. Po prevedeni hrubych skérti zminénych proménnych na z-
skéry byla provedena hierarchickd shlukova analyza pomoci Wardovy metody. Jako
optimalni se jevilo rozdéleni pripadii do dvou shluki (skupina 1 s vyssia skupina 2 nizsi
pracovni smysluplnosti), jejichZ sloZzeni pribliZuje tabulka 4.

Tabulka 4 Srovndni skupin vymezenych shlukovou analyzou prostrednictvim t-testu

skupina 1 skupina 2
t df p r
M SD M SD
Pracovni smysluplnost32.87  9.45 2734 104 2.68 136 0.008 0.22
WAMI
Celkova spokojenost DZS 32296 4759 319.43 4857 4.86 136 <0.001 0.38
zdravi 5292 843 4583 10.70  4.35 136 <0.001 0.35
prace a zaméstnani 5191 8.81 46.92 10.88  2.97 136 0.004 0.25
vlastni osoba 5297 8.3 4531 10.58 4.81 136 <0.001 0.38
sexualita 51.68 9.41 47.29 1033  2.60 136 0.010 0.22
pratelé znami, ptibuzni 51.73  8.98 4736 1098  2.57 136 0.011 0.22
bydlen{ 52.02 845 47.03 1138 296 136 0.004 0.25

Pozndmka: jsou uvadény p-hodnoty pro oboustranné testy

Nezavisly t-test odhalil, Ze mezi uvedenymi skupinami existuji signifikantni rozdily
pracovni smysluplnosti, celkové spokojenosti a subskalach DZS (zdravi, prace, vlastni
osoba, sexualita, pratelé a znami, bydleni).

DISKUSE

Priimérna hodnota smysluplnosti prace zjiSténa dotaznikem WAMI 30.64 je ponékud
nizs$i nez hodnota u uciteld (37.48) v nasem predchozim vyzkumu (Paulik, Bajgarova,
Rasikova, & S¢udlova 2015). Pracovni smysluplnost korelovala se spokojenosti s praci
a zameéstnanim a dalSimi doménami Zivotni spokojenosti (se zdravim, finan¢ni situaci,
volnym casem, s manzelstvim/ partnerstvim, se sexualitou). Vysledky podporuji
predpoklad, Ze smysl prace v délnickych profesich podobné jako u uciteli souvisi se
zivotni a zejména s pracovni spokojenosti, kterou lze na zakladé nasich vysledki spolu
se spokojenosti s volnym ¢asem povazovat za jeho prediktor. Po rozdéleni respondentti
dvé skupiny svyS$si a niZ$i smysluplnosti byly na zakladé shlukové analyzy urceny
proménné, které se v obou skupinach lisily. Osoby, které hodnotily smysl své prace jako
svysSi soucasné byli vice spokojeni se svym Zivotem viibec, zdravim, praci, vlastni
osobou, sexualitou, prateli a zndmymi i s bydlenim. Naproti tom se neukdazal jako
vyznamny vztah pracovni smysluplnosti a pracovni zatéze pres zrejmou souvislost
pracovni zatéze se spokojenosti zaméstnancti, ktera se ukazuje i v dalSich vyzkumech
(viz napt. Paulik, 2012). NaSe vysledky koresponduji s vlastnimi predchazejicimi
vyzkumy i s vySe zminénymi vysledky (Morin & Aranha, 2008). Vysledky maji ovSem pro
generalizaci pouze omezenou platnost vzhledem k metodologickym limitiim zvoleného
postupu vyzkumu.
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Abstrakt

Cielom Studie bolo zistit' suvislosti autonémiu podporujtcich motivov s hodnotenim
spokojnosti a lttosti s rozhodovanim sa adolescentov pri vybere vysokoskolského Stidia.
Teoretické zdzemie predstavovala Tedria Seba-determindcie, ktord rozliSuje formy
motivdcie predstavujice kontinuum od autonémnych aZ ku kontrolovanym formdm
motivdcie. Vyskumnej vzorke vysokoskolskych Studentov (n=701) sme administrovali
sebavypovedové skdly (IAF-Index autonémneho fungovania; GSM 18 - Globdlna Skdla
motivdcie; SWDS - Skdla spokojnosti s rozhodovanim; DRS - Skdla Iitosti s rozhodovanim).
Zistili, Ze autonémne formy motivdcie pozitivne stvisia so spokojnostou Studentov
a negativne s pritomnostou llutosti sich rozhodovanim sa ohladom vysokoskolského
stiudia. Kontrolované formy motivdcie boli nezdvisle od spokojnosti ilutosti
srozhodovanim. Vysledky su diskutované v kontexte kariérového rozhodovania
a kariérového poradenstva.

Kl'acové slova: autonémia, motivdcia, rozhodovanie, spokojnost, litost, adolescenti

Abstract

The aim of the study was to find out relationships of autonomy supporting motivation with
satisfaction and regret with decision-making assessment of adolescent in the university
choice. Theoretical background is representing Self-Determination Theory that
distinguished continuum of motivational forms from autonomous to controlled motives.
We used self-reported scales (IAF-Index of Autonomy Functioning;, GSM 18 - Global
Motivational Scale; SWDS - Satisfaction with Decision Scale; DRS — Decision Regret Scale)
on the sample of university students (n=701). We found that autonomous forms of
motivation are in positive correlation with student’s satisfaction and in negative
correlation with regret presence with their decision-making in the university study choice.
Controlled forms of motivations were independent from satisfaction and regret with
decision-making. Results are discussing in the context of career decision-making and
career counselling.

Key words: autonomy, motivation, decision-making, satisfaction, regret, adolescents
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UvoD

Stddium rozhodovania je historicky silne ovplyvnené ekonomickymi teériami
ukotvenymi v matematickych modeloch spravania (Balaz, 2010; Bacova, 2010; atd’.).
Faktory ako nalada, emdcie alebo socialne vplyvy boli ¢asto vylicené z tychto modelov.
Aktuadlne modely rozhodovania akceptuju doéleZitost roly, ktoré emocie v procese
rozhodovania zohravaju azameriavajd sa na identifikdciu tychto vplyvov (napr.
Grecucci, & Sanfey, 2014; Damasio, 1994; Cavojové, 2010; Halama, 2013; Gurnakova,
2013; JuriSova, 2013, atd’.). Emécie st sicastou rozhodovania v jeho jednotlivych fazach,
ale ivo faze po rozhodnuti. Najma pri rozhodnutiach, kde neexistujd jasné objektivne
kritéria a/alebo dochadza k zmenam v nasledkoch v Case, je Casto obtiazne posudit
spravnost’ vol'by. V tychto pripadoch st délezité subjektivne Standardy pre hodnotenie
rozhodnutia a pocity ako napr. spokojnost alebo l'atost’ (Betsch, & Kunz, 2008).

Kariérové rozhodnutia sa uskuto¢iiuji v podmienkach neistoty ohl'adom buducich
dosledkov ajednotlivé dosledky sa mdézZu menit v case. Subjektivne hodnotenia
rozhodovacieho procesu predstavujui adekvatne Kkritérium pre posudzovanie
rozhodovania. Zaroven, prezivanie pozitivnych emdcii, pocitov, spokojnosti ¢i Stastia sa
spaja s d'alSim pozitivnymi dosledkami ako je uspech, dosahovanie ciel'ov, sebaddvera,
sociabilita, aktivita, well-being, coping, rieSenie problémov atd. (vid. prehlad v
Lyubomirsky, King, & Diener, 2005). Spokojnost' s rozhodovanim a nepritomnost I'itosti
srozhodovacim procesom tak moZu predstavovat jedny zkldCovych Kkritérii pri
posudzovani spravnosti kariérovych volieb. Zeelenberg & Pieters (2007) lutost
charakterizuju ako averzivnu, kognitivne sytent emdciu prezivani pri predstave alebo
uvedomeni si skutocnosti, Ze nasa sucasnd alebo budica situdcia by mohla byt
prijatelnejsia, ak by sme sa rozhodli inym sp6sobom. Lutujeme tie rozhodnutia, za ktoré
sa citime osobne zodpovedni a prijaté za okolnosti, ktoré sme mali pod osobnou
kontrolou. Spokojnost’ predstavuje komplexnejSi hodnotiaci postoj tvoreny afektivnou,
kognitivnou aj behaviordlnou zloZkou (Diener et al.,, 1999). Lutost je z tejto perspektivy
vnimana ako sucast SirSieho suboru Specifickych emocii, ktora formuje jadro
afektivneho komponentu spokojnosti a vo vyznamnej miere sa tak podiela na jej
celkovom preZivani (Taylor, 1997; Inman, Dyer, & Jia, 1997).

Ciel'om nasho vyskumu bolo zistit, ¢i auton6mne formy motivacie suvisia s prezivanim
spokojnosti a nepritomnostou Iitosti s kariérovym rozhodovanim pri vybere vysokej
Skoly. Vychadzame z Tedrie Seba-determinacie, kde sa autonémne formy motivacie
spdjaju s intrinsickou motivaciou, prip. so zvnutornenymi formami extrinsicke;j
motivacie ako je integrovana aidentifikovana motivacia (Deci, & Rayen, 2008).
Intrinsickd motivdcia odrdza najvys$Siu droven sebadeterminacie a predstavuje
najautonémnejsiu formu sebaregulacie. Jednotlivec, ktory je motivovany intrinsicky sa
vo svojom konani a rozhodovani riadi vnuatornymi psychologickymi potrebami
a zaujmami, pricom Cinnost vykonava pre poteSenie a pocit uspokojenia zo samotnej
Cinnosti, nie pre vysledky plynuce z jej UispesSnej realizacie. NajautondmnejSou formou
extrinsickej motivacie je integrovand reguldcia, ktord vznika na zaklade internalizacie
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externych zdrojov regulacie a ich integrovania do Struktury jednotlivcovho self, ¢im sa
stavaju jeho pevnou stcastou. Cinnost’ & rozhodnutie, ktoré st motivované na zaklade
integrovanej regulacie su plne kongruentné s klucovymi aspektmi self. Menej
autonémnou, i ked stile sebadeterminovanou formou extrinsickej motivacie je
identifikovand reguldcia, ktora vyplyva z jednotlivcovho stotoZnenia sa s presvedCenim o
hodnote a ddleZitosti urcitého konania ¢i rozhodnutia. Externé zdroje regulécie su teda
aj v tomto pripade internalizované a integrované do vnutornych Struktur self, avsak nie
st s nimi celkom kongruentné. Napriek tomu je konanie a rozhodovanie na zaklade
identifikovanej regulacie eSte stale preZivané ako sebadeterminované. Za neauton6mne
(kontrolované) formy extrinsickej motivacie s povaZované introjektovand a externd
reguldcia, pripadne amotivdcia.

Hypotéza spokojnosti s kariérovym rozhodovanim ako jedného z dosledkov
autonémnych foriem regulacie kariérového rozhodovania vychadza zvyskumnych
zisteni tykajucich sa pozitivneho vztahu medzi Uroviiou sebadeterminacie a Zivotnou
spokojnostou (napr. Sheldon, & Elliot, 1999), ako aj spokojnost'ou v akademickej oblasti
(Ratelle et,, 2007; Vallerand et al., 1993). Na zaklade principu vertikalnej koherencie self
ako jedného zo zakladnych aspektov integrovanej osobnosti predpokladame, Ze ak su
autonémne regulovani jednotlivci spokojni na globalnej drovni (Zivotnd spokojnost),
ako aj na drovni kontextualnej (akademickd spokojnost), budi sa pravdepodobne
vyznacCovat aj tendenciou prezivat spokojnost s konkrétnym procesom rozhodovania
vratane toho kariérového. Vyskumny dokaz o niZSej miere preZivanej l'atosti ako
adaptivnom désledku autonémnych foriem regulacie KR poskytli len nedavno DeHaan,
Weinstein, & Deci (2013), ktori zistili, Ze autonémne regulovani jednotlivci prezivaju
celkovo nizsiu mieru tejto emocie a to bez ohl'adu na dosledky ich rozhodnuti.

H: Predpokladali sme, Ze autonémne formy motivdcie budu pozitivne suvisiet' so
spokojnostou a negativne s preZivanou litostou srozhodovanim sa pri vybere
vysokoskolského studia.

METODA

Vyskumny subor

Vyskumu sa ziéastnilo 701 VS $tudentov (58% Zien) 1. ro¢. bakalarskeho stupiia $tadia
vo veku 18-23 rokov (AM=19.60, SD=1.06). Studenti $tudovali na $tyroch fakultach
slovenskych univerzit (30% spoloc¢enskovedné a zdravotnicke nelekarske odbory, 42%
pedagogické odbory, 10% prirodovedné odbory a 18% prirodovedné odbory). Pri ich
zapajani do vyskumu sme uplatnili metédu prileZitostného vyberu. Studenti spitne
posudzovali svoj proces rozhodovania z hladiska spokojnosti/litosti pri vybere
vysokoskolského studia (tz. cca. 1 rok od uskutoc¢nenia rozhodnutia).

Meracie nastroje

Urovent skimanych premennych sme merali prostrednictvom dotaznikov, ktorych
spatné preklady do slovenciny sme realizovali v spolupraci s ich povodnymi autormi.
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Skdla globdinej motivdcie (GMS; Pelletier et al., 2004) - 18-polozkova sebavypovedova
Skala urcena na hodnotenie 3 autondmnych foriem regulacie (motivacie) - intrinsickd
motivdcia, integrovand reguldcia a identifikovand reguldcia, a 3 neautonémnych foriem
reguldcie - introjektovand reguldcia, externd reguldcia a amotivdcia. Index autonémneho
fungovania (IAF; Weinstein, Przybylsky, & Ryan, 2012) - 15-polozkova Skala urena na
hodnotenie 3 dimenzii auton6mneho fungovania - autorstvo/kongruencia Self, zdujem
a kontrola. Skdla Iitosti nad rozhodnutim (DRS - O'Connor, 1996) - sebavypovedova
skala obsahujica 5 poloZiek urcenych na zistovanie miery emoc¢ného distresu
vznikajtiiceho v ddsledku preZivania Iitosti nad uskutoénenym rozhodovanim. Skdla
spokojnosti s rozhodnutim (SWDS - Holmes-Rovner et al,, 1996) - sebavypovedova 6-
poloZkova jednodimenziondlna skala bola vyvinutad priamo na posudzovanie spokojnosti
s uskuto¢nenym rozhodovanim. PoloZky vo forme vyrokov s hodnotené na 5-bodove;j
skale.

VYSLEDKY

Vysledky Kkorelacnej analyzy preukazali, Ze spokojnost srozhodovanim pozitivne
suvisela s autondmnymi formami motivacie, ato na urovni celkovych indexov
autonémie ako 1ivjednotlivyjch formach motivacie - intrinsicka, integrovana
a identifikovana motivacia. Podobné vysledky boli zistené i pri I'itosti s rozhodovanim.
Nizka droven autonémnych foriem motivacie sa spdjala s vySSou pritomnostou l'dtosti
srozhodovanim sa. V porovnani so spokojnostou boli vpripade Iutosti vztahy
s jednotlivymi formami motivacie slabsie. Kontrolované formy motivacie nesuviseli so
spokojnostou, resp. I'itostou s rozhodovanim (tab. 1).

Tab. 1 Pearsonove korelacné koeficienty medzi GMS, DR a SWD

IM IG ID 1] EX AM AUT  KONT RAI
DR r -192™  -219™ -275"™ .065 .023 JA12~ -275™ 056 -212™
p .000 .000 .000 .085 .543 .003 .000 139 .000
SWD r 281 .333™ .381™ -015 014  -107" .400™ -002 .248™
p .000 .000 .000 .700 710 .005 .000 951 .000

Legenda: DR-litost’ nad rozhodovanim; SWD-spokojnost’ s rozhodovanim; IM-intrinsickd motivdcia; 1G-
integrovand motivdcia; ID-identifikovand motivdcia; IJ-introjektovand motivdcia; EJ-extrinsickd motivdcia;
AM-amotivdcia; AUT-index autonémnej motivdcie (IM+IG+ID/3); KONT-index kontrolovanej motivdcie
(J+EX/2); RAl-index relativnej autonémie; *** koreldcia vyznamnd na hladine vyznamnosti 0.001; **
koreldcia vyznamnd na hladine vyznamnosti 0.01

K podobnym vysledkom sme dospeli iv pripade pouzitia IAF. Index autonémneho
fungovania suvisel pozitivne so spokojnostou s rozhodovanim a negativne s lIdtostou
nad rozhodovanim. DoéleZitym zistenim je, Ze uvedené vztahy boli sytené len Skalou
Autorstvo/Kongruencia Self, priCom Zaujem a Kontrola so spokojnostou a lttostou
nesuviseli (tab. 2).
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Tab. 2 Pearsonove korelacné koeficienty medzi IAF, DR a SWD

ASc Sc InT IAF
DR r -382™ -.024 -.022 -.204™
sig. .000 527 .565 .000
SWD r. .540 .043 .044 294
sig. .000 .253 241 .000

Legenda: DR-I1itost nad rozhodovanim; SWD-spokojnost’'s rozhodovanim; ASc-autorstvo/kongruencia Self;
Sc-kontrola; InT-zdujem; IAF-celkovy index autonémneho fungovania; *** koreldcia vyznamnd na hladine
vyznamnosti 0.001

NajsilnejSim  prediktorom spokojnosti ako ildtosti srozhodovanim bolo
Autorstvo/Kongruencia Self. Predikénd silu si v rdmci analyzy zachovala i identifikovana
forma motivacie (tab. 3). Predik¢na sila modelu pri l'Gtosti sa po pridani IAF zvysSila
z povodnych 9.2% (F(6,699)=12.835***) na 15.3% (F(9,699)=15.079***). Vacsiu predikcnu
silu mal model spokojnosti s rozhodovanim, kde sa predik¢na sila po pridani IAF zvysila
z povodnych 17.4% (F(6,699)=25.563***) na 30.2% (F(9,699)=34.648***).

Tab. 3 Vysledky hierarchickej regresnej analyzy overujtcej ucinky jednotlivych foriem
motivdcia na spokojnost’a litost pri rozhodovani

DR SWD
PREDIKTORY B t sig AR? B t sig AR?

BLOK 1 L0927 17455

M -046  1.004 316 063 1429 153

IG 095 2035  .042 165 3691  .000

ID -214 4701 .000 273 6299  .000

| 072 1760  .079 -.043 1115 265

EX 052 1298  .195 -.050 1294 196

AM 050 1296  .196 -.042 1136  .256
BLOK 2 153%%* 302%%*

IM -000  .006 995 -.003 063 950

IG 003 .070 944 027 618 537

ID -123 2697 007 145 3494  .001

1) 064  1.581 114 -.024 661 509

EX 044 1107 269 -.031 867 386

AM 023 .609 542 001 031 975

ASc -319  7.093 .000 457 11.181  .000

Sc 059 1560  .119 058 1.684  .093

InT 016 407 684 -.038 1.084 279

Legenda: DR-Iitost' nad rozhodovanim; SWD-spokojnost’'s rozhodovanim; IM-intrinsickd motivdcia; IG-
integrovand motivdcia; ID-identifikovand motivdcia; IJ-introjektovand motivdcia; EJ-extrinsickd motivdcia;
AM-amotivdcia; ASc-autorstvo/kongruencia Self; Sc-kontrola; InT-zdujem

DISKUSIA

Vysledky naSho vyskumu podporujd predpoklad o vyznamnej suvislosti medzi
autondmnymi formami motivacie adolescentov sich posudzovanim spokojnosti
s rozhodovanim, ako i nepritomnostou latosti s rozhodovanim sa pri vybere vysokej
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Skoly. Zistenie, Ze autondmia, ako aj jej jednotlivé formy sa ukazali ako vyznamné
prediktory prezivania l'utosti a spokojnosti v procese kariérového rozhodovania, je
podporou pre vychodiskové teoretické koncepcie a vyskumy zaoberajuce sa ich
pozitivnymi ti¢inkami na oblast dusevného zdravia (Brown, & Ryan, 2003; Deci, & Ryan,
2008; Fernandez-Berrocal, & Extremera, 2008). NaSe zistenia podporuju zavery DeHaan,
Weinsten & Deci (2013) o niZSej miere preZivanej l'itosti ako adaptivnom dosledku
autondmnych foriem regulacie kariérového rozhodovania.

NajsilnejSim  prediktorom spokojnosti ako ilUtosti spojenych s kariérovym
rozhodovanim bolo Autorstvo/kongruencia Self. Tato centrdlna a davno rozpoznana
charakteristika autonémie predstavuje situaciu, kedy jednotlivec zaZiva seba (svoje Self)
ako autora spravania, plne suhlasi s aktivitami, ktoré vykonava ajeho spravanie sa
zaklada na jeho potrebach, hodnotach azaujmoch (Weinstein, Przybylsky, & Ryan,
2012). Za dolezité povazujeme zistenie, Ze Identifikdcia predikovala spokojnost
a nepritomnost Iutosti v kariérovom rozhodovani. Pri porovnani Siestich foriem
motivacie v GMS bola najsilnejSim prediktorom ato ivporovnani s intrinsickou
motivaciou. Uvedené zistenia su v stulade so zavermi Koestner & Losier (2002), kde bola
identifikacia najlepSim prediktorom adaptivnych ddsledkov. Intrinsicka motivacia vedie
k spontannemu vykonavaniu aktivit atym kdosahovaniu Kkratkodobych ciel'ov.
Identifikovana motivacia si vyZaduje rozvijat regulacné kompetencie, prostrednictvom
ktorych dokaze vedome integrovat doménovo Specifické aktivity do svojich osobnych
cielov a tak dosahovat’ dlhodobejsie ciele. V kontexte kariérového rozhodovania sa tak
ukazuje, Ze vysoka uroven intrinsickej ako iintegrovanej identifikacie su dolezitymi
prediktormi dosahovania pozitivneho well-beingu z kratkodobého ako idlhodobého
hl'adiska.

Limity

Hodnotenie spokojnosti a I'itosti s kariérovym rozhodovanim bolo zamerané na proces
rozhodovania. Nadvazujeme na trend, ktory poukazuje na ddéleZitost venovat v ramci
kariérového rozhodovania pozornost samotnému procesu rozhodovania a nie primarne
dosledkom rozhodovania (napr. Phillips, 1997 ). Vychadzame pritom z predpokladu, Ze
zlepSovanim procesov rozhodovania sa zlepSuje kvalita kariérovych rozhodnuti. Dobré
kariérne rozhodnutie je tak vysledkom dobrého procesu rozhodovania (viac v Pilarik, &
Latalova, 2014). Prezentované vysledky tak, ale neodrdzaji priame hodnotenie
spokojnosti/I'itosti s dosledkami svojho rozhodovania po uplynuti priblizne 1 roka od
jeho uskutocnenia.

ZAVER

Vysledky vyskumu podporuju dolezitost podpory autonomie adolescentov pri
rozhodovani sa ohladom vysokoSkolského S$tidia. Podpora autondémie sa priamo
odzrkadl'uje v subjektivnom hodnoteni svojej spokojnosti s procesom rozhodovania a so
zniZujlicou sa pritomnostou Iitosti nad rozhodovanim s odstupom ¢asu. Zaroven, nase
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vysledky poukazuji na potrebu venovat pozornost procesu integracie vonkajSich
motivov a hodndét do systému self vzaujme dosahovania nie len kratkodobych, ale
i dlhodobych kariérovych ciel'ov.
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Abstrakt

Predklddany prispévek prezentuje vyzkumny projekt zaméreny na propojeni behaviordlni
a experimentdlni ekonomie, socidlni a pracovni psychologie, marketingu a managementu.
Predstavuje sérii Sesti pldnovanych experimenti zkoumajici vliv behaviordlnich
proménnych na vykon pracovnikii a na rozhodovdni spotrebitelil. Projekt zahrnuje jeden
field a pét laboratornich experimentii. V tomto prispévku jsou podrobnéji predstaveny tri z
nich. Field experiment zkoumd, jak emocni vazba zdkaznika k produktu ovliviiuje
nabizenou cenu. Prvni z laboratornich experimentii zkoumd rozsitené, ale vyzkumem
nepodloZené doporuceni kombinovat kritickou zpétnou vazbu vZdy s néjakymi pozitivnimi
hodnocenimi (sandwich feedback). Druhy se zabyva vlivem nedostupné alternativy na
rozhodovdni spotrebitele. Cilem tohoto prispévku je inspirovat, prispét k integraci
poznatkii z ekonomickych a psychologickych vyzkumii a ziskat zpétnou vazbu k projektiim
od kolegti z jinych univerzit.

Klicova slova: Experiment, behaviordlni ekonomie, rozhodovdni spotrebitele, zpétnd
vazba, vykon

Keywords: Experiment, behavioral economy, consumer decision making, feedback,
performance

Nas prispévek predstavuje aktualné reSeny projekt zamérujici se na vyuziti metod
behavioralni a experimentalni ekonomie ve vyzkumu v oblastech marketingu a
managementu. Na rozdil od béZné vyuzZivanych vyzkumnych metod v téchto oblastech je
experiment unikdtnim nastrojem umoZziujicim zachyceni kauzalnich vztahli mezi
zkoumanymi veliCinami. Vyzkumnym cilem projektu je odhaleni psychologickych,
socidlnich, kognitivnich a emoc¢nich faktor(, které maji vliv na rozhodovani spotiebiteli
a na vykon zaméstnanci. Vyukovym cilem projektu je zapojit studenty do vyzkumu,
motivovat je k excelentni praci a umoznit jim publikaci vysledki jejich prace.
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Projekt zahrnuje Sest experimentili. Do kazdého z nich je zapojeny alespon jeden student
a vétSina ze zapojenych studentli experimenty realizuje vramci svych zavérecnych
praci. VétSina experimentli je realizovdana studenty ekonomickych obori s designy
typickymi pro ekonomické experimenty. Zaroven ale tyto experimenty pracuji s
»psychologickymi“ proménnymi a je moZné je interpretovat v kontextu existujicich
psychologickych teorii.

Zamér projektu predstavujeme na konferenci pro inspiraci kolegii a pro ziskani zpétné
vazby k dosud zrealizované praci. Také chceme prispét k integraci psychologického a
ekonomického vyzkumu tam, kde se zkoumana témata priblizuji nebo dokonce

prekryvaji.

Field experiment: Zaplati spotrebitelé vice za produkt signalizujici jejich
prislusnost k diilezité socialni skupiné?

Field experiment zkoum4, zda a proc jsou lidé ochotni zaplatit vice penéz za produkty,
které signalizuji jejich osobni zajmy. Navazuje na studie vénujici se napadné spotiebé a
ochoté platit cenovou prirdazku za statusové pozicni statky. Pozicni statky lidé nakupuji
kviili tomu, co vypovidaji o jejich majiteli (Brighouse and Swift, 2006). Statusové pozicni
statky signalizuji majitelovo postaveni ve spolecnosti (Hirsch, 1976), odlisuji své
majitele od ostatnich (obvykle socialné hiire postavenych) lidi, ktefi dany pozi¢ni statek
nevlastni (Brighouse and Swift, 2006) a spotfiebitelé jsou za né proto ochotni zaplatit
vyssi Castku (,status-premium®), nez jakd odpovida kvalité zboZi (Chao and Schor,
1998). Dosavadni vyzkumy se vénovaly tomu, jakou ptirazku jsou spotiebitelé ochotni
zaplatit za poziéni statky signalizujici jejich socioekonomicky status. Zadny vyzkum se
nezaméril na ochotu zaplatit vyssi cenu za jiny typ pozi¢nich statki - takovych, které
nesignalizuji socioekonomicky status, ale prisluSnost knéjaké pro danou osobu
vyznamné zajmové socidlni skupiné. K takovym statkiim by si podle nas mél spottebitel
vytvaret silnéjsi citovou vazbu a mél by za né byt ochoten zaplatit vice, nez za
srovnatelné statky, kterymi by nic nesignalizoval. Mél by fungovat podobny
mechanismus jako u znacek (resp. znackového zbozi), u kterych moznost prezentovat se
skrze viditelné noSenou znaCku vede jednak kvytvoreni vztahu ke znacce (Edson
Escalas, 2004), a jednak k ochoté platit za znackové zbozi s viditelnou znackou vice, nez
za jiné zboZi.

Design studie je mezisubjektovy experiment provedeny v prirozenych podminkach péti
internetovych jednostrannych, uzavienych aukci. Vzorek studie tvori 83 prislusniki
Ceské komunity flamenca. V ramci aukci nabizeji, jaké ¢astky jsou ochotni zaplatit za
viditelné pouZivané produkty - znackovou tasku, bilou nakupni tasku, hrnicek, bily top a
cerné tricko. Tyto produkty se v aukci ndhodné objevuji ve verzi signalizujici ci
nesignalizujici zajem o flamenco. Sledujeme, zda jsou respondenti oznacujicich se za
fanousky flamenca ochotni platit za signalizujici produkty vice, neZ za srovnatelné
nesignalizujici produkty.

Experiment jsme jiZ zrealizovali a jsme ve fazi analyzy dat a pripravy publikace.
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Laboratorni experiment: Funguje sandwichova zpétna vazba?

Prvni z laboratornich experimentti zkouma vliv tzv. sandwichové zpétné vazby na vykon
prijemce této zpétné vazby. Sandwichova zpétna vazba je zpétna vazba sestavajici se ze
tii ¢asti. Na zacatku a na konci obsahuje pozitivni sdéleni a uprostied je skryta kriticka
zpétna vazba. Pozitivni sdéleni na zacatku a na konci maji zmirnit negativni dopad
kritiky, kvilli které je celd zpétna vazba sdélovana (Belludi, 2008). Ackoliv nékteré
zejména popularizacni publikace sandwichovou zpénou vazbu doporucuji (napf.
Dohrenwend, 2002; How to Give a Feedback Sandwich, 2016; Lahnerova, 2012), jiné ji
naopak kritizuji, protoZe podle nich pozitivni ¢ast sandwiche podryva efekt kritické ¢asti
a kvtli skryvani pravé podstaty sdéleni poskozuje sandwich vztah mezi poskytovatelem
zpétné vazby a jejim prijemcem (napt. BlaZejovska, Matéjl, & Porizkova, 2014; Schwarz,
2013). Zatim ale neexistuje empiricka podpora pro ani jeden z nazort. Proto jsme se
rozhodli experimentalné ovérit vliv sandwichové zpétné vazby na chovani a vykon.

Respondenty naseho vyzkumu je 90 studentli Masarykovy Univerzity ziskanych skrze
databazi HROOT (Bock, Baetge, & Nicklisch, 2014) a pifimé oslovovani na chodbé
univerzity a v knihovné. Jako odménou za ucast v experimentu davame 100 K¢ bez
ohledu na vykon v pribéhu experimentu. V MUEEL laboratofi experimentalni ekonomie
maji respondenti za kol resit sérii 12 prikladd ze tii oblasti stifedoskolské matematiky,
které byly vybrany v ramci pilotaZe tak, aby dobre rozliSovaly mezi vysokoSkolskymi
studenty. Respondenti maji 10 minut na resSeni prikladii, pak dostanou zpétnou vazbu a
maji aZ 10 minut na pripravu na dalsi sérii matematickych prikladii ze stejnych oblasti
matematiky. Nasledné resi znovu 12 typové podobnych tloh v ¢asovém limitu 10 minut.
K pripravé na druhou sérii piikladd mohou studenti vyuZzit internet. Kazdému
studentovi je ndhodné pridélen jeden typ elektronicky sdélované zpétné vazby: pouze
kriticka, sandwich, zadna (kontrolni skupina). Prostredni c¢ast sandwichové zpétné
vazby je stejné jako v pripadé kritické zpétné vazby tvorena konkrétnimi sdélenimi
tykajicimi se nedostatkli v respondentovych znalostech matematiky v urcitych oblastech
a vychazi ze skute¢ného vykonu respondenta v prvnim kole. Uvodni a kone¢na &ast
sandwiche se nijak neodviji od uchazecova pristupu a vykonu a obsahuje jen obecné
pozitivni sdéleni chvalici respondentovu snahu. Sledujeme, zda ma typ zpétné vazby vliv
na cas, po ktery se respondent pripravuje na druhou sadu prikladl a také, zda ma vliv na
vykon pfri reSeni druhé sady prikladl. Testujeme také vliv typu zpétné vazby na motivaci
a spokojenost respondentii mérené skrze dotazniky.

Experiment jsme jiZ pilotovali a zrealizovali a jsme ve fazi analyzy dat a pripravy
publikace.

Laboratorni experiment: Jakou roli na rozhodovani ma nabidnuti nedostupné
alternativy?

Druhy laboratorni experiment je postaveny na standardizované ,hie“ znamé v teorii her
jako dictator game. Vramci experimentu chceme zkoumat, zda a jaky vliv ma na
rozhodovani clovéka nabidnuti dalSi realné nebo dal$i nedostupné (fantomové)
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alternativy. V experimentu jsou subjekty sparovany do dvojic, jeden z dvojice je v roli
diktatora a druhy v roli prijemce. Diktator dostava k dispozici stanovenou penézni sumu,
ze které mize nic, libovolnou ¢ast nebo vse prenechat piijemci. Role prijemce je v této
hie pasivni, rozhodnutim diktadtora hra kon¢i. Hra je tradicné uzivana k méfeni a
demonstraci riznych konstruktli, od altruismu, averzi knerovnosti aZz po socialni
preference, protoze kazdy dar vétsi neZ 0 je vrozporu schovanim tzv. ,homo
oeconomicus“ maximalizujiciho vlastni uzitek.

List (2007) a Bardsley (2008) upozoriuji na zavazny problém hry, ktery demonstruji ve
svych experimentech. RozS$ifuji alternativy volby diktatora o negativni transfery
(diktator miiZe nejen davat, ale i brat od druhé osoby) a pozoruji signifikantni ubytek
pozitivnich transfera v takovém ptipadeé. Tedy Cast respondentd, ktefi se v klasické verzi
hry rozdélili, se pti existenci alternativy ,obrat spoluhrace“ se spoluhracem nerozdéli, i
kdyzZ by se mohli podélit stejné jako v Klasické verzi hry. Pokud by chovani v klasické hie
bylo motivovano altruismem a jinymi prosocidlnimi tendencemi, v rozSifrené hre by
objem pozitivnich transferti nemél klesnout - prilezitost projevit altruismus je stejna.
List (2007) a Bardsley (2008) nasledné vysvétluji prosociadlni chovani v klasické hre
pomoci kognitivniho zkresleni a jako experimentalni artefakt (také Zizzo, 2010).

Nas vyzkumny zamér navazuje na Lista (2007) a Bardsleyho (2008) a rozsifuje zabér o
tzv. fantomové alternativy. Fantomova alternativa (Doyle, O’Connor, Reynolds, &
Bottomley, 1999) je soucasti mnoziny alternativ, ale je prezentovana jako nedostupna.
Respondent ji tedy pri rozhodovani vidi, ale vi, Ze ji nemilZe zvolit. Vliv fantomové
alternativy byl demonstrovan u spotiebitelského rozhodovani (Doyle et al, 1999;
Pettibone & Wedell, 2007; Pettibone, & Wedell, 2000), nasim zamérem je testovat ji
v oblasti mezisubjektovych transfert, konkrétné v modifikaci dictator game.

Metodou zkoumadni je ekonomicky experiment. Subjekty z fad studentli Masarykovy
Univerzity pozveme pomoci databaze HROOT (Bock, Baetge, & Nicklisch, 2014) do
MUEEL laboratofe experimentalni ekonomie v predpokladaném poctu 150 - 50 (25
dvojic) v kazdé ze tii experimentalnich podminek. Subjekty budou parovany nahodné a
anonymné, nahodné je i urCeni roli ve hre. Diktatori vyznacuji své rozhodnuti
v programu Z-tree (Fischbacher, 2007) kliknutim na ose od nejmensiho po nejvyssi
mozny transfer. Experimentalni podminka 1 je klasicka dictator game, tedy diktator
rozhoduje kolik, pokud viibec, chce poslat druhé osobé. Experimentalni podminka 2 je
replikaci vyzkumu Bardsleyho (2008), diktator zde mize zvolit transfer pozitivni,
nulovy nebo negativni. Experimentalni podminka 3 obsahuje fantomovou alternativu,
tedy zobrazena osa obsahuje i negativni transfery, ale je v této oblasti neaktivni. I kdyz
realné vykonatelny transfer je nula. Vysledky umozni bliZsi pohled na to, do jaké miry
jsou lidé ovliviiovani nedostupnymi alternativami pri svém rozhodovani mimo
spotiebitelskou oblast.

Experiment jsme jiZ pilotovali a pripravujeme se na sbér dat.
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Soucasti naseho projektu jsou jesté dalsi tfi experimenty, pro jejichZ podrobny popis zde
neni prostor. Jeden z experimenti s aplikaci v oblasti marketingu zkoum3, jak kontext,
ve kterém jsou prezentovany dostupné alternativy, ovliviiuje rozhodovaci chovani
spotiebitele. Dalsi se zaméruje na to, jak manipulace s mirou autonomie a popisované
dtlezitosti ukolu zvySuje €i sniZuje pracovni angaZovanost (engagement). Posledni
experiment s aplikaci v oblasti managementu sleduje, jak ndhodné pridélena pozitivni ¢i
negativni zpétna vazba k vykonu ovliviiuje pracovni spokojenost pfi rliznych drovnich
self-efficacy.

Literatura

Bardsley, N. (2008). Dictator game giving: altruism or artefact? Experimental Economics,
11(2), 122-133.

Belludi, N. (2008). The compliment sandwich feedback technique. Right Attitudes.
Ziskané 10.5.2016 z: http://www.rightattitudes.com/2008/02/20/sandwich-feedback-
technique/.

BlaZejovska, T., Matéjl, Z.,, & Porizkova, V. (2014). Mytus: Kritickou zpétnou vazbu
sdélujte tzv. metodou sendvice. Webové stranky katedry psychologie FSS MU. Ziskané
10.5.2016 =z http://psych.fss.muni.cz/psychologie-prace/pro-verejnost/myty/mytus-
kritickou-zpetnou-vazbu-sdelujte-tzv-metodou-sendvice.

Bock, 0., Baetge, 1., & Nicklisch, A. (2014). Hroot: Hamburg registration and organization
online tool. European Economic Review, 71, 117-120.

Brighouse, H., & Swift, A. (2006). Equality, Priority, and Positional Goods. Ethics, 116(3),
471-497.

Hirsch, F (1995). Social Limits to Growth. London: Routledge.

Chao, A. a Schor, J. B. (1998). Empirical Tests of Status Consumption: Evidence from
Women's Cosmetics. Journal of Economic Psychology. 19(1), 107-131.

Dohrenwend, A. (2002). Serving up the feedback sandwich. Family practice management,
9(10), 43-50.

Doyle, J. R, O’Connor, D. J. D. ], Reynolds, G. M., & Bottomley, P. A. (1999). The
robustness of the asymmetrically dominated effect: Buying frames, phantom
alternatives, and in-store purchases. Psychology and Marketing, 16(3), 225-243.

Edson Escalas, J. (2004). Narrative processing: Building consumer connections to
brands. Journal of Consumer Psychology, 14(1), 168-179.

Fischbacher, U. (2007). z-Tree: Zurich toolbox for ready-made economic experiments.
Experimental Economics, 10(2), 171-178.

How to give a feedback sandwich. (2016). Ziskané 10.5.2016 =z
http://www.wikihow.com/Give-a-Feedback-Sandwich.

Lahnerovg, D. (2012). Asertivita pro manaZery. Praha: Grada.

157



Jakub Prochazka, Michal Durinik: Behavioralné ekonomické a psychologické experimenty: Propojeni
psychologie, managementu a marketingu

List, ]. A. (2007). On the interpretation of giving in dictator games. Journal of Political
Economy, 115(3), 482-493.

Pettibone, ]J. C, & Wedell, D. H. (2007). Testing alternative explanations of phantom
decoy effects. Journal of Behavioral Decision Making, 20(3), 323-341.

Pettibone, ]J., & Wedell, D. (2000). Examining models of nondominated decoy effects
across judgment and choice. Organizational Behavior and Human Decision Processes,
81(2), 300-328.

Schwarz, R. (2013). The “sandwich approach” undermines your feedback. Harvard
Business Review.  Ziskané 10.5.2016 z : https://hbr.org/2013/04/the-sandwich-
approach-undermin/.

Zizzo, D. ]J. D. (2010). Experimenter demand effects in economic experiments.
Experimental Economics, 13(1), 75-98.

Tato studie byla podporena v ramci projektu specifického vyzkumu na Masarykové
univerzité (MUNI/A/1021/2015).

Dékujeme Aneté Suchomelové, Martinu Ovcari, Anidé Krajina, Dité Stehlikové, Danieli
Kerekesovi, Monice Heinigové, Krystofovi Kamenickému, Lucii LukdSové a Alzbété
Sedldkové za jejich spoluprdci na experimentech popsanych v této studii.

158



Jakub Prochazka, Martin Vaculik: Leadership jako terapeuticky proces: Role pracovniho spojenectvi ve
vztahu mezi transformacnim pristupem, efektivitou leadera a pracovni spokojenosti

LEADERSHIP JAKO TERAPEUTICKY PROCES: ROLE PRACOVNIHO
SPOJENECTVI VE VZTAHU MEZI TRANSFORMACNIM PRISTUPEM,
EFEKTIVITOU LEADERA A PRACOVNI SPOKOJENOSTI

LEADERSHIP AND PSYCHOTHERAPY: THE ROLE OF WORKING
ALLIANCE IN THE RELATIONSHIP BETWEEN TRANSFORMATIONAL
LEADERSHIP, LEADER’S EFFECTIVENESS AND JOB SATISFACTION

Jakub PROCHAZKA!, Martin VACULIK?

1Katedra psychologie, Fakulta socidlnich studii
2Katedra podnikového hospoddrstvi, Ekonomicko-sprdvni fakulta,
Masarykova univerzita, Brno
jak.prochazka@mail. muni.cz

Abstrakt

Tato pilotni studie prendsi psychoterapeuticky konstrukt pracovniho spojenectvi (working
alliance) do prostredi psychologie prdce a organizace. Pracovni spojenectvi je termin
vztahujici se k sile a kvalité vztahu mezi terapeutem a klientem a povaZuje se za jeden
z klicovych faktorti efektivity psychoterapie. Studie ovéruje predpoklad, Ze pracovni
spojenectvi vznikd i ve vztahu mezi leaderem a ndsledovnikem a to diky transformacnimu
leadershipu. Respondenty vyzkumu bylo 159 vysokoskolskych studentii majicich pracovni
zkusSenost, kteri se vyjadrovali kprdci pro své soucasné nebo minulé nadrizené.
Respondenti vyplnili Dotaznik pristupu kvedeni lidi (CLQ) kposouzeni miry
transformacniho pristupu nadrizeného a ddle pak upraveny Dotaznik pracovniho
spojenectvi (WAI-SR), Skdlu obecné pracovni spokojenosti ($kdla dotazniku JDS) a Skdlu
vnimané efektivity leadera. Vysledky ukdzaly silny vztah mezi transformacnim
leadershipem a pracovnim spojenectvim a silny vztah mezi pracovnim spojenectvim a
pracovni spokojenosti ndsledovnika i vnimanou efektivitou leadera. Dale se ukdzal silny
vztah mezi transformacnim leadershipem a vnimanou efektivitou leadera a stredné silny
vztah mezi transformacnim leadershipem a pracovni spokojenosti ndsledovnika. Oba tyto
vztahy jsou silné mediovdny pracovnim spojenectvim. Studie reaguje na neddvné ¢ldnky
vybizejici k hleddni novych mechanismii piisobeni transformacniho leadershipu.

Klicova slova: Transformacni leadership, pracovni spojenectvi, efektivita leadera,
pracovni spokojenost

Abstract

The aim of this pilot study was the implementation of the psychotherapeutic construct
“working alliance” to the environment of Work and Organizational Psychology. The
working alliance is defined as the strength and quality of the relationship between
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therapist and client and it is currently considered one of the key factors for the
effectiveness of psychotherapy. This study examined the assumption that the working
alliance also arises in the relationship between leader and follower due to the
transformational leadership. Research respondents were 159 master students with work
experience, who rated their current or past supervisors. Respondents completed the Czech
Leadership Questionnaire (CLQ) to assess the transformational leadership of their
supervisors, the adapted short version of the Working Alliance Inventory (WAI-SR), the
general job satisfaction scale of Job Diagnostic Survey (JDS) and the Scale of perceived
leader effectiveness. The analysis revealed a strong relationship between transformational
leadership and the working alliance and the strong relationship between working alliance
and followers’ job satisfaction and perceived leader effectiveness. Furthermore, the results
showed a strong relationship between transformational leadership and perceived leader
effectiveness and a moderate relationship between transformational leadership and
followers’ job satisfaction. These two relationships were strongly mediated by working
alliance. The study responds to recent articles encouraging the search for new mechanisms
that explain the effect of transformational leadership.

Keywords: Transformational leadership, working alliance, leader effectiveness, job
satisfaction

Tato pilotni studie aplikuje psychoterapeuticky konstrukt pracovniho spojenectvi
(working alliance ¢i therapeutic alliance) v prostiredi psychologie prace a organizace.
Vysvétlujeme v ni, pro¢ by mezi leaderem a nasledovnikem mohl existovat podobny
vztah jako mezi terapeutem a klientem a jak by mohl tento vztah souviset s hojné
zkoumanymi konstrukty z oblasti psychologie prace - s transformac¢nim leadershipem,
pracovni spokojenosti a vnimanou efektivitou leadera. Propojeni terapeutického
konstruktu s oblasti psychologie prace umoZzni vyuZit v organizacich poznatky ze stovek
vyzkumi provedenych v kontextu psychoterapie.

Existuje fada faktori, které mohou ovlivnit vysledek psychoterapeutického procesu.
Mezi nimi vyCnivaji faktory tykajici se vztahu mezi terapeutem a jeho klientem, které
jsou silnéjsim prediktorem uUspéSnosti terapie neZz napi. pouzivani konkrétnich
psychoterapeutickych technik ¢i postupti (Lambert & Barley, 2001). Mezi vztahovymi
proménnymi je nejvice zkoumanou proménnou pracovni spojenectvi, které Horvath
(2001) definuje jako kvalitu a silu spolupracujiciho vztahu mezi klientem a terapeutem.
Ma tri slozky ptivodné formulované Bordinem (1979): miru shody na cilech terapie
(,agreement on goals“), miru shody na pribéhu a prostiedcich terapie (,assingment of
tasks“) a emoc¢ni vazbu mezi klientem a terapeutem (,development of bonds“). Podle
metaanalyzy Horvatha a Bediho (2002) je pracovni spojenectvi stabilnim prediktorem
vysledki terapie a priimérné koreluje s vysledky terapie na trovni 0.21. Kvalitu a silu
pracovniho spojenectvi ovliviiuji zejména faktory na strané terapeuta (Baldwin,
Wampold, & Imel, 2007). Dle Hatchera (1999) posiluje terapeut vztah podporujicim a
akceptujicim pristupem, vytvorenim sdileného zavazku k cillim terapie a podporovanim
klientovy angazovanosti a nadSeni pro praci v terapii.
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Hatcherem (1999) popsané chovani terapeuta vedouci Kk posileni pracovni aliance a
k lepSimu vysledku terapie pripomina chovani transformacniho leadera. Transformacni
leadership je pristup k vedenti lidi, ktery ma stabilni pozitivni dopady napri¢ kulturami a
regiony (Prochazka, Vaculik, & Smutny, 2013). Vede napftiklad kvys$i pracovni
spokojenosti nasledovnikli (Awamleh, Evans, & Mahate, 2005; Fernandes & Awamleh,
2004), kvnimani leadera nasledovniky jako efektivnéjsiho (Bycio, Hackett, & Allen,
1995; Judge & Piccolo, 2004) nebo k vySSimu vykonu tymu (Keller, 2006).
Transformacni pristup ma ctyii slozky: idealizovany vliv, inspirujici motivovani,
intelektudlni stimulaci a individualni pristup (Prochazka & Vaculik, 2015). V ramci
idealizovaného vlivu dava napriklad leader najevo vlastni oddanost organizaci, v ramci
inspirujictho motivovani formuluje pro nasledovniky atraktivni vizi, kterou mohou
sleaderem sdilet, vramci intelektualni stimulace zapojuje nasledovniky, podporuje
jejich angaZovanost a podnécuje je a v rdmci individudlniho pristupu akceptuje leader
nasledovniky takové, jaci jsou, projevuje o né zdjem a zohlednuje jejich individualni
potieby (Prochazka et al., 2013). Podobné jako terapeut vytvarejici kvalitni pracovni
spojenectvi i transformacni leader podporuje, akceptuje a podnécuje své nasledovniky a
sdili s nimi smér spolecné prace. JestliZe terapeut takovym chovanim vytvari pracovni
spojenectvi, mél by ho vytvaret i leader. Vztahy terapeut-klient a leader-nasledovnik
jsou si hodné podobné. V obou pripadech je vztah nevyrovnany, obé strany v ném musi
na néc¢em spolecné pracovat a méli by usilovat o dosaZeni spole¢ného cile. V této studii
proto odpovidame na otdzku, zda transformacni pristup leadera k nasledovnikovi vede
k vytvoreni pracovniho spojenectvi podobnému pracovnimu spojenectvi mezi
terapeutem a klientem.

Hypotéza 1: Transformacni pristup leadera je v pozitivnim vztahu s pracovnim
spojenectvim mezi leaderem a nasledovnikem.

Jak jsme uvedli vySe, transformacni pristup vede kvysSsi pracovni spokojenosti
nasledovniki a k vyssi vnimané efektivité leadera (Awamleh et al., 2005; Bycio et al,,
1995; Fernandes & Awamleh, 2004; Judge & Piccolo, 2004). Domnivadme se, Ze by tomu
tak mohlo byt diky pracovnimu spojenectvi, které by mohlo mit v oblasti leadershipu
podobné pozitivni dopady jako ma v oblasti psychoterapie (Horvath & Bedi, 2002;
Lambert & Barley, 2001). SilnéjSi a kvalitnéjsi pracovni spojenectvi se vyznacuje
sdilenymi cili, shodou na postupech a emoc¢ni vazbou mezi leaderem a nasledovnikem.
Proto by mél nasledovnik vnimat svého leadera jako efektivnéjSiho, protoZe souhlasi
s tim, kam a jak sméruje a také proto, Ze ho ma radéji.

Hypotéza 2: Pracovni spojenectvi mezi leaderem a nasledovnikem je v pozitivnim
vztahu s nasledovnikem vnimanou efektivitou leadera.

Zaroven by mél byt pti lepSim pracovnim spojenectvi nasledovnik spokojenéjsi v praci,
jelikoZ ma dobry vztah se svym vedoucim, jeho prace nékam sméruje a probiha
v souladu s jeho presvédcenim. Pro tento vztah nalezli podporu uz Mena a Bailey (2007)
ve svém vyzkumu na vzorku socialnich pracovnikii.

Hypotéza 3: Pracovni spojenectvi mezi leaderem a nasledovnikem je v pozitivnim
vztahu s pracovni spokojenosti ndsledovnika.
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Transformacni pristup leadera vede ksilnéjSimu a kvalitnéjSimu pracovnimu
spojenectvi, které ma pak za disledek vyssi pracovni spokojenost i vnimanou efektivitu
leadera. Proto predpokladame, Ze pracovni spojenectvi je medidtorem vztahli mezi
transformacnim pristupem a pracovni spokojenosti nasledovnikii a efektivitou leadera

vnimanou nasledovniky.

Hypotéza 4: Pracovni spojenectvi mezi leaderem a nasledovnikem mediuje vztah mezi
transformacnim pristupem leadera a nasledovnikem vnimanou efektivitou leadera.

Hypotéza 5: Pracovni spojenectvi mezi leaderem a nasledovnikem mediuje vztah mezi
transformacnim pristupem leadera a pracovni spokojenosti nasledovnika.

Testovanim mediaCniho efektu reaguje nase studie na vyzvu van Knippenberga a Sitkina
(2013). Ti ve své analyze upozorinuji, Ze dosud nebyl nalezen jasny mechanismus,
kterym pusobi transformacni leadership na pozitivni tzv. ,leadership outcomes”
(spokojenost, efektivita, vykon, zavazek k organizaci apod.). Teorie transformacniho
leadershipu plivodné predpokladala odliSné mechanismy ptsobeni jednotlivych slozek
transformacniho leadershipu (napf. Shamir, House, & Arthur, 1993). Pro tyto
mechanismy ale nebyla nalezena presvédc¢iva empiricka podpora a existence odlisnych
mechanismii pisobeni by navic byla vrozporu suvazovanim o transformacnim
leadershipu jako o jednom vicedimenzionalnim konstruktu (van Knippenberg &
Sitkin,2013). Vliv skrze pracovni spojenectvi znamena jeden stejny a ovéritelny
mechanismus pro vSechny dimenze transformacniho leadershipu.

Metoda
Vzorek

Respondenty vyzkumu byli studenti navazujiciho magisterského studia podnikového
hospodarstvi a managementu z Ekonomicko-spravni fakulty Masarykovy univerzity a
psychologie z Fakulty socialnich studii Masarykovy univerzity. Na seminatich povinnych
predmétii jsme je pozadali o vyplnéni dotaznikd vyjadiujicich se k vedoucimu, se kterym
méli zkuSenost vramci zaméstnani nebo dlouhodobé brigddy. Dotazniky anonymné
vyplnilo 174 studentl. Pét respondentti jsme ze vzorku vyradili, protoZe neodpovédéli
na otazky tykajici se nékteré ze zkoumanych proménnych. Dale jsme vyradili 10
respondentd, kteri méli kratsi nez dvoumeési¢ni zkusenost s hodnocenym leaderem nebo
hodnotili leadera, ktery nemél Zadnou vedouci pozici.

Do analyzy jsme zahrnuli 159 respondentl v primérném véku 23.25 let (SD = 2.02). Ve
vzorku mirné prevazuji zeny (58.5 %). VétsSina respondenttli pracovala ve sluzbach (46
%). Jen Sest respondentli pracovalo na plny uvazek a 36 respondentli pracovalo na
Castecny uvazek. VétSina respondentli popisovala leadera, ktery je vedl béhem
dlouhodobé brigady (106 respondent).

Mezi hodnocenymi leadery bylo priblizné stejné muzi jako Zen (52 % muzi). VétSinou
pusobili vmalych organizacich s méné nez 50 zaméstnanci a pracovali na pozici
liniového manaZera (58.5 %). Zhruba ¢tvrtina leadrt byla ve stfednim nebo vyS$Sim
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managementu a 17 % pracovalo na jiné pozici (napt. projektovy manaZer). Hodnoceni
leadefi vedli respondenty v priméru 15.30 mésicta (SD = 17.15) a vtymu méli 15.41
(SD = 24.18) podrizenych.

Metody sbéru dat

Kazdy respondent posuzoval s pomoci Dotazniku pristupu k vedeni lidi (CLQ, Czech
leadership questionnaire; Prochazka, Vaculik & Smutny 2016) miru transformacniho
pristupu svého nadiizeného. Dotaznik ma 32 poloZek rozdélenych po Ctyfech do osmi
skal, které odpovidaji c¢tyfem slozkam transformacniho pfistupu, tfem slozkdm
transak¢éniho leadershipu a absenci leadershipu. Polozky ze Ctyt subskal
transformacniho leadershipu spolu silné koreluji a daji se pouzit i jako jedna vysoce
vnitiné konzistentni Skala (Prochazka, Vaculik & Smutny 2016).

Pracovni spojenectvi jsme mérili Horvathovym a Greenbergovym (1989) Work Alliance
Inventory vadaptované zkracené a revidované verzi (WAI-SR; Hatcher & Gillaspy,
2006). Pracovni preklad Riha¢ka uréeny pro vyzkum v psychoterapii jsme upravili pro
pouziti v oblasti leadershipu. V ¢eském piekladu jsme nahradili slovo ,terapeut” slovem
Jeader”, ,terapie“ byla vyménéna za slovo ,prace” a slovni spojeni ,mij problém*“ jsme
nahradili slovy ,mij pracovni problém“. Dotaznik ma sedmibodovou hodnotici skalu.
Obsahuje 12 poloZek, které jsou rozdéleny do tii subskal (shoda na cilech, shoda na
prostredcich, emoc¢ni vazba).

Pracovni spokojenost jsme méftili Skdlou General Satisfaction z dotazniku Job Diagnostic
Survey Hackmana a Oldhama (1974). Pouzili jsme existujici Cesky preklad (Vaculik,
Vytaskova, Prochazka & Zalis, 2016). Skala ma tfi polozky a pouZili jsme u ni
sedmibodovou stupnici tak jako u ostatnich dotazniki.

Vnimanou efektivitu leadera jsme stejné jako miru transformac¢niho leadershipu mérili
na zakladé hodnoceni podrizenych. Vyuzili jsme tfipolozkovy dotaznik Vnimané
efektivity leadera pouzity jiZ drive v nékolika ceskych studiich (napt. Docekalova,
Vaculik, & Prochazka, 2016; Vaculik, Prochazka, & Smutny, 2014). Dotaznik sleduje
vnimanou efektivitu leadera zpohledu a) vnimani dosaZeni vysledku; b) vnimané
efektivity procesli; c¢) vnimané efektivity leadera pri napliiovani vedouci role.
Respondenti vyjadifuji miru souhlasu sjednotlivymi poloZkami na sedmibodové
stupnici.

Vysledky

V Tabulce 1 jsou uvedeny popisné statistiky vSech proménnych. Hodnoty proménnych
jsme pocitali jako primér z polozek syticich prislusnou Skalu dotazniku. VSechny
pouzité dotazniky maji vysokou vnitini konzistenci (ar. =.93; awa = .93 ; apie = .88; ays =
.84).
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Tabulka 1. Popisné statistiky

M SD sik. Spic. TL WA PLE
TL: Transformacni leadership 4.76 1.06 -41 -51
WA: Pracovni spojenectvi 4.82 1.24 -.62 -19 TT7H*
PLE: Vnimana efektivita leadera 5.00 1.31 -.69 -32 66** 74**
JS: Pracovni spokojenost 4.90 1.35 -.65 -.67 ATH* LS53#* 46%*

Pozndmka: **p < .01; sik. = Sikmost; $pic. = $picatost.

Pro analyzu vztaht mezi sledovanymi proménnymi jsme v programu MPLUS 6.1
(Muthén & Muthén, 1998-2011) vytvorili strukturni model (SEM). Pouzili jsme
estimator MLMV (maximum likelihood estimation with robust standard errors and a
mean- and variance adjusted test statistic). Latentni proménné transformacni leadership
a pracovni spojenectvi jsme odhadovali skrze 4 resp. 3 manifestni proménné, které
odpovidaly dimenzim transformacniho leadershipu resp. pracovniho spojenectvi.
Spocitali jsme je jako primér polozek patricich do prislusné subskaly dotazniku.
Latentni proménné pracovni spokojenost a vnimana efektivita leadera jsme odhadli
skrze tfi jednotlivé polozky prislusnych dotaznika.

Nejprve jsme vytvorili strukturni model bez proménné pracovni spojenectvi (viz
Obrazek 1). V tomto modelu je v souladu s diivéjsimi vyzkumy transformacni leadership
silnym prediktorem pracovni spokojenosti i vnimané efektivity leadera.

Obrazek 1. Strukturni model bez pracovniho spojenectvi

JS1

Js2

76** (.54)

Js 3

A3 (.21)

PLE1

.84™ (.80)

PLE2

PLE3

Pozndmka. *p < .05; **p <.01; x2(32) = 75.01; CFI =.93; RMSEA =.09 (90%CI = .07; .12);
I = idealizovany vliv; IM = inspirujici motivace; IS = intelektualni stimulace; IC =
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individualni pristup; JS = pracovni spokojenost; PLE = vnimana efektivita leadera
nasledovniky.

Nasledné jsme vytvorili strukturni model zahrnujici i pracovni spojenectvi (viz Obrazek
2). Pracovni spojenectvi souvisi silné s transforma¢nim leadershipem, coZ znaci podporu
pro hypotézu 1. Pracovni spojenectvi dale silné predikuje pracovni spokojenost a
efektivitu leadera vnimanou nasledovniky, cozZ znamena podporu pro hypotézy 2 a 3.

Obrazek 2. Strukturni model - cdstecnd mediace skrze pracovni spojenectvi

Js1

Js 2

1.13** (.91) JS3

63" (.86)

PLE1

PLE2

PLE3

Pozndmka. *p < .05; **p < .01; x2(59) = 117.16; CFI = .93; RMSEA = .08 (90%CI = .06;
.10); II = idealizovany vliv; IM = inspirujici motivace; IS = intelektualni stimulace; IC =
individualni pristup; WA = pracovni spojenectvi; JS = pracovni spokojenost; PLE =
vnimana efektivita leadera nasledovniky.

Pridani pracovniho spojenectvi do modelu vedlo k oslabeni vztahli mezi transformac¢nim
leadershipem a pracovni spokojenosti i vnimanou efektivitou leadera. Oba dva tyto
vztahy jsou pri zohlednéni pracovniho spojenectvi témér nulové. To znaci silny mediani
efekt, coZ potvrzuje i hodnota kappa squared (spokojenost: k2= .27; vnimana efektivita
leadera: k2= .54) Preachera a Kelleyho (2011). Neprimy efekt transformacniho
leadershipu na pracovni spokojenost skrze pracovni spojenectvi je statisticky vyznamny
(est. =.76, S.E. = .31, p = .02) stejné jako neprimy efekt transformac¢niho leadershipu na
vnimanou efektivitu leadera skrze pracovni spojenectvi (est. = .81, S.E. =.17, p <.01).
Tyto vysledky znamenaji podporu pro hypotézy 4 a 5.

Strukturni model ma uchazejici parametry. Fit modelu sniZuje to, Ze slozky
transformacniho pristupu idealizovany vliv a individudlni pristup maji tendenci sytit
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také latentni proménnou vnimana efektivita leadera a druha poloZzka dotazniku vnimané
efektivity leadera (,Je uspéSnym vedoucim naSeho tymu.“) koreluje s idealizovanym
vlivem nad ramec vztahu mezi latentnimi proménnymi transformacni leadership a
vnimana efektivita leadera.

Strukturni model se vztahy mezi vSemi zkoumanymi proménnymi a s mediaci (M3, viz
Obrazek 2) jsme porovnali se tfemi alternativnimi jednodussimi modely (viz Tabulka 2).
Model M3 odpovida datim lépe neZz nulovy model s Zddnymi vztahy mezi proménnymi
(MO) i nezZ model, ve kterém jsou transformacni leadership a pracovni spojenectvi
nezavislymi prediktory obou zavislych proménnych (M2). Model M3 ale neni lepsi nez
model s tplnou mediaci (M1), ktery nepredpoklada Zadny primy efekt transformac¢niho
leadershipu na zavislé proménné. Model s plnou mediaci tedy uspokojivé vysvétluje
ziskana data.

Tabulka 2. Porovndni alternativnich strukturnich modelt

Model X2 df Ayx? CFI RMSEA
MO: Zadné vztahy 337.9** 65 672 162
M1: Uplna mediace 117.8** 61 MO0-M1=433.8** 932 .077
M2: Primé vztahy (bez mediace) 205.1** 60 MO0-M2=213.8** 826  .123
M3: Castetna mediace 117.2** 59 MO0-M3=381.6**; M1-M2=.6; .930 .079
(mediace i pfimé vztahy) M2-M3=183.1**

Pozndmka. **p < .01.

Diskuse

Vysledky pilotni studie podporuji smysluplnost vyuziti  psychoterapeutického
konstruktu pracovni spojenectvi v kontextu psychologie prace a organizace.
Transformacni pristup leadera posiluje pracovni spojenectvi s nasledovnikem a to
nasledné vede k vnimani leadera jako efektivnéjsiho i k vy$Si pracovni spokojenosti
nasledovnikii. Media¢ni efekt pracovniho spojenectvi je silny a vztahy mezi
transforma¢nim leadershipem, pracovnim spojenectvim, pracovni spokojenosti a
vnimanou efektivitou leadera nejlépe vysvétluje model s plnou mediaci bez primych
vztahl transformacniho leadershipu na efektivitu a spokojenost. Pracovni spojenectvi
by tedy mohlo byt klicovym mechanismem, ktery vysvétluje vliv transformacniho
leadershipu na tzv. ,leadership outcomes” (srov. van Knippenberg & Sitkin, 2013).

Tato studie je prvni studii zkoumajici pracovni spojenectvi ve vztahu k transforma¢nimu
leadershipu. Naplnuje tak Bordinovo (1979) nékolik desitek let staré doporuceni
zkoumat pracovni spojenectvi i mimo oblast terapie a prispiva k integraci poznatki
psychologického vyzkumu rtizného zaméteni.

Ve vzorku pilotni studie byli studenti magisterského studia s pracovni zkuSenosti
predevsim z brigdd. Neznadme davody, pro¢ by vztah mezi zkoumanymi proménnymi
mél byt vyrazné ovlivnén vzdélanim nebo vysi uvazku. Pokud by vySe uvazku
ovliviiovala vztah mezi transformac¢nim leadershipem, pracovnim spojenectvim,

Vv

pracovni spokojenosti a vnimanou efektivitou leadera, vyssi ivazek by zminéné vztahy
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spise posiloval a to z dlvodu vyssi intenzity spoluprace. Pro zvySeni jistoty ohledné
zobecnitelnosti vysledki pldnujeme provést vyzkum na odliSném vzorku dospélé
pracujici populace.

Za hlavni omezeni vyzkumu povazZujeme vyuziti pouze jednoho zdroje dat a jednoho
typu metod sbéru dat (dotazniki). Vysledky mohou byt zatiZzeny tzv. common method
bias. Pozitivni vztah nasledovnika k leaderovi se mohl promitnout nejen v dotazniku
pracovniho spojenectvi, ale mohl vést také k pozitivnéjSimu hodnoceni u socialné
Zzadoucich poloZzek transformacniho leadershipu a Kkhodnoceni leadera jako
efektivnéjsiho. I kdyZ se zvolené proménné méri obtizné jinak nez dotazniky, mohl by
byt pristé napriklad misto hodnoceni efektivity leadera nasledovniky pouZit néjaky
objektivni ukazatel vykonu tymu. Pouziti dotaznikli administrovanych ve stejnou chvili
také neumoznuje délat jednoznacné zavéry o kauzalité vztahl. Nase ivahy o tom, co je
prediktor a co je disledek jsou tedy zaloZeny Ccisté na teorii a mohly by byt
v budoucnosti podporeny experimentem nebo studii s panelovym designem.

Za dalsi omezeni vyzkumu povaZujeme, Ze jsme nesledovali jiné existujici konstrukty
popisujici vztah mezi leaderem a nasledovniky. Navazujici vyzkumy by mély sledovat
zejména odliSnost pracovniho spojenectvi od smény mezi leaderem a nasledovnikem
(leader-member exchange, LMX, Messick, 2005) a jako prediktor by bylo vhodné
zohlednit také citovou vazbu (attachment) leadera, jejiZ aplikaci v psychologii prace
popisuje napt. Seitl (2014).

Mezi omezeni vyzkumu zarazujeme také pouZziti upravené nevalidované verze piekladu
pracovniho spojenectvi. I kdyZ metoda prokazala dobrou vnitini konzistenci a jeji
jednotlivé subskaly dobrte syti jeden faktor ,pracovni spojenectvi“, v navazujici studii
pouzijeme novy validovany cesky preklad WAI-SR a vyuZijeme kognitivni rozhovory a
expertni skupiny pti jeho prevodu do kontextu leadershipu.
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Abstract

The purpose of the article is to examine validity of two measurement tools designed to
assess values: The Portrait Value Questionnaire and Motives, Values, Preferences Inventory.
Both of them are used mainly in the field of organizational psychology including career
counseling.

Validation study was applied to questionnaire responses obtained from a sample of 55
employed adults, aged from 18 to 62.

Seven of ten formulated hypotheses were confirmed, positive and significant correlations
have been identified. Three of ten formulated hypotheses were not confirmed, even though
positive but not significant correlations have been identified.

Studied conceptions with their measurement instruments do not provide equivalent
information about individual’s values. Thus, when using both instruments simultaneously,
the results should be clarified strictly in accordance with the theoretical background of the
value concepts behind.

Keywords: values, measurement, validity

Abstrakt

Cielom prispevku bolo zhodnotit' validitu dvoch meracich ndstrojov zameranych na
hodnoty: The Portrait Value Questionnaire and Motives, Values, Preferences Inventory.
Obidva su vo vel'kej miere pouzivané hlavne v oblasti organizacnej psycholdgie, vrdtane
kariérového poradenstva. Validizacnd Stidia bola realizovand pouZitim uvedenych
ndstrojov a na zdklade odpovedi ziskanych na vzorke 55 zamestnanych dospelych vo veku
od 18 do 62 rokov.

Sedem z desiatich formulovanych hypotéz sa potvrdilo a boli identifikované pozitivne
a signifikantné vztahy. Tri z desiatich hypotéz neboli potvrdené, vztahy medzi premennymi
boli sice pozitivne, ale nie vyznamné.

Skimané koncepcie a znich vyplyvajice meracie ndstroje neposkytuji ekvivalentné
informdcie o hodnotdch c¢loveka. Na zdklade zisteni konstatujeme Ze, pri administrdcii
oboch meracich ndstrojov sucasne, interpretdcia vysledkov by mala byt v zhode
s teoretickym pozadim koncepcie hodnét prislichajicej konkrétnemu meraciemu ndstroju.

Kl'acové slova: hodnoty, meranie, validita
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Introduction

Theorists dealing with the concept of values differentiate them from attitudes, beliefs,
needs, goals or norms. Values (Rohan, 2000) in general possess two basic meanings. The
value of a specific thing or object is what that thing or object is worth to an individual.
From the perspective of psychology a value can serve as motivation or a barrier in the
process of goals achievement. The hierarchy of values according to their significance in
life of each individual is labeled as values orientation. Nakonecny (2009) postulates that
the hierarchy of values is created throughout the process of socialization and several
factors, as the school or the norms accepted by the family and society in general, seem to
have a profound impact on it. The value orientation helps predict one’s behavior, goals
and motivation (Prudky, 2009). There are several theories of values. To be consistent
with the objective of the submitted article we will focus on two theories or value
typologies that are relevant for the instruments designed to measure values. Both of
them are mainly used in the field of career counseling since there is no doubt that values
and career choice are apparently intertwined. The first discussed theory was introduced
by Schwartz who perceives values as motivations and goals that guide one’s life
(Schwartz, 2007). He developed two measurement tools. The first one is Schwartz Value
Survey. The second instrument that was used in our research is The Portrait Value
Questionnaire (PVQ). It is based on Schwartz” value theory that resulted in identification
of ten basic values. Values are organized along two bipolar dimensions. Each dimension
is presented as continuum. First dimension has on its beginning openness to change and
on its end there is a conservation value (Schwartz, 1994). The second dimension
distinguishes between other two contrast values: self-enhancement and self-
transcendence (Schwartz, 2007). The value structure is circular (Figure 1) and activities
in pursuit of a specific value have consequences that are in accordance with some other
values but at the same time they conflict with others.
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Self-Transcendence

Openness
to change

Consetvation

Self-Enhancement

Figure 1 Model of relations among values and dimensions (Schwartz, 1992)

The theoretical model contains ten basic values which are specifically related to various
aspects of a human behavior:

a)
b)

c)
d)

e)
f)
g)

h)
i)

j)

k)

Self-Direction reflects independent thinking and acting.

Stimulation reflects excitement and challenge in one’s life.

Hedonism reflects enjoying life and experiencing pleasure.

Achievement reflects personal success and it demonstrates competence according
to accepted social norms.

Power reflects dominance and control over other individuals.

Security reflects harmony and stability of self, of relationships and of society.
Conformity reflects suppression of anything that could negatively affect or harm
other people.

Tradition reflects acceptance and respect regarding ideas, beliefs and customs.
Benevolence reflects protecting and supporting the welfare of people with whom
an individual is in personal contact.

Universalism reflects understanding and protecting the welfare of people and
nature in general.

Spirituality reflects inner harmony and searching for the meaning of life (Myyry,
Helkama, 2001).

Conceptual background for the second values theory dates back to 1958 when Peters
claims that in everyday life we explain one’s behaviors by means of interests,
preferences, values and goals. Hogan and Hogan (1996) believe that not just interests or
needs but also values (which are labelled as motivational constructs) differ in their
extent and level of abstraction. This naturally led to three core conclusions: (a)

motivational constructs are organized in a hierarchical structure; (b) values are at the
highest level of the hierarchy and interests are at the bottom level and (c) the pattern of
preference’s used by a person when responding to statements in values and interests
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inventories has a great impact on everyday life functioning. Based on these key
assumptions The Motives, Values, Preferences Inventory designed to measure motives,
values and preferences was developed. There are two significant goals of the MVPI
instrument use. Firstly, it provides the evaluation of the match between a person and the
organizational culture. This aspect is perceived as highly significant, particularly in case
the values of an individual are not compatible with the values of the organization which
might negatively affect the job performance. The second goal relates to immediate
results about the degree to which an individual is motivated by power, money, or
enjoyment (Hogan, Hogan, 1996). These two goals can be used for the purpose of career
counseling, not only career selection as a main practical use of the MVPI instrument. The
description of core motives provide a better insight into core goals, values, drivers, and
interests that determine what people desire and strive to achieve.

a) Recognition motives reflect responsiveness to attention, approval, and praise.

b) Power motives reflect a desire for success, accomplishment, status, and control.

c) Hedonistic motives reflect orientation toward fun and enjoyment.

d) Altruistic motives reflect helping others and contributing to society.

e) Affiliation motives reflect seeking out social interaction and enjoyment of them.

f) Tradition motives reflect strong personal beliefs, spirituality and history.

g) Security motives reflect a desire for certainty, predictability, structure, and order.

h) Commerce motives reflect interest in money, profits, and business opportunities.

i) Aesthetics motives reflect an interest in music, literature and art in general.

j) Scientific motives reflect a desire for knowledge, research and new technologies.

We introduced two approaches that represent a solid background for the research
objective which is to compare two instruments measuring (a) just values (PVQ) and (b)
a set of motivational constructs as motives, interests and values (MVPI). Predicted
positive significant correlations are (first variable represents PVQ value, second variable
represent MVPI motive): Conformity - Tradition; Benevolence - Altruistic;
Universalism - Altruistic; Achievement - Commercial; Hedonism - Hedonistic; Power -
Power; Self-direction - Recognition; Stimulation - Scientific; Security - Security;
Tradition - Tradition.

Methods

The design of the study is correlational.

Sample

Data were collected in the sample of 55 employed adults (76% were females). The
questionnaires were completed on an anonymous basis participated in the study. The
age range was from 18 to 62 (Mage=29.9, SDage=10.5)
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Measures

The Portrait Values Questionnaire (PVQ)

Values were assessed using a Slovak version of 25 item PVQ questionnaire. Each value is
measured by two or three single items. All items consist of two sentences describing a
person. The first one describes how important a single value is for an individual and the
second one describes the desire of an individual for that values. Participants assess how
alike the person in the portrait is to them using 6 point scale ranging from “not at all like
me” to “just like me”.

Motives, Values and Preferences Inventory (MVPI)

Individual values and motives were also assessed by use of a Slovak version of MVPI.
The inventory consists of 200 items which assess core values of an individual and detect
what an individual really wants rather than what he or she might do in a particular
situation on a dichotomy scale (participants indicate “agree” or “disagree”).

Results

Because of non-normal distribution of several variables, Spearman Rank Correlation
formula was used as a measure of the strength of relationship. Results are presented in
the table below.

Table 2 Relationship of variables in two instruments (PVQ: 15t column; MVPI: 15t row)

N=55 Recog. Pow. Hed. Altr. Affil. Trad. Sec. Comm. Aest. Scien.
Trad. -0.092 -0.201 -0.043 0.261 -0.085 | 0.294* .347**  -0.186 0.178 0.01
Stim. 0.157 0.473** 0.016 0.176 0.128 0.014 -0.048  0.238 0.154 0.438**
Sec. 0.014 -0.177 0.043 0.119 0.007 0.217 276* -0.02 -0.179  -0.222
Ben. -0.043 0.073 -0.263 0.566** 0.211 0.443** 0.309* 0.105 0.105 0.233
Pow. 0.447** | 0.410** 0.113 -0.223  0.027 -0.151  -0.182  0.238 0.064 0.121
Self-D. 0.156 0.324* 0.135 0.217 0.016 0.272*  0.107 0.224 0.154 0.304*
Univer. -0.147 -0.062 -0.169 0.461** -0.158  0.433** 0.158 -0.008  0.168 0.109
Achiev. .362** .285* -0.125 0.019 -0.156  0.189 -0.044 | 0.188 0.134 0.055
Conf. 0.025 0.013 -0.353*  0.340* -0.122 | 0.322* 0.315* -0.082 0.179 0.119
Hed. 0.179 0.19 0.178 -0.011  0.068 -0.105  -0.163  -0.02 0.001 0.028

Legend: Abbreviations: Trad.-Tradition; Stim.-Stimulation; Sec.-Security; Ben.-Benevolence; Pow.-Power;
Self-Dir.-Self-Direction; Univer.-Universalism; Achiev.-Achievement; Conf.-Conformity; Hed.-Hedonism;
Recog.-Recognition; Altr.-Altruism; Affil.-Affiliation; Comm.-Commerce; Aest.-Aesthetic; Scien.-Science; *
p<.05 (r=.265); ** p<.01 (r=.345); *** p<.001 (r=.445); grey cells represent hypotheses

From the comparison of the studied conceptions of values (and the PVQ and MVPI
Instruments) several conclusions can be formulated. First, seven of ten formulated
hypotheses were confirmed, positive and significant correlations have been identified.
Second, three of ten formulated hypotheses were not confirmed, even though positive
but not significant correlations have been identified (PVQ achievement vs. MVPI
commerce; PVQ hedonism vs. MVPI hedonism; PVQ self-direction vs. MVPI recognition)
with range of correlations 0.16-0.21). Third, in the case of eight PVQ values more than
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one expected correlation was found. Security value (PVQ) correlated just with one:
Security value in MVPI. The value Hedonism (in PVQ) did not correlate with any other
variable in MVPIL. Fourth, three MVPI variables (Affiliation, Commerce and Aesthetics)
did not correlate with any other PVQ value. The consequences of these results are
commented in the next section.

Discussion

First, only one PVQ value (Security) correlated with appropriate MVPI variable
(Security), but the strength of the relationship was rather weak (r=0.28). Security in PVQ
(Schwartz, 2006) is more associated with stability of self, relationships and society,
while Security motives in MVPI reflects more external conditions than self (Hogan,
Hogan, 1996).

Second, Hedonism value from PVQ did not correlate with any of the MVPI motives. It was
expected that it would correlate with the Hedonistic motives but the correlation was
found to be very weak and thus confirming that these two instruments (PVQ and MVPI)
in terms of hedonism do not measure the same value.

Third, as we expected, some values in two studied approaches correlated together, but
eight out of ten PVQ values correlated with two or more (max. four) other MVPI
variables:

Tradition (in PVQ) correlated with MVPI Tradition (as expected) but also with Security
(even stronger r=0.35). Tradition (in PVQ) reflects acceptance and respect regarding
ideas, beliefs and customs especially in the field of religion which is similar to
“dedication to ritual, ..., spirituality...” in MVPI Tradition variable (Hogan, Hogan, 1996,
p.15). Moreover Tradition and Security variables in MVPI possess similar contents.

As in the previous case the Power value (in PVQ) correlated with MVPI Power (as
expected) but also with Recognition motives. Similar to Tradition-Security motives in
MVPI, Power and Recognition are both associated with status (desire for appraisal
and/or control over others; Hogan, Hogan, 1996) which can be also found in the
definition of the PVQ value Power (dominance and control over others; Schwartz, 2006).

- Stimulation (in PVQ) correlated with Science (as we expected) but also strongly
with Power (r=0.47). One aspect of the Stimulation value reflects challenge in
one’s life, which can be found in the MVPI Power motives as a desire for success
(what is definitely a challenge).

- Benevolence (in PVQ) correlated significantly (r=0.57) with MVPI Altruistic
motives (as we expected). This result is not surprising since Benevolence values
are perceived as being helpful, honest, forgiving or loyal and Altruistic as a desire
to help others and society.

- Self-Direction (in PVQ), perceived as being independent in actions and thinking,
correlated with Power motives in the MVPI, but the just slightly (r=0.32).
Moreover this value is connected mainly with creativity, curiosity and freedom.
The motive of Power which is defined as the desire for success, status and control
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resembles more to the motive of Recognition that reflects the need to be
appreciated and recognized. Since these two values (Self-direction and Power) do
not match in their description and definition, the correlation did not reach a
significant level.

- Universalism in the PVQ correlated highly with the Altruistic value from the MVPI
(r=0.46). Both values in their essence are related to the same goal which is
protecting the welfare of people and society in general and both somehow
express the desire to help others. Universalism also positively correlated with the
Tradition motives (r=0.43) which are described in terms of old-fashioned values
and spirituality. Protecting others and helping them definitively match to the
description and definition of Tradition motives.

- Achievement in PVQ did not correlate with the Commerce values though it was
expected. Based on the results, achievement which is described in terms of a
personal success and tendency to be ambitious and influential, correlated
strongly with Power and Recognition motives since both reflect more the domain
of personal prestige. Commerce in the MVPI relates more to interest in business.
In accordance with this we can conclude, that Achievement values fits more to
Power and Recognition motives.

- Conformity in PVQ correlates negatively with Hedonism motives in the MVPI,
since conformity speaks about moderation, self-restraint, obedience and
politeness, the values that are in contrast to hedonism that is associated more
with orientation toward enjoyment and pleasure. In case of Conformity, the
results show positive connection mostly with Altruistic motives and with motives
of Tradition and Security which in their essence reflect desire to help people,
desire for certainty and tendency to stick to old-fashioned values.

Conclusion

For the purpose of career counselling these two conceptions provide different
information about individual’s values. Schwartz’ theory (and measurement instrument
PVQ) provides information about values without other variables while Hogans’
approach (how operationalized in their MVPI instrument) takes into considerations also
motives and preferences. Since these two instruments do not converge to a high degree
we recommend strict adherence to the theory behind the particular instrument when
interpreting the results. As in other psychological fields also in the case of values it is
crucial to interpret results in the terms of a specific theoretical background.
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Abstrakt

Vztah individudlnych charakteristik cloveka/vodi¢a k porusSovania predpisov v doprave
a ndsledne k dopravnym nehoddm je kriticky a je vel'mi dobre zdokumentovany mnohymi
empirickymi Studiami v poslednych rokoch. Cielom prezentovaného prispevku je v
nadvdznosti na viactroviiovy model dopravnej kultiry a prostredia (Ozkan, 2006)
dokumentovat’ vyznam dalSich faktorov relevantnych pre dodrZiavanie/porusovanie
noriem v cestnej doprave: kultira bezpecnosti v organizdcidch, kvalita vlddnutia
a vykonnej moci v prislusnej krajine, vplyv faktorov kultiiry v zmysle hodnotovych dimenzii
(podl'a Hofstedeho), vplyv ekonomickych faktorov (prosperita krajin). Vyznam tychto
faktorov pre robenie efektivnych bezpecnostnych preventivnych opatreni je tieZ
diskutovany.

Kl'icové slova: porusovanie noriem v doprave, model dopravnej kultury a prostredia,
bezpecnost'v doprave

Abstract

The relationship among individual characteristics of driver, traffic violations and
consequently traffic accidents is critical and it is very well documented in many recent
empirical studies. The aim of the present study is, based on the multi-level traffic culture
and environment model (Ozkan, 2006) to document the importance of the other factors
relevant to the compliance / violation of the rules in road traffic: safety culture in
organizations, quality of governance and executive power in the country, culture factors
and values (according to Hofstede), economic factors (country’s economic situation).
Importance of these factors for the effective safety strategies in traffic has been discussed.

Keywords: traffic rules violations, traffic safety, porusovanie noriem v doprave, traffic
culture and environment model

Uvod

Dopravné nehody su jednou z hlavnych pri€in smrtelnych trazov na svete (1,25mil.
obeti vroku 2013) (www.who.int). Dopravné nehody aich fatdlne dosledky nie su
rovnomerne distribuované v jednotlivych krajinach sveta. Mozno predpokladat, Ze
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jednym z hlavnych faktorov, ktoré vysvetl'uja tieto rozdiely, su kultira bezpecnosti v
cestnej premavke v prislusSnej krajine ataktieZ (Ciastocne implicitné) kritéria pre
bezpecnu jazdu.

Ramec studie: Viacuroviovy model dopravnej kultary a prostredia

Z aktualnych teoretickych koncepcii vysvetlujicich dopravné spravanie vodicov
(bezpecné aj nebezpectné) povazujeme za vhodny teoreticky ramec ,Model dopravnej
kultdry a prostredia“, (Ozkan, 2006). Model je systémovy, komplexny, individualne
spravanie vodicov je v ramci neho vysvetl'ované piatimi iroviiami posobiacich faktorov,
ktoré mozu intervenovat na urovni konkrétneho Soférovania individualne, samostatne,
alebo aj vo vzajomnej suCinnosti a podmienenosti (obr. 1).

PROSTREDIE

PRIESTUPKY
:> NEHODY

a ich nasledky

VOZIDLO

Obr. 1 Viacuroviiovy Model dopravnej kultdry a prostredia (Ozkan, 2006)

Podla tohto modelu spravanie vodic¢a, dopravné nehody st bud nezavislym, alebo
kombinovanym vystupom interakcie faktorov viacuroviového prostredia v doprave.
Vodi¢ (individudlna udroven) a akceptovand uroven bezpecnosti v Kkrajine najviac
ovplyviiuju to, ako a do akej miery d’alSie faktory, (organiza¢né, komunitné, narodné,
eko-kultdrne a sociopolitické) priamo alebo nepriamo vplyvaji na spravanie vodicov.
VsSetky tieto Cinitele su interaktivne a pdsobia simultanne v kazdodennom Zivote pri
Soférovani. Kazdy prezentovany komponent dopravnej kultiry ma svoju vlastnu vahu
a vplyv na bezpecnost’ a tato zavaznost zavisi od ich relevancie a doleZitosti vo vztahu
ku konkrétnej udalosti, dopravnej situdcii v ¢ase a v priestore (Ozkan, 2006).
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Individudlne faktory

NajnizSiu uroven Modelu dopravnej kultiry aprostredia tvoria individualne
charakteristiky cloveka (vodi¢a), napr. vek, pohlavie, osobnostné charakteristiky,
postoje, motivy, normy, kondicia kognitivnych procesov, procesov spracovania
informdcii, kauzalne atribucie, atd. Tieto faktory su vo vztahu k dopravnému spravaniu
prezentované ako kritické aich vplyv je vo vyskumnych Studiach velmi dobre
zdokumentovany. Napr. nami realizované Studie v oblasti rychlostného spravania
potvrdzuju relevanciu postojov v poruSovani rychlostnych dopravnych noriem (napr.,
Bilska, Roskova, 2015; Roskovda, Ciglanova, 2014); realizovana Studia agresivity
a agresivneho spravania vodi¢ov poukdazala na to, Ze agresivne spravanie v doprave
predikuju odliSné komponenty agresivity (s odliSnym vplyvom) pri Zenach a pri muzoch,
a taktieZ pri jednotlivych druhoch agresivneho spravania (RoSkova, Kovacsova, 2012);
,path” analyza pre agresivne spravanie vodi¢ov ukazala, Ze ochota odpustat u vodicov
a vSeobecny hnev bola plne mediovana ,vodi¢skym hnevom“ (driving anger), hostilita sa
ukazala ako unikatny prediktor agresivneho spravania v doprave (Kovacsova, Roskovs,
Lajunen, 2014). Testovanie vztahu osobnostnych premennych modelu ,vel'kej patky“
Kk rizikovému Soférovaniu preukazalo velmi nizky prediktivnu validitu (Roskova,
Michael, 2015) a teda poukazuje na to, Ze osobnostné Crty skor ovplyviiuja individualne
interpretacie a hodnotenia faktorov prostredia, vratane spravania ostatnych ucastnikov
dopravy prip. funguji ako prediktory nebezpecného Soférovania (proximalnych
premennych), ktoré moZeme viest k dopravnej nehode.

Organizacné faktory

Druhd urovenl modelu zahfiia organizacné faktory, ako napr. firemnda kultira, hodnoty,
principy, postoje, politika bezpecnosti spolocnosti, pre ktort vodi¢i pracuji, vo
vyznamnej miere ovplyviiuju to, ako, preco, kedy, kde vodi¢ $oféruje. Oz, Ozkan a
Lajunen (2010) pomocou $kaly organizacnej kultiry skiimali vztah medzi organizacnou
kultirou, prostredim a spravanim profesiondlnych vodicov. Zistili, Ze najvyssi pocet
dopravnych priestupkov reportovali respondenti, ktori vykazovali najnizsSiu
uroven ochoty prisp6sobit’ sa kultire organizacie, najniZSiu troven orientovania sa na
firemné pravidla, politiky.

Skupinové faktory

Vplyv skupinovych faktorovn moOZeme podporit porovnanim profesionalnych
a neprofesiondlnych vodicov (amatérov). Amatéri si urcuju vlastné tempo Soférovania,
vyberaju si ¢as, rychlost, trasu. Soférovanie profesionalnych vodi¢ov je uréované
d'al$imi poziadavkami, ktoré zvysSuju naroc¢nost spravania vodica za volantom (¢asovy
harmonogram, pracovné zmeny, presna trasa). Co sa tyka komunitnych faktorov,
vyskumy dokumentuju, Ze v tej istej krajine, dokonca aj v tom istom meste, sa vodici
réznych skupin (vodi¢i kamiénov verzus sukromni vodic¢i, mladi vodici verzus seniori)
moZu za volantom spravat rozne, pretoze reSpektuju skor neformalne pravidla skupiny,
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do ktorej patria ako formalne normy v doprave, generuju si vlastny $tyl Soférovania
atym aj rozne Urovne vystavenia sa riziku dopravnej kolizie ¢ nehody. Oz, Ozkan a
Lajunen (2009) skumali stresové reakcie, rychlostné spravanie, pocCet nehod
a priestupkov medzi réznymi skupinami profesiondlnych vodicov (taxikari, vodici
minibusov, vodici tazkych vozidiel) a vodiCov amatérov. Vysledky potvrdili rozdiely
medzi skupinami vodi¢ov v rizikovom spravani aj v stresovych reakcidch (agresivita,
vyhl'adavanie vzruSenia, monitorovanie rizika, sklon k unave). Neprofesionalni vodici
jazdili rychlejSie ako taxikari, boli lep$i vo vyhodnocovani a monitorovani rizika ako
vodi¢i minibusov atazkych vozidiel, ktori zaroven vykazovali vysSiu naklonnost
na Unavu. Agresivita, monitorovanie rizika, vyhladavanie vzruSenia korelovalo
s nehodami a so spravanim vodica v meste.

Ndrodné (lokdlne) faktory

Stvrta tiroveti modelu sa tyka narodnych, lokalnych faktorov. Vplyv faktorov z tejto
urovne mozeme vidiet v tom, Ze ti isti vodic¢i sa v dvoch réznych krajinach spravaju za
volantom rézne (rézne rizikovo, rézne agresivne), a to v zavislosti od toho, ako vnimaju
normy, predpisy, ich uplatiiovanie v prisluSnej krajine (vratane dopravnych), aké je
pravne povedomie verejnosti, reSpekt vo vztahu k pravu, k jeho dodrziavaniu, ako aj
k politikdm prislusnych vlad. Gaygisiz (2010) skiimal suvislost medzi kvalitou vladnutia
a vykonnej moci a nehodovostou v 46 krajinach sveta prostrednictvom 6 indikatorov,
tzv. Worldwide Governance Indicators (WGI). Boli to tieto ukazovatele: sloboda prejavu
vzmysle slobody, zdruZovania, slobody médii; politickd stabilita, absencia nasilia
vyjadrena pravdepodobnostou, Ze vlada bude destabilizovana alebo zvrhnuta nasilnym
sposobom, vratane terorizmu; efektivita vladnej moci vyjadrena kvalitou verejnych
sluzieb, ich nezavislostou od politickych tlakov; schopnost vlady formulovat
a implementovat také pravidla, ktoré umoZznuju a podporuju rozvoj privatneho sektora;
pravo a zakony, vyjadrujice mieru, do akej jednotlivci maja déveru v existujice pravidla
a normy, déveru v ich dodrZiavanie, sankcionovanie za ich porusenie, déveru v policiu,
sudnictvo; kontrola korupcie, ktora vyjadruje, do akej miery je verejna moc, verejna
sprava vykonavana s cielom dosahovat stikromné zisky, zahrnujic mensie i obrovské
formy korupcie, formovania Statnych elit aréznych zaujmovych skupin. Korelacie
vSetkych vysSie uvedenych ukazovatelov s dopravnou nehodovostou boli vyznamné
(zaporné), inymi slovami, ¢im vySSie a pozitivnejSie boli respondentmi hodnotené
ukazovatele (WGI) v jednotlivych krajinach, tym niZ$iu mieru nehodovosti mali tieto
krajiny tendenciu vykazovat.

Ekonomicko-socidlne faktory

Piata uroven faktorov v Modeli dopravnej kultury a prostredia reflektuje exogénne
ekologicko-kultdrne a socialno-politické faktory, napr. ekonomika krajiny, demografia,
zemepisna Sirka, kultira, hodnoty krajiny. Tieto faktory vzajomne so sebou koreluju
a kratkodobymi bezpecnostnymi opatreniami ich nemoZno menit. Maju vacsinou
nepriamy vplyv na uroven mobility abezpecnosti, ato vinterakcii s réznymi

181



Eva Roskova, Martin Jakubek: Preco ako vodici porusujeme normy v doprave?

technickymi faktormi as faktormi individualnych tucastnikov dopravy v kazdodennej
premavke v tej-ktorej krajine. Ekonomické, spoloCenské a kultirne faktory sa ukazuju
byt najdolezitejSimi premennymi v dopravnej bezpecnosti (Gaudry, Lasserre, 2000).
Krajiny s vysokymi prijmami mo6Zu viac investovat do cestnej infrastruktary, jej adrzby,
dopravnej bezpecnosti, vychovy vodic¢ov, krajiny s niZ$imi prijmami alebo krajiny
v ekonomickej depresii budi do dopravnej bezpecnosti investovat menej. V cCase
ekonomického boomu sa taktieZ meni kompozicia vodic¢skej populéacie - od dominancie
profesionalnych vodicov k vodiCom privatnych automobilov, vyvazuje sa podiel muzov
a Zien vodiciek v premavke, a narasta pocet mladych neskusenych Soférov, co nasledne
vedie jednak knarastu celkového poCtu dopravnych nehd6d i nehdd s fatalnymi
nasledkami cca o 8.3 % (Page, 2001). Ekonomicka prosperita krajin, niZsie ceny
pohonnych latok stimuluji nakup vozidiel, ich ¢astejsie vyuzivanie (dovolenky, travenie
vol'ného casu, cestovanie do prace a z prace), zvySovanie poctu najazdenych kilometrov
a tym aj vysSiu uroven vystavenia sa riziku vzniku dopravnych kolizii a neh6d (Jaeger,
Lassarre, 2000).

Co sa tyka vplyvu faktorov kultiry v zmysle hodnotovych dimenzii na $oférovanie, napr.
podla Hofstedeho (2001), vyskumy ukazuju, Ze vodici juznych eur6pskych krajin vo
vSeobecnosti vykazuju vyssie skére v dimenziach vyhybanie sa neistote, rozpatie moci,
kolektivizmus, egalitarizmus, maskulinita asd menej konzervativni v porovnani
svodi¢mi severskych Statov. ,Nebezpecni Turci vykazovali vysoké skoére v dimenzii
vyhybanie sa neistote, rozpatie moci, konzervativizmus a hierarchia. ,Bezpecni“ Briti
a Holand’ania mali vysoké skoére individualizmu, Briti zaroven vel'mi nizke skére vo
vyhybani sa neistote. ,Bezpecni“ Fini nizko ,skérovali“ v oblasti maskulinity, rozpatia
moci a vyhybania sa neistote. TaktieZ bol potvrdeny vztah medzi dimenziou maskulinity
arychlostného spravania v 4 eurdépskych krajinach (Hofstede, 2001). Ozkan, Lajunen
(2007) vo svojom vyskume zistili negativne korelacie konzervativizmu a pozitivnhe
korelacie egalitarizmu s fatalnymi dopravnymi nehodami. Vodici ,bezpecnych“ krajin
vykazovali vyssie skore v klasickych priestupkoch, najmd prekrac¢ovanie dovolenej
rychlosti na dial'nici, zatial’ ¢o vodici v ,nebezpecnych“ krajinach (juzna Eurdpa, stredny
vychod) vykazovali viac vodi¢skych chyb a agresivneho spravania, pricom sa potvrdila
korelacia tohto spravania s menej rozvinutou infrastruktirou, niZ$im reSpektom voci
normdam a zakonom a vys$Sou uroviiou stresu vodicov.

Diskusia a zaver

Okrem vysSie uvedenych faktorov Stvoruroviiového Modelu dopravnej kultiry
a prostredia na spravanie vodicov p6sobia aj d'alSie exogénne Cinitele, ktoré pri analyze
dopravného spravania tieZz musime zvaZovat, napr. cestna infraStruktira, cinitele
vztahujice sa na pouZivany dopravny prostriedok, pocasie, ostatni ucastnici premavky,
fyzikadlne prostredie, anonymita vo vozidle adalSie faktory, ktoré vSak nie su
predmetom analyzy predloZenej Studie.
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Vyssie uvedené zistenia indikuju, Ze pri vysvetl'ovani dopravného spravania ako takého,
ako aj pri vysvetl'ovani individualnych, narodne Specifickych, regionalnych rozdielov
v dopravnej bezpecCnosti medzi krajinami, navrhovani a implementacii opatreni na
zvySenie bezpecfnosti premavky treba pristupovat jednak individualne, t. j. zohl'adnovat’
lokalne Specifika, ktoré formuju tému bezpecCnosti v konkrétnej krajine, ajednak
zvazovat vplyv ekonomickych, socidlnych, kultirnych, individudlnych i d’alSich
exogénnych premennych v sucinnosti, komplexnosti a vzajomnej podmienenosti.

Dalej je tiez podstatné (a vysledky vyskumov to dobre dokumentuji), Ze preventivne
intervencie iba na jednej Urovni (napr. individudlnej, psychologickej) v dlhodobom
horizonte nevedu k zlepSeniam a k pozitivnym zmenam na drovni spravania vodicov,
pokial’ ide o bezpet¢nost a beznehodovost. Podporujeme stanovisko Ozkana (2006),
ktory v suvislosti s prevenciou dopravnych nehdd a bezpe¢nostou v doprave uvadza, Ze
by bolo vhodné ktradicnému preventivnhemu pristupu ,3E“ v doprave (Education,
Enforcement, Engineering) pridat ,Stvrté E“ (Economy) s oddévodnenim, Ze napr.
ekonomické stimuly na podporu ndkupu réznych bezpecnostnych zariadeni, ale aj
celkovd podporu uvedenych ,3E“ by mohlo vo vyznamnej miere prispiet k lepsej
predvidatel'nosti a interpretovatelnosti dopravného systému.
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Abstrakt

Vychddzajic z tedrie socidlnej vymeny, psychologickd zmluva (PZ) sliZi ako vhodny
teoreticky rdmec pre predikovanie pracovnych postojov a spdvania. Cielom prezentovanej
studie je overit' vplyv transakcnych a relacnych psychologickych kontraktov na zdmer
zotrvat’ v organizdcii. Zdroveri sme testovali vplyv vztahovej vizby v dospelosti ako
moderdtora medzi psychologickou zmluvou a zdmerom zotrvat'v organizdcii. Vyskum sme
realizovali na vzorke zamestnancov réznych typov firiem (N=265) na Slovensku. Vysledny
model regresnej analyzy potvrdil ako vyznamné prediktory umyslu zotrvat' v organizdcii
relacny typ psychologickej zmluvy, dobu strdveni v organizdcii a typ organizdcie.
Dimenzie vztahovej vizby neovplyvnili vysledny regresny model a nepotvrdil sa ani ich
moderacny efekt v interakcii so psychologickou zmluvou na zdmer zotrvat'v organizdcii.

Klicové slova: Psychologickd zmluvy transakcnd; Psychologickd zmluva relacnd;
Vztahovdad vizba; Umysel zotrvat'v organizdcii

Abstract

Based on the social exchange theory, psychological contract represents useful theoretical
framework for predicting work attitudes and behavior. The aim of the present study is to
verify the impact of transactional and relational psychological contracts on intention to
stay in the organization. We also tested the effect of the attachment styles as a moderator
between psychological contract and intention to stay. The research was conducted on a
sample of employees in different types of companies (N = 265) in Slovakia. The regression
model confirmed relational psychological contract, time spent in the organization, and
type of organization as significant predictors of the intention to stay in the organization.
Dimensions of attachment styles did not affect the final regression model and their
moderation effect in interaction with the psychological contract on intention to stay has
not been confirmed.

Keywords: Transactional psychological contract; Relational psychological contract;
Attachment style; Intention to stay in the organization
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Psychologicka zmluva v pracovhom kontexte

Podl'a Rousseau (1995) psychologickd zmluva (PZ) predstavuje individualnu vieru
(belief), formovanu organizaciou, ktora sa tyka podmienok dohody o vzajomnej vymene
(exchange) medzi jednotlivcom a organizaciou. Psychologickd zmluva je subjektivna,
implicitna, nepisana, dynamicka, neukoncend, fokusovana na ekonomické, socialne
aj emocionalne faktory vztahu medzi zamestnancom a organizaciou. Referen¢ny ramec
psychologickej zmluvy predstavuje Tedria socidlnej vymeny (Blau, 1964). Rousseau
(1995) prichddza s obsahovym rozliSenim psychologickej zmluvy na transakénu
arelatnd. Transakény obsah zmluvy sa viaze na kratky Casovy usek a na financ¢ne
vycisliteln vymenu, rela¢cny obsah sa viaZe na dlhodobé interakcie, ktoré udrzuju
vzt'ah zamestnanec - zamestnavatel.

Suvislosti psychologickej zmluvy a pracovného spravania a postojov sd v organizacnom
kontexte najcastejsie skimané z pohl'adu désledkov porusenia PZ. Na zaklade pravidiel
reciprocity sa predpoklada, Ze ak zamestnavatel nespiiia explicitne alebo implicitne
formulované sluby voc¢i zamestnancovi, ten reaguje zmenou svojho spravania,
angazovania sa, zniZuje sa pracovna spokojnost, zavazok voci organizacii (napr. Zhao et
al, 2007, Bal et al., 2010).

Zhao et al. (2007) vo svojej metaanalytickej sStudii predpokladali, Ze poruSenie
transakcnej zmluvy ma silnejsi vztah s pracovnymi ddsledkami, ked'Ze finan¢na odmena
za pracu predstavuje hmatatelny aspekt psychologickej zmluvy a jej nedodrzanie
vyvolava bezprostrednu reakciu zo strany zamestnanca. Vztahovy aspekt zmluvy je
menej hmatatelny a je Casto pokladany za nie¢o navySe. Tato ich hypotéza sa vSak
nepotvrdila, naopak zistili, Ze poruSenie transakcénej zmluvy malo mensi vplyv na
pracovnu spokojnost, imysel odist oproti poruseniu relacne;j.

Vo viacerych Studidch autori analyzovali mozny vplyv réznych moderacnych
premennych na vztah medzi poruSenim PZ a pracovnym spravanim. Bal et al. (2010) sa
vo svojom vyskume zamerali na to, ako je tento vztah modifikovany vnimanim
socidlnych vymen. Socidlna vymena moéZe mat bud desenzitujuci (buffering) alebo
senzitizujici  (intensifynaing) vplyv na vztah medzi poruSenim PZ a pracovnym
spavanim. ,Buffering“ hypotéza predpoklada, Ze negativny vztah medzi poruSenim PZ
a pracovnym spravanim bude mensi u jedincov s vysokou kvalitou socidlnych vztahov.
Naopak, hypotéza zintenzivnenia dopadov predpokladd, Ze zamestnanci, ktori maja
vysoku kvalitu vzajomnych vztahov s organizaciou su senzitivnejsi k porusSeniu zmluvy.
Zaujimavé zistenia priniesla Stidia Van der Vaart et al. (2013), v ktorej bol zisteny
pozitivny vztah medzi vnimanou zamestnatel'nostou (vyhlad do buducnosti), osobnym
well-beingom a iimyslom odist z organizacie. Umysel odist sa ukazal vy3$i, ak jedinec
vnimal pozitivne svoje moZnosti zamestnat’ sa, well- being zamestnanca bol eSte lepSim
prediktorom umyslu odist. Psychologicka zmluva nemala moderujicu vplyv na tieto
vztahy - teda umysel odist bol pri vysoko vnimanej jednoduchosti odchodu
(zamestnatel'nosti) a vysokom well- beingu rovnaky bez ohl'adu na PZ. Rigotti (2009)
upozornuje, Ze vztah medzi vnimanym porusenim PZ a zmenami v pracovhom spravani
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a v postojoch nie je jednoduchy linearny ale skor zakriveny (curvilinear) resp. odpoveda
modelu prahov, ¢o znameng, Ze aZ po dosiahnuti istej miery porusenia PZ sa prejavia
dosledky v zmene postojov. Prah sa dosiahne, ked’ zamestnanec pocituje, Ze sl'uby ktoré
si mysli Ze mu zamestnavatel dal, sa nenaplnili. Rolu tu zohrava rézny kontext, ako aj
rozdielne osobnostné vlastnosti.

Vztahova vizba v pracovnom kontexte

Predpoklad, Ze vztahové modely vytvorené pocas vyvinu jedinca sa aktivuju v
pracovnom kontexte sa dostava coraz viac do pozornosti vyskumnikov (Harms, 2011).
Organizacia, v ktorej jedinec pracuje poskytuje zamestnancom priestor, v ktorom sa do
socialnych interakcii premietaja vztahové skdsenosti a o¢akavania. Aktudlne vyskumy
potvrdzuju suvislosti medzi Stylmi vztahovej vazby a pracovnymi postojmi (pracovna
spokojnost, angaZovanost, Umysel odist z organizacie) a spravanim zamestnancov
(vykon, obcCianske spravanie) (Mikulincer & Shaver,2007). Vyskumné vysledky v oblasti
attachmentu a spravania na pracovisku potvrdzuju pozitivny vztah medzi bezpecnou
vazbou a pracovnou spokojnostou, vysSiu mieru uzkosti z pracovného vykonu, obavy z
odmietnutia, neuznania pri vysSej miere vztahovej uzkosti (Hazan& Shaver, 1990);
negativny vztah miery organizacného obcianskeho spravania (OCB) s vyhybavym
a uzkostnym Stylom vazby (Desivilya, Sabag & Ashton,2007); vyhybavy Styl sa spaja s
umyslom odist z organizacie (Mikulincer & Shaver,2007).

Ciel vyskumu

Cielom vyskumu bolo overit vplyv transakénych a relacnych psychologickych
kontraktov na umysel zotrvat v organizacii ako behavioralnu intenciu reflektujicu
postoj voci organizicii.. Zarovenl sme chceli zistit, ¢i tieto dve formy psychologickej
zmluvy suvisia s osobnostnymi dimenziami vztahovej vazby a ¢i vztahova vazba funguje
ako moderator vztahu medzi PZ a zamerom zotrvat v organizacii.

Hypotéza 1a: Relacna psychologicka zmluva bude v pozitivnom vztahu s mierou umyslu
zotrvat v organizacii.

Hypotéza 1b: Transakcéna psychologickd zmluva bude v negativnom vztahu s mieru
umyslu zotrvat v organizacii.

Vychadzajic zvyskumov Hazan & Shaver (1990) dimenzia vyhybavosti znamena
v pracovnom kontexte odtazitost od spolupracovnikov, mens$iu mieru angazZovania sa vo
vztahoch ainterakcidch. Jedinci s vysokou vztahovou uzkostou preferuju stabilné
prostredie, robia si starosti s tym, ako ich vnimajui a posudzuju druhi, dostavaju sa do
zavislej pozicie v socialnych interakciach.

Hypotéza 2: Vztahova vyhybavost suvisi negativne s imyslom zotrvat' v organizacii.

Hypotéza 3: Vztahova uzkostnost suvisi pozitivne s imyslom zotrvat v organizacii.
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Predpokladame, Ze jedinci s vys$Sou vztahovou vyhybavostou preferuju transakcéné
(neosobné, hmatatelné) aspekty PZ ,naopak jedinci svySSou mierou vztahovej
uzkostnosti budu preferovat rela¢nu PZ.

Hypotéza 4a: Vztahova vyhybavost bude zosiliiovat negativny vztah medzi transakénou
PZ a timyslom zotrvat v organizacii.

Hypotéza 4b: Vztahova Uzkostnost bude zosiliiovat pozitivny vztah medzi relacnou PZ
a umyslom zotrvat v organizacii.

Vyskumny vyber

Vyskumu sa zucastnilo 265 respondentov, 120 muzov (45,3%) a 145 Zien (54,7%), vo
veku

21 - 65 rokov (M = 40,71; SD = 9,9). Priemerna doba pdsobenia v organizacii bola 8,9
roka.

34,3% respondentov bolo zamestnanych v slovenskej sikromnej spolo¢nosti, 37,4%
v Statnej a 27,9% v zahranic¢nej. 50% respondentov pracovalo v malej, 27% v strednej
a 22% vo vel'kej organizacii (kritérium: celkovy pocet zamestnancov v organizacii).

Podmienkou pre ucast vo vyskume bol produktivny vek respondentov a minimalne tri
roky pracovnej praxe v roznych sférach hospodarstva. Vyskum sme realizovali formou
ceruza - papier v spolupraci s vySkolenymi Studentmi - anketarmi. Zber dat prebiehal
individualnou formou v mimopracovnom prostredi.

Metody

Prezivanie blizkych vztahov (Experiences in Close relationships - ECR). Autormi
dotaznika su Brennan, Clark a Shaver (1998), dotaznik tvoria dve subskaly po
18 poloziek: dimenzia uzkosti vo vztahoch; a = 0,87 a dimenzia vyhybavosti vo
vztahoch; o =0,806.

PoloZky sa hodnotia na 7-bodovej Likertovej stupnici (1 - Uplne nesthlasim, 7- tUplne
suhlasim).

Skala psychologickej zmluvy (Psychological Contract Scale - PCS) (Millward, Hopkins
(1998) je tvorena 17 polozkami v 2 subSkalach/dimenziach: dimenzia relacna
(7 poloziek); a = 0,717 a dimenzia transakc¢na (10 poloZiek); a = 0,669;

PoloZky sa hodnotia na 7-bodovej Likertovej stupnice (1- dplne nesuhlasim, 7- aplne
suhlasim).

Skala zameru zotrvat v organizacii (Coleralli 1984). Skalu tvoria tri polozky
vyjadrujuce zamer zostat v najblizZSom case v danej organizacii (napr. ,Nasledujucich
12 mesiacov nemam v plane hl'adat si pracu v inej organizacii“). PoloZky sa hodnotia na
7-bodova Likertovej stupnici (1- Uplne nesthlasim, 7- tiplne stthlasim), a = 0,835.
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Vysledky

Prvym krokom pri Statistickom spracovani vyskumnych dat bola zakladna deskriptivna
Statistika a korelacna analyza (tabul'ka 1). Na vypocet vzajomnych korelacii sme pouZili
Pearsonov korela¢ny koeficient.

Tab. 1 Priemerné hodnoty, smerodajné odchylky a koreldcie premennych

M SD 1. 2. 3. 4, 5. 6.
1. Vek 40,71 9,90
2. Doba vo firme 8,99 8,21 0,567**
3. Viazba_vyhybava 3,44 0,76 0,020 0,009
4. Vazba_tuzkostna 3,70 0,97 0,017 0,103 0,005
5. Ps. zmluva_rela¢na 3,35 0,74 -0,213**  -0,090 -0,215** -0,033
6. Ps. zmluva_transak¢na 2,73 0,68 0,037 -0,091 0,135* 0,172** -0,109
7. Umysel zotrvat’ 5,00 1,75 0,189** 0,347** -0,131* 0,105 0,350** -0,138*

Na zadklade korela¢nej analyzy mézeme konstatovat’ potvrdenie hypotézy 1a, 1b, teda
potvrdenie pozitivneho vztahu rela¢nej psychologickej zmluvy a uUmyslu zotrvat
vorganizacii (r = 0,350, p < 0,01) ataktieZ potvrdenie negativneho vztahu medzi
transak¢énou PZ a imyslom zotrvat (r = - 0,138, p < 0,05). Potvrdili sme tieZ negativny
vztah medzi vztahovou vyhybavostou a umyslom zotrvat, ktory sme predpokladali
v hypotéze 2. Pozitivny vztah medzi vztahovou uUzkostou admyslom zotrvat
predkladany v hypotéze 3 sa nepotvrdil na signifikantnej irovni.

V d’alSom kroku Statistickej analyzy sme pomocou regresného modelovania zistovali
prediktivnu uroven vyznamnych premennych pre zavisli premennu umysel zotrvat
v organizacii. V prvom kroku sme do modelu vlozili vyznamné demografické premenné,
aby sme kontrolovali ich vplyv: vek, doba stravena vo firme atyp firmy. Savislost
zameru zotrvat' s typom firmy sme zistili porovnanim priemerov (sukromnej slovenskej:
M = 4,85,SD = 1,72; sikromnej zahrani¢nej: M = 4,52, SD = 1,64; Statnej M = 5,47, SD =
1,64 pomocou testu ANOVA (F (2,261) = 6,98, sig. = 0,001) a Duncanovho post hoc testu.
Vyznamne najvyssiu tendenciu zotrvat vo firme vykazovali zamestnanci Statnych
organizacii. KedZe typ firmy predstavuje kategoricki premennu, vramci regresnej
analyzy sme postupovali formou vytvorenia troch ,2dummy“ premennych
predstavujucich tri typy firmy. Vdruhom kroku sme do regresného modelu pridali
osobnostné premenné - vztahova vyhybavost a vztahova uzkost, typ psychologickej
zmluvy - transakcna a relacna. Vyznamnymi prediktormi (tabul'’ka 2) premennej imysel
zotrvat boli: psychologicka zmluva relacna (B = 0,870, Beta = 0,369, sig. = 0,001); doba
stravena vo firme (B = 0,054, Beta = 0,262, sig. = 0,001); typ firmy s negativnym
nabojom pre organizacie zahrani¢né sukromné oproti Statnym (B = -0,863, Beta = -
0,220, sig. = 0,002). V tretom kroku sme realizovali modera¢nu regresnu analyzu, ked’
sme vytvorili najprv centrované premenné osobnostnych premennych a relacnej
a transakcnej psychologickej zmluvy. Nasledne sme vytvorili $tyri nové premenné ako
vzajomné interakcie dvoch typov vazieb (vyhybavost, uzkostnost) a dvoch typov PZ

189



Milica Schraggeova, Eva Roskova: Psychologicka zmluva, vztahova vizba a zamer zotrvat v organizacii

(relacnd, transakc¢nd). Ako vidiet z tabulky 3, treti model nezlepsil predikciu zavislej
premennej a nepotvrdil sa moderacny vplyv vztahovych vazieb na imysel zotrvat.

Tab. 2 Vysledné modely regresnej analyzy pre zadvislu premennu umysel zotrvat
v organizdcii

Model R? Adjust.R?  R2?2Change F Change Sig.F Change
1 0,131 0,115 0,131 8,26 0,001
2 0,280 0,254 0,150 11,24 0,001
3 0,286 0,245 0,005 0,399 0,810

Diskusia

Napriek tomu, Ze koncept psychologickej zmluvy sa v poslednych rokoch Coraz CastejSie
objavuje vo vyskumoch zameranych na pracovné postoje a spravanie, v nasej odborne;j
verejnosti dosial' nerezonuje dostatocne silno. Nasim udmyslom bolo priniest prvé
vyskumné zistenia zozbierané na vzorke slovenskych zamestnancov. Vychadzali sme
z typologie psychologickej zmluvy podl'a Rousseau (1995) na relacnu a transakénud PZ.
Vysledky korela¢nej analyzy potvrdili naSe oakavania o vyznamnom pozitivnom vztahu
medzi relacnou PZ anegativnhom vztahu medzi transakénou PZ a imyslom zotrvat
v organizacii. V sulade so zisteniami Van der Vaart et al. (2013) sme toho nazoru, Ze
u zamestnancov preferujucich transakéné typy psychologickych zmliv vyznamnu dlohu
vo vztahu kumyslu zotrvat pravdepodobne zohrdva aj presvedcenie o vlastnej
zamestnatelnosti a Ze zamestnanci vysoko skorujuci v transakcnej PZ su ti, ktori su
spokojni s ohodnotenim ateda predstavuju skupinu viac Ziadani na trhu prace,
pripadne su vysoko Specializovani apreto maju aj vySSie presvedCenie o svojej
zamestnatelnosti. Z toho moZu byt menej fixovani na sicasného zamestnavatel'a a svoju
buddcnost planujt aj uvaZovanim o moznej zmene. Dalej sme potvrdili negativny vztah
medzi vztahovym vyhybanim a imyslom zotrvat, korelacia, i ked’ vyznamna, bola slaba
(p < 0,05). Vztah medzi vztahovou uzkostou a umyslom zotrvat sa nepotvrdil. Obe
osobnostné dimenzie vztahovych vazieb vSak nezohravali vyznamnu rolu ani ako
nezavislé prediktory umyslu zotrvat ani ako moderujice premenné vztahu PZ - imysel
zotrvat.

Zaver

Na zaklade regresného modelu mézeme konStatovat, Ze tendencia zotrvat v organizacii
zavisi od vysSej preferencie vztahovych o¢akavani zamestnancov (rela¢na psychologicka
zmluva) a od typu organizacie. Nepotvrdil sa predpoklad o vplyve osobnostného faktora
(vztahova vazba) na tendencie odchodu/zotrvania v organizacii.

Uvedomujeme si, Ze umysel zotrvat odraZa subjektivne vnimanu pravdepodobnost, Ze
jedinec v urcitej blizkej dobe neopusti organizaciu. Podobne ako organizatny zavazok
predstavuje indikator pripdtania zamestnanca k organizacii. Podl'a Zhao et al. (2007) je
to postoj, ktory je menej ovplyvneny vonkajSimi faktormi (napr. ne¢akana pracovna
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ponuka a pod.) a teda presnejSie odraza postoj voci organizacii. Realita zotrvania alebo
opustenia organizacie byva ovplyvnena aj viacerymi externymi faktormi.
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Abstrakt

Hlavnym cielom prdce je preskumat’ vztah medzi osobnostnymi dimenziami osobnostnej
tedrie Big Five (Extroverzia, Otvorenost k skiisenosti, Neurotizmus, Svedomitost,
Privetivost) a Scheinovymi kariérovymi kotvami (Autondmia, Bezpecie/Stabilita,
Technicko-funkcné kompetencie, ManazZérske kompetencie, Tvorivost' v podnikani, SluZba,
Cistd vyzva, Zivotny $tyl).

Vyskum bol realizovany neexperimentdlnym vyskumnym dizajnom. Na zistovanie
jednotlivych kariérovych kotiev sme pouZili Scheinov dotaznik kariérovych kotiev COI a na
meranie urovni osobnostnych dimenzii sme pouZili dotaznik mini-IPIP. Vyskumnd vzorka
pozostdvala zo 110 respondentov (M = 36,85; SD = 9,57).

Vysledky ukdzali, Ze vztahy medzi osobnostnymi dimenziami a kariérovymi kotvami su
diferencované. Zistili sme Statisticky vyznamné vztahy medzi niektorymi skimanymi
premennymi, napr. Extraverzia suvisi s kariérovymi kotvami Technicko-funkcné
kompetencie, Sluzba, Autonémia, Cistd vyzva a Zivotny $tyl. Zvysledkov je mozné
formulovat niektoré praktické implikdcie.

Kl'icové slova: Kariérové kotvy. Osobnostné dimenzie. Kariérové typy.

Abstract

The main aim of the paper is to explore the character of relations of personality dimensions
of Big Five Personality Theory (Extroversion, Openness to Experience, Neuroticism,
Conscientiousness, Agreeableness) and the Schein’s Career Anchors (Autonomy,
Security/Stability, Technical Competences, General Management Competences,
Entrepreneurial Creativity, Services, Pure Challenge, Lifestyle).

A non-experimental design was used. The Schein’s Questionnaire of Career Anchors COI to
identify the career anchors of the participants and the Mini-IPIP to determine the levels of
personality dimensions were used. The research sample comprised of 110 respondents (M =
36.85; SD = 9.57).

The results show that some personality dimensions relate to some career anchors, e.g.
Extroversion correlates with career anchors: Technical competences, Service, Autonomy,
Pure Challenge and Lifestyle. Practical implications from the results can be formulated.

Key words: Career anchors. Personality dimensions. Career types.
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Uvod

Praca zohrava vZivote jednotlivca dolezitd ulohu, aj ked si to castokrat sam
neuvedomuje. Preto je volba zamestnania doélezitym momentom v Zivote kaZdého
Cloveka.

Volba povolania je ovplyvnenda viacerymi faktormi, avSak vo vSeobecnosti sa
predpokladd, Ze z dlhodobého hladiska si I'udia vyhladavaju také pracovné pozicie,
ktoré by uspokojovali pre nich doélezité potreby (Lemrova, 2006). Schein sa domnieval,
ze prostrednictvom pracovnych skusenosti sa u cloveka vyvija kl'i¢ovy prvok, ktorého
sa viac nebude ochotny vzdat a urcujucim spésobom bude ovplyviiovat vSetky jeho
kariérové rozhodnutia. Tento klticovy prvok oznacil kariérova kotva (Schein, 1974,
1990). Kariérovu kotvu mozno definovat ako subor subjektivne vnimaného vlastného
talentu, motivov ahodnét, Kktory sluzi kvedeniu, usmeriiovaniu, stabilizovaniu
a integrovaniu osobnej kariéry (Bélohlavek 1994).

Vztah osobnostnych dimenzii patfaktorovej tedrie osobnosti a kariérovych kotiev

Zaujem o skimanie prepojenia medzi osobnostnymi charakteristikami a kariérovymi
kotvami sa objavuje uz v 90. rokoch 20. storocia.

Nordvik (1996) skimal vztah medzi osobnostnymi typmi prostrednictvom MBTI,
Hollandovymi typmi profesijnej osobnosti a Scheinovymi kariérovymi kotvami. Zistil, Ze
introverti maju tendenciou skér uprednostiiovat investigativne zamestnania, istotu
v praci alebo v kariére. Introverti preferovali skor kotvu Technické kompetencie, zatial
¢o extroverti sa vyznacovali kotvou ManaZérske kompetencie (Nordvik, 1996).

Maria Jarlstrom (2000) realizovala svoj vyskum, v ramci ktorého sa orientovala na
skimanie vztahu medzi osobnostou a kariérovymi oc¢akavaniami finskych Studentov
obchodu. Autorke sa podarilo preukazat existenciu vyznamného pozitivneho vztahu
medzi dimenziou Extroverzia a kotvami ManaZérske kompetencie, Sluzba a Cista vyzva
(Jarlstrom, 2000).

Van Rensburg a kol. (2003) realizovali Studiu, ktorej cielom bolo identifikovat’ vztah
medzi osobnostnymi charakteristikami a kariérovymi kotvami u farmaceutov. Ich
vysledky naznacuji, Ze existuje suvislost medzi osobnostnymi charakteristikami
farmaceutov a ich kariérovymi kotvami. Extroverzia pozitivne suvisela s ManazZérskymi
kompetenciami, Sluzbou, Cistou vyzvou a Tvorivostou v podnikani. Introverzia,
neurotizmus sa pozitivne vztahovali ku kariérovym kotvam Technické kompetencie
a Bezpecnost. Dimenzia Otvorenost pozitivne suvisela s kotvami Autonémia, Tvorivost
v podnikani, Cistd vyzva a negativne sa vztahovala ku kotve Bezpecie (Van Rensburg
a kol., 2003).

U nds bola problematika prepojenia osobnosti a kariérovych kotiev v poslednych rokoch
témou viacerych vyskumnych prac, ktoré boli realizované na pdde Univerzity
KonsStantina Filozofa v Nitre. Stanova (2010) zistila vyznamné vztahy medzi
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extroverziou a kariérovymi kotvami Veobecné manazérske kompetencie a Cista vyzva.
Paulovic¢ova (2010) zistila vyznamny vztah medzi osobnostnou premennou extroverzia
a kariérovymi kotvami Stabilita/Bezpec¢nost, Cista vyzva, Zivotny $tyl.

Na zaklade predchadzajucich stadii moZeme vidiet, Ze uZ v minulosti bolo potvrdené, zZe
existuje prepojenie medzi osobnostou a Scheinovymi kariérovymi kotvami. Rozhodli
sme sa skumat vztahy osobnosti akariérovych kotiev na slovenskej populacii
pracujucich respondentov. Viaceré predosSlé Stadie skumali uvedené vztahy
prostrednictvom Myers-Briggs osobnostnej typolégie (Nordvik, 1996; Jarlstrom, 2000;
Stanova, Zatkova, 2010; Paulovicova, Popelkova, 2010; Van Rensburg a kol., 2003),
pricom skumanie vztahov prostrednictvom tedrie Big Five nebolo realizované na nasej
populdcii, iba v zahrani¢i (Van Rensburg a kol., 2003). Vzhl'adom na vSeobecnt zndmost’
konceptu Big Five aj v naSej literature ju nebudeme bliZSie predstavovat.

Cielom prispevku je skimat otazku: Aké su vztahy medzi osobnostnymi dimenziami
osobnostnej tedrie Vel'kej Pdtky a kariérovymi kotvami?

Metody
Metodiky

Na skumanie Kkariérovych kotiev sme pouzil Dotaznik kariérovych Kkotiev (Career
Orientation Inventory - COI) vypracovany Edgarom Scheinom v roku 1985 (Lemrovs,
Vtipil, 2005). Dotaznik pozostava zo 40tich poloZiek, pricom kaZdych pat poloZiek syti
jednu z 6smich $kal (kazda zodpoveda jednej kariérovej kotve; Steele, Francis-Smythe,
2007). Ulohou participantov je na 4-bodovej Likertovej $kale $kaly (1 = nikdy, 2 =
niekedy, 3 = ¢asto, 4 = vzdy) vyjadrit nakol'ko sa s danym tvrdenim stotoZiiuje.

PoloZky dotaznika je rozdelenych do dvoch skupin. Prva skupina zistuje nakol'ko su pre
participanta doéleZité okolnosti pracovnej kariéry (napr. ako je preitho ddlezité robit veci
po svojom, alebo ako je preitho délezité, aby mu zamestnavatel poskytoval urcité istoty).
Druhad skupina poloZiek sa orientuje na zistenie toho ako urcité vyroky vystihuju
spravanie participanta (napr. vzdy hladam napady, ktoré by mi umoznili budovat
vlastny podnik) (Lemrova, Vtipil, 2005). Dotaznik nie je u nas Standardizovany.

Na skimanie osobnosti sme pouzili Dotaznik mini-IPIP (International Personality Item
Pool), kratky meraci nastroj, vytvoreny na meranie osobnostnych dimenzii
patfaktorového modelu osobnosti. Bol odvodeny z p6vodného IPIP dotaznika, ktorého
autorom je Goldberg (1999). Mini-IPIP pozostava z 20tich poloziek, pricom kazdych 5
poloZiek syti jednu zdimenzii patfaktorového modelu. PoloZzky su formulované
v podobe oznamovacich viet (vyrokov), ktoré opisujt uréité spravanie (napr. ,Casto sa
mi nieco podari“). Participant ma za ulohu na 5-bodovej Likertovej Skale (vobec
nevystihuje - Uplne vystihuje), urcit nakol'ko ho dana poloZka vystihuje. Hrubé skére
pre kazdui dimenziou patfaktorového modelu osobnosti sa ziskava pomocou scitania
skére v jednotlivych polozkach (Cooper, Smillie, Corr, 2010).
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Vyskumna vzorka

Vyskumu sa zucastnilo 110 participantov (58 muZov a 52 Zien), pracujucich v ré6znych
odvetviach a pochadzajici zréznych miest Slovenska. Vekové rozpatie vyskumného
suboru sa pohybovalo rozmedzi od 24 do 62 rokov (M = 36,85; SD =9,57).

Vysledky

Normalne rozloZenie dat umoZnilo pouzZit parametricky test (Pearsonov korela¢ny
koeficient) na zistovanie vztahov medzi premennymi.

Extroverzia Otvorenost  Neurotizmus Svedomitost  Privetivost

Manazérske kompetencie -011 ,024 ,016 -,234 -,242%
Technicko-funkéné komp. ,231* ,332%* -,188* ,193* ,276**
Sluzba ,292%* ,336%* -,104 ,08 A41*
Autonémia ,155 ,453%* -,295%* ,266%* ,219%
Tvorivost v podnikani -,013 ,329%** -,236%* ,086 ,00

Cista vyzva ,307** ,310%* -,323%* ,109 ,138

Bezpecie a stabilita ,104 -,104 -,016 ,252%* ,197*
Zivotny $tyl ,350%* ,127 -, 297** ,179 ,336%

Legenda: *p <,05, **p <,01

Analyza ziskanych dat ukazala, Ze existuju Statisticky vyznamné vztahy medzi
osobnostnymi dimenziami a kariérovymi kotvami. Kazda z kariétovych kotiev suvisi
minimalne sjednou kotvou. Zistili sme, Ze Extroverzia suvisi kariérovymi kotvami
Technicko-funkéné kompetencie, Sluzba, Cista vyzva a Zivotny $tyl. Vetky vyznamné
vztahy su pozitivne. Zistili sme, Ze Otvorenost k skisenosti suvisi s kariérovymi kotvami
Technicko-funk¢né kompetencie, Sluzba, Autondémia, Tvorivost v podnikani a Cista
vyzva. Rovnako ako v pripade extraverzie, vSetky korelacie su pozitivne. Neurotizmus
suvisi s kariérovymi kotvami Technicko-funkéné kompetencie, Autonémia, Tvorivost
v podnikani, Cistd vyzva a Zivotny $tyl negativne. Svedomitost vyznamne pozitivne
suvisi s kariérovymi  kotvami  Technicko-funkéné kompetencie, Autondmia
a Bezpecie/Stabilita. Privetivost negativne suvisi s kariérovou kotvou ManaZérske
kompetencie a pozitivne skariérovymi  kotvami Technicko-funkéné kompetencie,
Sluzba, Autonémia, Bezpetie/stabilita a Zivotny $tyl existuje vyznamny pozitivny vztah.
Vadsina vyznamnych vztahov je miernych aZ stredne silnych (korelacie okolo ,3).
NajsilnejSie suvisi osobnostna dimenzia Otvorenost s kariérovou kotvou Autondémia
(r=,453, p<,01) a osobnostna dimenzia Privetivost s kariérovou kotvou Sluzba (r=,441,
p<,01). V d'alSej casti diskutujeme uvedené vysledky v kontexte predoslych vyskumov.
Diskusia

Ako vidiet zvysledkov, pomerne pravidelne nachadzame Statisticky vyznamné
suvislosti medzi piatimi osobnostnymi dimenziami modelu Big Five a Scheinovymi
kariérovymi kotvami. V d’alSej casti sa zaoberame jednotlivymi osobnostnymi faktormi
a ich vztahu ku kariérovym kotvam.
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Vzt'ah medzi dimenziou Extroverzia a kariérovymi kotvami

Vychadzajic znaSich vysledkov moZno predpokladat, Ze jednotlivci vyznacujici sa
vySSou uroviiou dimenzie Extroverzia budi pravdepodobne zakotveni v niektorej
z kariérovych kotiev Technicko-funkéné kompetencie, Sluzba, Cista vyzva a Zivotny $tyl.
NasSe zistenia su CiastoCne v sulade s vysledkami inych autorov - prepojenie medzi
dimenziou Extroverzia a kariérovymi kotvami Sluzba, Cista vyzva a Zivotny $tyl sa uz
podarilo preukazat i inym autorom (Nordvik, 1996; Jarlstrom, 2000; Stanova, Zatkova,
2010; Paulovicova, Popelkova, 2010; Van Rensburg akol, 2003). Ako uvadzaju
spominani autori, vo vSetkych tychto kotvach sa skor prejavuju charakteristiky, ktoré su
typické pre extrovertovanych jednotlivcov.

Existencia Statisticky vyznamného pozitivneho vztahu medzi dimenziou Extroverzia
a kotvou Technicko-funkéné kompetencie sa v predoSlych vyskumoch nezistila.
Ciastotne nase vysledky moézu potvrdit iteoretické pozadie koncepcii, ktoré sme
skamali. Pre nositel'ov karierovej kotvy Technicko-funkéné kompetencie je typické, Ze za
kazdu cenu sa snazia zdokonal'ovat' v oblasti ich pdsobenia, ¢o so sebou prinasa neustale
vyhl'adavanie stimulov, ktoré by prispeli k rozvoju ich Specifického talentu (Bélohlavek,
1994; Van Rensburg a kol., 2003). Pre extrovertnych jednotlivcov je zas typické, Ze radi
vyhl'adavaju stimulujlice prostredie vo vSeobecnosti (Hiebickova, 2011; Ruisel, 2008).
Nositelia kariérovej kotvy Technicko-funktné kompetencie vedia zastavat iodborne
riadiace pozicie, pokial je to v oblasti, ktorej sami posobia a dobre jej rozumeju (Schein,
1974, 1990, 2006). MoZno uvaZovat o tom, Ze extrovertni jednotlivci su predovsSetkym ti
nositelia kariérovej kotvy Technicko-funkéné kompetencie, ktori zastavaju veduce
funkcie. Vyznacuju sa energiou prekonavat nové vyzvy v uzkej Specifickej oblasti,
vyhl'adavanim stimulujiceho prostredia nevyhnutného pre rozvoj svojich schopnosti
a kompetenciami Uspesne zvladat i odborné riadiace funkcie so vSetkym, ¢o k nim patri.
Pre potvrdenie tejto hypotézy odporucame vysledok d’'alej preskimat.

Vztah medzi dimenziou Otvorenost k novym skiisenostiam a kariérovymi kotvami

Vysledky poukazali na to, Ze pre jednotlivcov vyznacujtcich sa vySSou droviiou dimenzie
Otvorenost su typické predovSetkym kariérové kotvy Technicko-funkcné kompetencie,
Sluzba, Autondémia, Tvorivost v podnikani a Cistd vyzva. NaSe zistenia st v stlade
s vysledkami zahrani¢nych studii (Van Rensburg akol, 2003), aZ na preukazanie
pozitivneho vztahu medzi dimenziou Otvorenost a kariérovou kotvou Technicko-
funk¢né kompetencie. Pre uvedené kotvy su typické charakteristiky, ktoré sa vztahuju
na jednotlivcov s preferenciou Otvorenosti voci skusenosti.

MoZno uvazZovat aj o opodstatnenosti prepojenia medzi dimenziu Otvorenost
a kariérovou kotvou Technicko-funkéné kompetencie. Nositelia kariérovej kotvy
Technicko-funk¢né kompetencie sa vyznacujui tym, Ze sa chcd neustdle zdokonal'ovat
arozvijat svoje poznatky a zrucnosti v konkrétnej Specifickej oblasti (Schein, 1990;
D’Silva, Hamid, 2014; Van Rensburg a kol., 2003). Z toho vyplyva, Ze i nositelia kotvy
Technicko-funk¢né kompetencie musia disponovat urcitou mierou otvorenost voci
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novym poznatkom, i ked su skoér orientovani na uzko Specifické poznatky a sd vysoko
motivovani venovat sa do hibky len istému okruhu svojich zaujmov. Co viak neznamena,
Ze by netiZili po poznatkoch ainformaciach, ¢o je typickym znakom jednotlivcov
vyznacujucich sa vysSou uroviiou dimenzie Otvorenost (Hrebickova, 2011), ale
zameriavaju sa tu len na uzku Specificku oblast.

Vzt'ah medzi dimenziou Neurotizmus a kariérovymi kotvami

Z vysledkov moZno usudzovat, Ze jednotlivci vyznacujuci sa vy$Sou uroviiou neurotizmu
pravdepodobne nebudd zakotveni v niektorej znasledujucich Kkariérovych kotiev:
Technicko-funkéné kompetencie, Autonémia, Tvorivost v podnikani, Cistd vyzva
a Zivotny $tyl. Negativny vztah medzi dimenziou Neurotizmus a kotvami Autonémia,
Tvorivost v podnikani a Cistd vyzva st vstilade so zisteniami inych autorov (Van
Rensburg akol, 2003), ako aj steoretickymi pozadim skimanych premennych.
Vychadzaju z charakteristik, ktorymi sa vyznacuju jednotlivci dosahujuici vyssie skore
v dimenzii Neurotizmus - napr. emoc¢na labilita, absencia tiZby po zmene, vnimanie
zmien ako zdroj zataZe, nadmerné preZivanie distresu (Hrebickova, 2011) - je zrejmé,
ze ide o charakteristiky takmer nezlucitel'né s typickymi znakmi, ktorymi sa vyznacuja
nositelia kotiev Autonémia - napr. tizba mat absolitnu slobodu pri plneni si svojich
povinnosti ai. (Schein, 1990); Cistd vyzva - napr. tizba prekonavat neprekonatelné
prekazky ai. (Schein, 1990); Tvorivost v podnikani - napr. skiSanie novych spdsobov,
ktorymi by bolo moZné veci inovovat ai. (Steele, 2009). Pre uvedené kotvy je skor
typicky prejav stability (ako opaku neurotizmu), nakolko povolania vztahujice sa na
I'udi preferujucich tieto kotvy si vyzaduju skor vyssSiu urovein schopnosti zvladat' stres
a zataz.

V pripade negativneho vztahu dimenzie Neurotizmus a kariérovej kotvy Technicko-
funkéné kompetencie, nase zistenie nie je v stilade so zdverom zahrani¢nych studii (Van
Rensburg a kol., 2003). AvSak ked sa na nositel'ov kariérovej kotvy Technicko-funkcéné
kompetencie pozrieme z inej perspektivy - ato ako na jednotlivcov, ktori vyhl'adavaju
prileZitost pre neustdle rozvijanie svojich schopnosti azru¢nosti, odhodlanych
prekonavat rozne prekazky, aby sa stali expertmi v urcitej uzkej oblasti ich pésobenia
(Schein, 1990; D’Silva, Hamid, 2014; Steele, 2009), vidime, Ze sd pre nich typické
charakteristiky, ktorymi sa skoér vyznacuje jednotlivec dosahujuci niZsie skore
v dimenzii Neurotizmus. Takyto jednotlivec by sa zrejme usiloval skoér o hl'adanie
prileZitosti pre rozvoj svojich schopnosti, ¢i usiloval by sa o zvySovanie svojho
expertného statusu.

Vzt'ah medzi dimenziou Svedomitost’ a kariérovymi kotvami

Opierajuc o naSe vysledky mozno predpokladat, Ze jednotlivci vyznacujuci sa vysSou
urovitiou dimenzie Svedomitost budd pravdepodobne zakotveni v niektorej z tychto
kariérovych kotiev: Technicko-funkéné kompetencie, Autonémia a Bezpecie/Stabilita.

197



Tomas Sollar, Janka Horehajova: Vztah osobnosti a kariérovych kotiev

Tieto vysledky nie st v sulade s vyskumom Van Rensburga a kol. (2003), ale vychadzajic
z teoretického pozadia skimanych premennych mozno najst ich opodstatnenie.

Pre svedomitych jednotlivcov je typické, Ze sa vyznacuju istym druhom sebakontroly,
uzko suvisiacim s procesom planovania a realizovania uloh (Hiebi¢kova, 2011) a okrem
toho i pedantnostou, presnostou a spolahlivostou (Ruisel, 2008). VSetky vymenované
charakteristiky st typické ipre nositelov kariérovej kotvy Technicko-funkcéné
kompetencie, pre ktorych je dolezité, aby sa stali expertmi istej Specifickej oblasti ich
posobenia (Schein, 1990). Podobne jednotlivci, pre ktorych je typicka vyssia Uroven
dimenzie Svedomitost sa vyznacuju zodpovednostou, priebojnostou, spolahlivostou,
preciznostou (Hrebickova, 2011) a preto budi skoér uprednostiovat slobodu pri plneni
svojich povinnosti a moznost uplatiiovat' vlastné spésoby pri plneni zadanych tloh, co je
typické, pre nositel'ov kotvy Autonémia/Nezavislost (Bélohlavek, 1994; Schein, 1990).

Vzt'ah medzi dimenziou Privetivost a kariérovymi kotvami

Jednotlivci vyznacujuci sa vySSou droviiou dimenzie Privetivost pravdepodobne nebudu
zakotveni v kotve Manazérske kompetencie. Jednotlivci vysoko skérujici v dimenzii
Privetivost su popisovani ako vl'idni, prosocidlne orientovani, timovo orientovani atd'.
(Ruisel, 2008), zatial' ¢o nositelia kariérovej kotvy ManaZérske kompetencie sa usiluju
skér riadit, manipulovat, viest druhych I'udi (Bélohlavek, 1994). Nase vysledky su
v sulade so zavermi Van Rensburga a kol. (2003).

Jednotlivci vyznacujici sa vysSSou uroviiou dimenzie Privetivost byvaju castejSie
zakotveni vkotve Technicko-funkéné kompetencie, Sluzba a Bezpecnost/Stabilita.
Jednotlivci, pre ktorych je typickd vysSia uroven dimenzie Privetivost, sa prejavuju
vacsim porozumenim voci druhym, prejavmi ldskavosti, vI'ddnosti (Hifebickova, 2011),
¢o su charakteristiky prizna¢né ipre nositelov kotvy Sluzba (D’Silva, Damid, 2014;
Schein, 1990). Podobne jednotlivci vyznacujudci sa vySSou droviiou dimenzie Privetivost
byvaju opisovani ako priatel'ski, preferujici spoluprace pred sdperenim (Hiebickova,
2011; Ruisel, 2009), vSetky spominané charakteristiky st typickejSie pre beZnych
radovych zamestnancov, nez pre jednotlivcov usilujicich sa o riadiace manaZérske
funkcie. Takyto zamestnanci zvyknu byt Casto nositeI'mi Bezpec¢nost /Stabilita (Schein,
1990).

Zaver

Zvysledkov vyskumu pomerne jednoznacne vyplyva, Ze existuju vztahy medzi
stabilnymi osobnostnymi charakteristikami a kariérovymi kotvami. Prostrednictvom
pracovnych skusenosti sa ucloveka vytvara stabilnejSie nastavenie a preferencia
urcitych vzorcov, ktoré ovplyviiuju dlhodobo jeho kariérne rozhodnutia. Podobny prvok
je typicky pre myslienku o osobnostnych dimenziach vdobec, kedy ide o stabilné vzorce
spravania, preferencie a prejavy, ktoré su pre daného Cloveka typické. Preto nie je prili$
prekvapivé, Ze pri tychto dvoch pohl'adoch nachadzame vzajomné suvislosti. Vysledky
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zaroven naznacuju, Ze meracie nastroje pouZité pre zachytenie uvedenych konstruktov
su validné.
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Abstrakt

Prdca pontika prehlad psychologickych poznatkov o novom Sestfaktorovom modeli
osobnosti, ktory sme porovndvali s pdtfaktorovym modelom osobnosti. Cielom vyskumu
bolo zmapovat' suvislosti medzi faktorom Ccestnost - skromnost a dimenziami
pdtfaktorového modelu osobnosti, tieZ faktormi delikventného sprdvania na pracovisku.
Udaje boli zozbierané na vzorke 100 respondentov, ktori zastupovali tri vekové kategérie -
rand, strednd a neskord dospelost. Boli pouZité tri meracie ndstroje: osobnostny dotaznik
(Mini-IPIP6), Sestfaktorovy osobnostny dotaznik (HEXACO-PI-R) a Skdla merajica
delikventné sprdvanie na pracovisku (DWB). Zistili sme, Ze faktor Cestnost’ - skromnost’
suvisi s faktormi pdtfaktorového modelu osobnosti. Identifikovali sme vyznamné stvislosti
aj medzi faktorom Cestnost' - skromnost' a delikvenciou na pracovisku.

KIicové slova: Pdtfaktorovy model osobnosti. HEXACO model. Delikvencia na pracovisku.

Abstract

The work provides overview of some psychological knowledges about a new six factor
model of personality, which we compared with five factor model of personality. The aim of
the research was to study connections between the factor honesty - humility and
dimensions of five factor model of personality, also between workplace delinquency. Data
were collected on a sample of 100 respondents, representing three age groups - early,
average and belated adulthood. Three measurement tools: personality inventory (Mini-
IPIP6), six factor personality inventory (HEXACO-PI-R) and scale measuring workplace
delinquency (DWB) were used. Factor Honesty — Humility relates with factors of five factor
model of personality. Significant relationships between factor Honesty - Humility and
workplace delinquency were found.

Key words: Five Factor Model (FFM). HEXACO Model. Workplace Delinquency.
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UvoD

Problematika patfaktorového modelu osobnosti sa doposial objavila v mnohych
vyskumoch, ale suvislostiam medzi cestnostou a patfaktorovym modelom sa
nevenovala dostato¢na pozornost. V prispevku prezentujeme vysledky skimania vztahu
patfaktorového modelu osobnosti a ¢estnosti - skromnosti, ako podstatného faktora pri
delikventnom spravani na pracovisku. Chceli sme overit, ¢i tieto meracie nastroje
podporuju tvrdenia vyskumnikov zo zahrani¢nych Studii (Ashton, Lee, 2001; Ashton,
Lee, 2005; Lee et al., 2005; Ashton, Lee, 2008; Lee et al.,, 2008; De Vries et al., 2009;
Gaughan et al., 2012; Ashton, Lee, 2013; Babarovic, Sverko, 2013; Romero, Villar et al.,
2014; Wakabayashi, 2014), teda zistit, ¢i s dané konStrukty validné aj na slovenskej
vzorke respondentov.

Patfaktorovy model osobnosti

Patfaktorovy model osobnosti alebo tieZ aj ekvivalent zndmy ako Big Five model je
znamy od 80. rokov minulého storocia. Vznikal zasluhou viacerych autorov. Za autorov
tohto konceptu a vytvorenie patfaktorovej tedrie povazujeme Paula Costu a Roberta
McCraeho (Ruisel, 2008). V sucasnosti sa tento model vo vel'kej miere vyuZiva a je
predmetom mnohych vyskumov v zahrani¢i aj u nas (Hrebickova, 2011; Ruisel, 2008;
Ruisel, Halama, 2007). Patfaktorovy model osobnosti obsahuje nasledujice dimenzie:
extroverzia, privetivost, svedomitost, neurotizmus a otvorenost voci skdsenosti.

Faktor cestnost - skromnost’

Faktor cestnost - skromnost nebol priblizne do roku 2000 vyskumnikom znamy.
Dovtedy boli mnohi vyskumnici presvedceni, Ze vlastnosti osobnosti sui najlepSie
popisané prave piatimi dimenziami, znamymi ako patfaktorovy model osobnosti
(Ashton et al,, 2012). Lexikalne vyskumy v oblasti osobnostnych Struktir poukazali na
existenciu Siestich, nie piatich dimenzii, ktoré boli zna¢ne replikované v roéznych
jazykoch (Ashton, Lee, 2005; unas Hrebickova 2011; Ruisel, Halama, 2007; Ruisel,
2008). V psychologii bol od 90. rokov minulého storocia viac zndmy a presadzovany
model piatich faktorov osobnosti (Ashton, Lee, 2005). Prave na tento model nadviazali
dvaja kanadski psycholégovia Kibeom Lee a Michael C. Ashton, ktori vytvorili nova
verziu predchadzajiceho modelu, a to Sestfaktorovy model osobnosti, zndmy pod
nazvom HEXACO (Ashton et al., 2012). Sestfaktorova $truktira sa potvrdila na zaklade
kvalitativnej analyzy pridavnych mien vstupujicich do faktorov Sestfaktorovych
Struktur v lexikalnych Studiach.

Vyskumy  vtejto oblasti potvrdili Ze  Sestfaktorovy model osobnosti
poskytoval komplexnejsi ramec pre pochopenie Struktiry osobnostnych charakteristik
(Ashton, Lee, 2001; Ashton, Lee, 2005; Lee et al., 2005; Ashton, Lee, 2008; Lee et al,,
2008; De Vries et al., 2009; Gaughan et al., 2012; Ashton, Lee, 2013; Babarovic, Sverko,
2013; Romero, Villar et al, 2014; Wakabayashi, 2014). Treba vSak poznamenat, Ze
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HEXACO model nie je jednoducho povedané patfaktorovy model osobnosti doplneny o
faktor Cestnost - skromnost, pretoZze dva zo zostavajucich piatich faktorov
nezodpovedali klasickému patfaktorovému modelu osobnosti, a to privetivosti
a emocionalite (neurotizmus). Privetivost a emocionalita (neurotizmus) sa liSili vich
opacnej orientacii a obsahu z faktorov v zodpovedajucej rovine patfaktorovej Struktury
(Lee etal., 2005b).

Primarne sa zameriavame na vztahy medzi ¢estnostou - skromnostou a jednotlivymi
faktormi patfaktorového modelu, tzn. na vztahy medzi cestnostou a svedomitostou,
otvorenostou, extroverziou, privetivostou a neurotizmom. Predpokladame, Ze medzi
faktorom cestnost - skromnost a ostatnymi piatimi faktormi existuju slabé vztahy.

Delikventné spravanie na pracovisku

DoterajSie vyskumy poukazali na to, Ze s delikventnym spravanim na pracovisku suviseli
aj niektoré faktory Sestfaktorového modelu, konkrétne svedomitost, o nieCo menej
privetivost, av$ak najviac faktor &estnost - skromnost (Lee et al, 2005a). Skila
delikvencie na pracovisku zahfiniala nasledujice charakteristiky: prijatie kradeze,
podvod, sabotaz a uZivanie drog, resp. navykovych latok na pracovisku (Lee et al., 2005).
Predpokladame, Ze faktor cCestnost - skromnost bude Kkorelovat so Skalami
delikventného spravania na pracovisku. Ukazuje sa, Ze nizke skore svedomitosti,
neurotizmu a privetivosti patfaktorového modelu suvisia s delikventnym spravanim na
pracovisku. Pri Sestfaktorovom modeli bol vyznamnym prediktorom pri delikvencii
prave faktor Cestnost - skromnost' (de Vries, van Gelder, 2013).

METODY
Vyskumna vzorka

Vyskumnu vzorku tvorilo 100 respondentov pochddzajicich zo Slovenska, prevazne
z Nitrianskeho kraja. Nasim cielom bolo zostavit ¢o najreprezentativnejsSiu vzorku
z hl'adiska pohlavia aveku respondentov. Vyber respondentov bol kombinaciou
prileZitostného azdmerného vyberu. Pri kategorizacii respondentov z hl'adiska veku
sme pouZili nasledujice kritéria: rana dospelost (20-30 rokov), stredna dospelost’ (30-
45 rokov), neskora dospelost (45-60 rokov).

Pri nasledujucej kategorizacii sme vychadzali zrozdelenia vyvinovych faz podla
Langmeiera a KrejCifovej, pretoze nam poskytovala aktualnu Kklasifikaciu
a charakteristiku jednotlivych etap dospelého veku (Langmeier, KrejcCirova, 2006).
Cielom bolo najst predovsetkym takych l'udi, ktori mali za sebou nejakua skdsenost so
zamestnanim, nakol'ko toto isté kritérium bolo pouzité aj pri skimani delikvencie na
pracovisku (Lee et al.,, 2005). Preto sme oslovovali tych l'udi, ktori boli zamestnani,
nezamestnani a Studentov, ktori mali za sebou nejaku pracovnu skusenost pocas leta ¢i

Studia.
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Meracie nastroje

Vyskumné tidaje boli ziskavané pomocou sebavypovedovych dotaznikov:

A. HEXACO-PI-R (HEXACO Personality Inventory-Revised, 2009) predstavuje dotaznik,
ktory sluZzil na mapovanie osobnostnych charakteristik. Vytvorili ho K. Lee a M. C.
Ashton v roku 2009. Meraci nastroj bol preloZeny aj do slovenciny ajeho preklad
moZeme najst na strdnke www.hexaco.org. Dany inventar mal dve varianty, a to 60-
polozkova a 100-poloZkovd. V naSom vyskume sme pouzili 60-polozkova verziu.
Obsahuje Sest’ subskal, pricom jednotlivé subskaly zastupovali nasledujice dimenzie:
Cestnost - skromnost (H), emocionalita (E), extroverzia (X), privetivost (A),
svedomitost’ (C) a otvorenost voci skusenosti (0). Respondenti v tomto dotazniku
vyjadruju svoj nazor na patstupnovej Likertovej skale (1 = Uplne nesuhlasim, 2 =
nesuhlasim, 3 = ani suhlas, ani nesuhlas, 4 = stihlasim, 5 = dplne sihlasim) (Ashton,
Lee, 2009).

B. IPIP (International Personality Item Pool) je dotaznik, ktory skuma S$kaly

patfaktorového modelu osobnosti. Autorom je L. R. Goldberg, ktory ho vytvoril
vroku 1999. Jeho inventar mal viac variant, v naSom vyskume sme pouzili skratenu
20-polozkovu verziu, ktort sme doplnili o d'alSie 4 poloZky. P6vodny 20-poloZkovy
inventar obsahuje 5 subskal, pricom skaly predstavovali nasledujice dimenzie:
extroverzia, privetivost, svedomitost, emoc¢na stabilita a intelekt/obrazotvornost.
Respondenti vtomto inventari vyjadrovali svoj nazor na patstupiiovej Likertovej
Skale (1 = vobec nevystihuje, 2 = skor nevystihuje, 3 = ani vystihuje, ani nevystihuje,
4 = skor vystihuje, 5 = uplne vystihuje).
Mini-IPIP6 (24-polozkova verzia doplnena o 4 polozky) zahfiiala dimenziu Cestnost
- skromnost. Dve polozky boli inSpirované vyskumom Campbella zo $kaly narcizmu
(Campbell et al., 2004) a dve boli adaptované z modelu HEXACO od Ashtona a Leeho
z roku 2009 z faktora cestnost - skromnost (Chris G. Sibley et al,, 2011).

C. Deviant Workplace Behaviors (Bennet, Robinson, 2000) bol meraci nastroj, ktory
skimal delikvenciu respondentov v pracovnom prostredi. Autorkami tohto
meracieho nastroja boli R. Bennetova a S. Robinsonova, ktoré ho vytvorili v roku
2000. Tento meraci nastroj obsahuje 24-poloziek. Respondenti v iom vyjadrovali
svoj nazor na sedemstupiniovej Skale (od 1 = nikdy po 7 = denne).

Analyza dat

Udaje, sme analyzovali prostrednictvom programu MS EXCEL a IBM SPSS Statistics 21.
Pre vyhodnotenie dat sme pouzili neparametricky Spearmanov korelacny koeficient,
Pearsonov korela¢ny koeficient a parcialne korelacie.
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VYSLEDKY

Tab. 1 Vztah faktora Cestnost'v dvoch meracich ndstrojoch a faktorov big five
a organizacnej devidcie

Cestnost - skromnost’ Cestnost - skromnost’

Mini-IPIP6 HEXACO
Neurotizmus Mini-IPIP6 r -0,241* -0,256*
Extroverzia Mini-IPIP6 r -0,258** -0,207*
Otvorenost Mini-IPIP6 r -0,003 0,029
Privetivost Mini-IPIP6 r 0,142 0,288**
Svedomitost Mini-IPIP6 r 0,289** 0,372**
Emocionalita HEXACO r 0,233* 0,343**
Extroverzia HEXACO r 0,066 0,039
Otvorenost HEXACO r 0,240* 0,341**
Privetivost HEXACO r 0,389** 0,513**
Svedomitost HEXACO r 0,305** 0,461**
Organiza¢na deviacia r -0,421%* -0,473**
Interpersonalna deviacia r -0,393** -0,394**

Legenda: * p<0,05, ** p<0,01

Medzi faktorom cestnost — skromnost a ostatnymi faktormi patfaktorového modelu sme
predpokladali slabé vztahy. AvSak naSe vysledky poukazali na silnejSie vztahy (7
vztahov r>0,30).

NajsilnejSie vztahy boli medzi privetivostou (HEXACO) a Cestnostou - skromnostou
(HEXACO), ¢o potvrdzuju i predchadzajtce vysledky vyskumov (Ashton, Lee, 2005; Lee
etal., 2005).

V pripade delikventného spravania sa potvrdili vyrazné vztahy vzhl'adom na faktor
Cestnost - skromnost u oboch pouZitych meracich nastrojoch (vSetky r > 0,39).

DISKUSIA

Cielom nasho vyskumu bolo zistit, ¢i existuju vztahy medzi dimenziou cCestnost -
skromnost’ ajednotlivymi faktormi patfaktorového modelu. Rovnako nas zaujimal aj
vztah medzi Cestnostou a delikventnym spravanim na pracovisku. Vysledky vztahov
jednotlivych faktorov diskutujeme nizsie.
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Vztahy medzi Cestnost'ou - skromnostou a pdtfaktorovym modelom

Na zaklade vysledkov vyskumu sme zistili, Ze vztahy medzi faktorom cestnost -
skromnost ajednotlivymi faktormi patfaktorového modelu existovali, dokonca vo
vacsine pripadov boli tieto vztahy silnejsie ako sme ocakavali. Vyskumné hypotézy (H1,
H2, H3, H4 a H5) sa vSak nepotvrdili.

Dovodov, preco sa vacSina nasSich vyskumnych hypotéz nepotvrdila, je niekol'ko.
V prvom rade sme vyskumné hypotézy vytvarali zo vztahu cestnosti - skromnosti z
HEXACO inventdra kjednotlivym faktorom patfaktorového modelu. Na tuto
problematiku sme nazerali tou istou optikou aj v pripade, Ze Slo o iné meracie nastroje,
ktoré mapovali patfaktorovy model osobnosti (IPIP, NEO-FFI, FFPI, NEO-PI-R). DdlezZitu
ulohu tu zohrali aj typy odpovedi (pri sebavypovedovych skalach odpoveda jedinec sam
za seba, pricom pri posudzovacich skalach odpoveda o inom jedincovi) vo vysledkoch z
predchadzajuicich vyskumov. Inym dévodom, pre ktory sa vacSina hypotéz nepotvrdila,
boli rézne vzorky respondentov v predchadzajucich vysledkoch. Jazyk a samotny
preklad meracieho nastroja bol odliSny a mohol byt inak chapany a interpretovany danu
skutoCnost, napr. pri skdmani vztahov medzi faktorom cestnost - skromnost
ajednotlivymi dimenziami patfaktorového modelu sa ukazali rozdielne vysledky
v suvislosti s inventarom IPIP u vzorke respondentov z Australie, Holandska a Japonska
(Wakabayashi, 2014; Lee, Ashton, De Vries, 2005a).

Vysledky naSich zisteni neboli konzistentné s vysledkami predchadzajicich vyskumov,
nakol'ko ani predchadzajuce vyskumy neboli jednoznacne vymedzené. Domnievame sa,
Ze naSe vysledky mohli byt ovplyvnené prave rozlicnymi vysledkami predchadzajucich
vyskumov ardéznymi premennymi, ktoré mohli vstupovat' do tychto vztahov. Dal$im
dovodom, preCo sa vyskumné hypotézy nepotvrdili, bol ten, Ze doterajSie vyskumné
Studie mapovali vztahy medzi cestnostou - skromnostou a patfaktorovym modelom
prostrednictvom piatich faktorov, nie Siestich. VnaSom vyskume sme pouZili IPIP
inventar, ktory obsahoval Sest dimenzii. Nenasli sme také vyskumné Studie, ktoré by sa
zaoberali komplexne touto problematikou z hl'adiska porovnavania Siestich faktorov
IPIP inventara spolu so $iestimi dimenziami HEXACO inventara. Dal$im faktorom, ktory
mohol ovplyvnit nas vyskum, bol aj samotny pocet poloziek v tychto inventaroch. Pri
meracom nastroji IPIP to bolo 24 poloZiek a pri meracom nastroji HEXACO to bolo 60
poloZiek. Aj tento pocet poloZiek mohol zavazit pri vyslednych vztahoch. Oba meracie
nastroje mali svoje prednosti i nedostatky, no vo vSeobecnosti by sme mohli povedat, Ze
oba meracie nastroje boli pouzitelné a merali Sest faktorov osobnosti odliSnym
sposobom. Avsak, vysledky naSich zisteni nemdZeme zovSeobecniovat na celu populaciu.

Z celkového hladiska by sme mohli povedat, Ze meraci nastroj HEXACO meral o nieco
lepSie dimenzie patfaktorového modelu, na rozdiel od meracieho nastroja IPIP. Napriek
tomu, aj meraci nastroj IPIP meral spolahlivo jednotlivé dimenzie. Mohli by sme
povedat, Ze oba meracie nastroje mali svoje prednosti i nedostatky, z toho dévodu na
zaklade vysledkov nasho vyskumu nemdZeme robit zavery na celu populaciu. NaSim
vysledkom chybaju vysledky domacich, resp. ¢eskych vyskumov, podl'a ktorych by sme

206



Tomas Sollar, Radka Paulovicova: Vztah ¢estnoti k osobnostnym faktorom pitfaktorového modelu

mohli porovnat vysledné vztahy. Vysledky nasho vyskumu poukazali na pestrost
vztahov, ktoré nemoZno stotoznovat s vysledkami predchadzajicich vyskumov. Na
zaklade tychto tvrdeni nedokdZeme jednoznacCne povedat, ktoré premenné ovplyvnili
celkovd nepresnost’ s ostatnymi minulymi vyskumami.

Vzt'ah Cestnost - skromnost’ a deviacia (organizacna, interpersonalna)

NaSe vysledky naznacuju, Ze existuje vyznamny vztah medzi Cestnostou - skromnostou
a delikventnym spravanim na pracovisku. Vysledky naSich zisteni pravdepodobne
poukazuju na to, Ze faktor Cestnost - skromnost uzko suvisi s delikventnym spravanim
na pracovisku.

Predchadzajice vyskumy poukazali na to, Ze faktor cestnost - skromnost uzko suvisel
s delikventnym spravanim na pracovisku. V predoslych vyskumoch boli pouZité iné
meracie nastroje, ktoré tento vztah rovnako potvrdili. Delikvencia bola skimana na
vzorkach réznych respondentov (australska, kanadska, holandska), roznymi meracimi
nastrojmi (20-polozkovy inventar od Donkera, Smeenka et al.,, 2003 in Lee et al., 2005
(a); 10-polozkovy inventar mapujuci delikventné spravanie od Ashtona, 1998). V oboch
pripadoch sa potvrdili vyznamné vztahy, ktoré hovoria o tom, Ze tento faktor sa vyrazne
podiel'al na delikventom spravani na pracovisku.

Na zaklade naSich vyskumnych zisteni sme dospeli k potvrdeniu tychto vztahov. Tieto
vztahy sa potvrdili u oboch meracich nastrojoch a neboli takmer Ziadne rozdiely pri
pouziti inventarov IPIP a HEXACO v kontexte delikventného spravania. Vel'ka tlohu tu
zohral aj vyber tretieho dotaznika mapujuci delikventné spravanie. Ukazalo sa, Ze vyber
prave tohto meracieho nastroja bol dobrou volbou, pretoZe ukazal rovnako silné vztahy
ako v predchadzajdcich vyskumoch v pouZiti rozdielnych meracich nastrojov. Na druhej
strane, tato deviacia obsahovala dve zlozky, ato organizacnu a interpersonalnu.
Organizacna deviacia sa wukazala voboch meracich nastrojoch silnejSie ako
interpersondlna deviacia. Suviselo to s tym, Ze organizacna deviacia viac mapuje prave
takéto spravanie na pracovisku ako interpersonalna deviacia.

Limity vyskumu

Za urcity limit povaZujeme aj zvolenie meracieho nastroja IPIP, ktory bol v skratenej 24-
polozkovej verzii, na rozdiel od HEXACO inventara, ktory obsahoval 60-poloZiek. Meraci
nastroj HEXACO obsahoval Sest’ dimenzii, resp. faktorov, ktoré boli mapované desiatimi
otazkami, na rozdiel od meracieho nastroja IPIP, ktory obsahoval rovnako Sest faktorov,
ale boli mapované prostrednictvom Styroch otazok. Tato nevyvaZenost otdzok sa mohla
prejavit aj v spominanych vysledkoch. Pri oboch meracich nastrojoch je potrebné
uvazovat aj o formulacii otazok, nakol'ko ich odliSny pocet eSte nemusi znamenat, Ze
dany meraci nastroj nie je vhodny alebo by rovnako dobre mapoval dant problematiku.
Prave meraci nastroj IPIP popisuje tieto faktory jednoduch$imi a krat$Simi vetami na
rozdiel od HEXACO modelu, ktory vyuZiva suvetia a obSirnejsie odpovede. Napr. IPIP:
,2Lahko sa rozrusim.“, HEXACO: ,Ludia si o mne myslia, Ze som osoba, ktory sa rychlo
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rozc¢uli.“ Alebo ,Ked mi niekto povie, Ze sa mylim, mojou prvou reakciou je, Ze sa zacnem
hadat.“
Za urcity limit povaZujeme aj preklad niektorych meracich nastrojov, nakol'’ko meraci

nastroj HEXACO bol prelozeny do slovenského jazyka, avSak tato verzia je stale
v skuSobnej, neoficialnej verzii.

Za dalsi limit povazZujeme nerovnomernost vzorky zhladiska momentalneho stavu
respondenta. Do nasho vyskumu bola zapojend nerovnomerna vzorka respondentov
z hl'adiska zamestnania, najmenej bolo nezamestnanych l'udi, potom Studentov a najviac
bolo zamestnanych I'udi. Aj tdto nerovnomernost vzorky z hl'adiska stavu mohla mat
vplyv na celkové vysledky nasho vyskumu.

Na zaklade naSich vysledkov dokdzZeme komplexnejSie nazerat na problematiku
Cestnosti - skromnosti, patfaktorového modelu osobnosti a delikventného spravania na
pracovisku. Vysledky ukazali, Ze faktor Cestnost — skromnost vyznamne suvisi s takou
formou spravania, ktoré nevyhovuje vacSine zamestnavatelov. Na zaklade naSich
vysledkov dokaZeme lepSie predpokladat niektoré formy takéhoto nevhodného
delikventného spravania na pracovisku. Do d’alSieho vyskumu odporucame pouzit na
skimanie tejto problematiky aj NEO inventar, ktory mo6Ze obohatit vysledky.

ZAVER

V praci sme sa zameriavali na vztahy medzi faktorom cestnost - skromnost
a jednotlivymi dimenziami patfaktorového modelu osobnosti a na vztahy medzi tymto
faktorom a delikventnym spravanim na pracovisku. Na zaklade vysledkov konStatujeme,
ze faktor Cestnost - skromnost najviac suvisi s dimenziou privetivost, podobne ako i
v predchadzajucich zisteniach. NaSe zistenia okrem toho poukazali aj na to, Ze faktor
Cestnost’ - skromnost’ zohrava délezitd dlohu pri merani osobnostnych vlastnosti, aj pri
merani charakteristik, ktoré su typické len pre urcité oblasti, ako je pracovna oblast.
Prostrednictvom nasho vyskumu vieme do buducnosti ovel'a lepSie predpokladat’ takéto
spravanie napr. u pracujucich, uuchddzacov o zamestnanie na zdklade niekolkych
meracich nastrojov, ktoré mapovali tieto skutocnosti. Na$ vyskum poukazal na to, Ze je
potrebné tuto oblast do buduicna overit aj na dalSich vyskumoch a zistit, i sa naSe
predpoklady potvrdia alebo nie. V pripade potvrdenia niektorych casti vyskumu,
moZeme do bududcnosti naSe zistenia uplatnit aj v kariérovom poradenstve, napr.
v oblasti vyberu uchddzacov o zamestnanie, pomahat zamestnavatelom pri vybere
pracovnikov, ¢i eliminovat nepoctivych, delikventnych zamestnancov uchadzajtcich sa
do zamestnania eSte pred uzavretim pracovného pomeru a podobne. Na zaklade naSich
vysledkov vieme lepSie mapovat osobnostné charakteristiky l'udi Sestfaktorovym
modelom, ktory mdzZe zamestnavatel'om vo vacSej miere viac pomOct zmapovat takéto
spravanie na pracovisku.
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Abstrakt

EWCS od roku 1990 v 5-rocnom intervale mapuje percepciu pracovnych podmienok na
reprezentativnych vzorkdch zamestnanych obyvatelov eurdpskych krajin. Prispevok sa
zameriava na kompardciu ddt 6. kola EWCS z roku 2015 (43-tisic respondentov z 35
krajin) a 5. kola z roku 2010 (44-tisic respondentov z 34 krajin) s cielom analyzovat vyvoj
ndzorov na stav pracovnych podmienok v sledovanych 4 oblastiach: pracovny Ccas,
pracovnd intenzita, organizdcia prdce, fyzikdlne faktory pracovnej cinnosti. V zdvere
prispevku sa pozornost’ venuje vyznamu identifikovanych trendov vyvoja pracovnych
podmienok pre oblast’ psycholdgie prdce a organizdcie.

Kl'acové slova: pracovné podmienky, EWCS, psycholdégia prdce a organizdcie

Abstract

From 1990 EWCS maps, in 5 years interval, perception of working conditions on
representative samples of employees in European countries. The paper concentrates on
comparisons of 6-th EWCS 2015 (44 thousands of respondents from 35 countries) and 5-th
EWCS 2010 (44 thousands od respondents from 34 countries) results with aim to analyse
development of opinions on working conditions in 4 areas: working time, work intensity,
work organization, physical factors. In conclusion attention is paid to the meaning of
identified trends in working conditions for the work and organizational psychology.

Keywords: working conditions, EWCS, work and organizational psychology

Vo vystupeni generalneho riaditel'a Medzinarodnej organizacie prace Juana Somaviu na
95. zasadnuti ILO v Zeneve 31.5.2006 sa konstatuje, Ze hlavnymi trendmi v si¢asnom
vyvoji pracovnych podmienok s vzrastajici tlak na bezpecnost prace a sucasne
flexibilitu pracovne;j sily (2006):
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e Rocne na pracovné urazy vo svete zomiera 2,2 mil. pracovnikov a 270 mil. utrpi
pracovné urazy s trvalymi nasledkami, celkové straty/naklady s pracovnymi
urazmi spojené predstavuju 4% svetového HDP.

e Tlak na flexibilitu vyplyva zo zmien, registrovanych vo sfére prace.

V sprave Deloitte Global Human Capital Trends (2015), ktora je produktom unikatnej
longitudinalnej Stadie, realizovanej v 106 krajinach sveta, sa v 4 oblastiach popisuje 10
trendov aktualne registrovanych zmien v obsahu a organizacii prace:

RIADENIE.

Organizacie investuju do novych, akcelerovanych modelov riadenia.
Organizacie aktivne hl'adaju efektivne cesty odbornej pripravy a vycviku.

ANGAZOVANOST.

Organizacie citia potrebu dramatického zvySenia upadajicej motivacie a angaZovanosti
svojich pracovnikov rozvojom podnikovej kultury.

Organizacie kladd déraz na sofistikovanejSie pristupy k pracovnikom (obsah
pracovnych zmluv a pracovna doba).

Organizacie nahradzuju tradicné formy manazmentu vykonu inovativnymi pristupmi k
jeho registracii a stimulovaniu.

ZNOVUOBJAVOVANIE.

Ludské zdroje prechadzaju procesmi radikalnej profesionalizacie a inovacie
podnikatel'skych aktivit.

Objavovanim ,talentov” v oblasti I'udskych zdrojov sa zatial' zaobera iba malo O.

Za potrebné sa povaZuje rozsirenie vyhl'adavania talentov aj na platformy sociadlnych
médii.

PREHODNOCOVANIE

Firmy ako odpoved na informacné presytenie (overload) maju snahu zjednodusit
pracovné prostredie a procesy, ale sucasne tym zvySuju zloZitost svojho organizacného
systému.

Vzrastajuca automatizacia a informatizacia procesov vyvolava zmeny v pracovnom
dizajne a poziadavkach na pracovné zru¢nosti zamestnancov.

Zakladny problém pri posudzovani stavu pracovnych podmienok a ich zmeny
predstavuje skutoc¢nost, Ze je tazké zistovat ich priamo. Nieco sa objektivne merat’ d3,
napr. dizka pracovnej doby - pre ilustraciu uvadzame vyvoj od roku 2000 v troch
krajinach (Franctizsko, CR, SR) a priemer za krajiny OECD:
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Graf ¢.1: Priemerny tyZdenny pracovny ¢as v OECD, SR, CR a vo Francuizsku v r. 2000 -
20141,
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Ak vSak chceme zistit' viac informdcii o pracovnych podmienkach, musime sa opriet o
postoje a hodnotenie pracovnikov, jednoducho preto, Ze iné Uidaje nie su k dispozicii.
Vyvolava to vSak otazky ako su reprezentativnost vzorky, vhodny spdsob ziskavania
udajov, stratégie analyzy dat, atd. V kazdom pripade je to vSak velmi nakladné a
ziskavanie takychto idajov si m6zu dovolit iba vel'ké medzinarodné organizacie (napr.
[LO, OECD, EfJ). Len tak v§ak moZno usudzovat na globalne trendy a skdsat formulovat’
odpovede na otazky klucového vyznamu: menia sa, a ak 4ano, ktoré pracovné
podmienky? Tak napriklad data EU Labor Force Survey 2015 (28 krajin, 1.6 mil.
respondentov) dokumentuju, Ze zamestnanost eSte stale nedosiahla predkrizovi troven
(osobitne v Grécku, Spanielsku a Portugalsku), pracovna sila starne a podiel Zien na
zamestnanosti sa zvySuje. Do tohto kontextu zapada aj dlhodoby projekt European
Working Conditions Survey (EWCS), ktory od roku 1990 v 5-ro¢nom intervale mapuje
vnimanie pracovnych podmienok na reprezentativnych vzorkach zamestnanych
obyvatel'ov eurépskych krajin2. Pre ucely tohto prispevku sme vybrali na komparaciu
data z 5.kola (2010) a 6. kola (2015) EWCS:

5. kola EWCS3 sa zcastnilo 44 tis. pracujiicich respondentov z 34 krajin (EU27 +

Chorvéatsko, Nérsko, Macedénsko, Turecko, Albansko, Cierna Hora a Kosovo).

! https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=ANHRS
2 http://www.eurofound.europa.eu/european-working-conditions-surveys-ewcs
? http://www.eurofound.europa.eu/surveys/data-visualisation/european-working-conditions-survey-2010
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6. kola EWCS* sa zt¢astnilo 43 tis. pracujtcich respondentov z 35 krajin (EU28 +
Norsko, Macedonsko, Svajéiarsko, Turecko, Srbsko, Albansko a Cierna Hora).
Spracovanych bolo 35 765 interview.

Analyzovat budeme data v 4 vybranych oblastiach: pracovny c¢as, pracovna
organizacia a vycvik, pracovné naroky a fyzikalne faktory.

Graf ¢.2: Pracovny ¢as v EU a SR v ddtach EWCS 2010 a 2015
Pracovny cas (% odpovedi ano)
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V grafe ¢. 2 mézeme vidiet, Ze v SR pevne stanoveny zaciatok a koniec pracovnej doby za
obdobie 5 rokov vzrastol z 64% vr. 2010 na 72% v r.2015 a je vy$si ako priemer krajin
EU. Vyskyt prace v rozsahu viac ako 10 hodin denne (odpovede raz alebo viackrat za
mesiac) sa v SR za obdobie 5 rokov zniZil (z 38% na 35%) a pribliZuje sa priemeru EU.
Podiel prace v noci (raz alebo viackrat za mesiac) sa mierne zvysil v EU (z 18% na 19%),
o nie¢o viac v SR (z 19% na 25%), praca cez vikend len mierne v EU (z 53% na 54%)
a o nieco viacej v SR (z 50% na 54% .

4 http://www.eurofound.europa.eu/surveys/data-visualisation/sixth-european-working-conditions-survey-
2015
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Graf ¢.3: Vycvik/Skolenie a organizdcia prdce v EU a SR v ddtach EWCS 2010 a 2015
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Graf ¢.3 ukazuje vzrastajuci podiel Skoleni a vycvikov pracovnikov v SR, ktory je stiCasne
vyrazne vy$si ako je priemer EU. Stc¢asne flexibilita v organizacii prace je u pracovnikov
v SR stale o nieco niz$ia ako je priemer v EU (moZnost menit’ pracovné tempo, pracovné
metody a poradie tloh), ale v obdobi 5 rokov sa postupne vyrovnava.

Udaje voblasti pracovnych narokov, uvedené v grafe ¢.4 ukazuji, Ze podmienenost
pracovného vykonu planom je vEU vy$$ia ako v SR occa 10%, podobne nutnost
vyhoviet narokom klientov, priama kontrola vedicim, vyskyt ,horiacich“ terminov a tiez
mierne vyssi je doraz kladeny na rychlost. V opa¢nom garde sa ukazuje parameter
dostatku ¢asu na vykon prace, ktory je udavany pracovnikmi v SR o cca 10% nizZsie ako
v EU. Miera zavislosti pracovného vykonu na spolupracovnikoch v EU a v SR je podobna
a osciluje okolo hodnoty 40%.

Napokon udaje voblasti fyzikdlnych rizikovych faktorov, uvedenych v grafe ¢.5,
poukazuju na relativne stabiln situaciu aaj rozdiely si mierne: pracovnici v SR
CastejSie uvadzaja vyskyt prac, vyzadujucich stereotypné pohyby rik a pracu v hlu¢nom
prostredi, priemer EU je vy3$i v miere vyskytu tnavnych alebo bolestivych pozicii
Vv praci.
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Graf &4: Pracovné ndroky v EU a SR v ddtach EWCS 2010 a 2015
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Graf &.5: FyzikdlIne faktory prdce v EU a SR v ddtach EWCS 2010 a 2015
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ZAVER

Celkove moZno KkonsStatovat, Ze pracovné podmienky v SR sd porovnatelné so
$tandardom EU vo vsetkych $tyroch analyzovanych oblastiach. Zasadny rozdiel v$ak
stale pretrvava vo vyske odmeny za pracu:

Graf ¢.6: Priemerné mesacné platy v krajindch EU v roku 20155
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V suvislosti s témou zmien pracovnych podmienok sa prirodzene ponuka aj otazka: Naco
moZu byt pracovnym psycholégom takéto informéacie potrebné? Odpoved’ je zrejma:
PretoZe sa objektivne meni svet prace a sucasne s tym postavenie ¢loveka v pracovnom
procese. A v dosledku tychto ekonomicko-administrativnych ,mega-trendov” sa meni aj
postavenie psychologa prace, i odboru ktory reprezentuje. Psycholdgia vSeobecne,
a v tok zmysle i psycholégia prace, svojim fokusom na jednotlivca, prirodzene patrila a
stale patri k tym skor ,do seba“ zahl'adenym odborom. Takéto discipliny za vychodisko
vykladu vlastnej histérie povazujii VNUTORNE hybné sily (osobnosti, teérie, metédy)
a v nich hl'adaju logiku vyvoja. V skutocnosti urcujice boli - aj v pripade psychologie
prace - skor tie VONKAJSIE hybné sily (technologické, ekonomické, pravne). MoZeme si
tuto myslienku ilustrovat na priklade vzitej periodizacie vyvinovych etdp psychologie
prace a organizacie:

> https://www.reinisfischer.com/average-salary-european-union-2015
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1. Industrialna etapa (industrial psychology), s akcentom na individualne rozdiely
v pracovnej sposobilosti na danom pracovhom mieste (profesiografia),
diagnostika (psychotechnika), predikcia pracovnej vykonnosti. EXTERNE vplyvy:
technologické inovacie+nadbytok pracovnych sil - technokratické pristupy
(¢lovek-stroj, taylorizmus) = PP v podriadenom, konzulta¢cnom postaveni.

2. Organizacna etapa (industrial&organizational psychology), s akcentom na
pracovnu motivaciu, vztahy, skupiny/timy, kultdra organizacie, human/public
relations. EXTERNE vplyvy: inovacie v riadeni+dostatok pracovnych sil
—organizacné pristupy - PP v kooperujicom postaveni (organizational
behavior, management).

3. Ludsky potencial rozvijajuca etapa s akcentom na témy, ako vycvik, koucing,
talent manaZment, well-being, vyvaZovanie prace a rodiny, vyvoj organizacie.
EXTERNE vplyvy: odhalovanie ,rezerv* anasledné rozvijanie I'udského
potencialu +nedostatok racovnych sil < pozitivna psycholégia prace PP v
rovnocennom postaveni s technickymi i ekonomickymi pristupmi (nevyuZité
moznosti je potrebné hl'adat' najma v 'udskych zdrojoch a v ich rozvijani).

Pri prirodzenom entuziazme a zaujati pozitivnou psycholdgiou prace by sa ale nemalo
zabudat, Ze aj samotny odbor, ako sme tomu boli v minulosti ¢asto svedkami, i jeho ¢elni
predstavitelia, podliehaji moédnym vplyvom. MoZno by sme sa ,pozitivne“ mali
zamysSlat' aj nad tym, akej Casti sveta sa tieto témy - objektivne - mo6Zu tykat a aka cast’
sveta musi stile pracovat a Zit v neporovnatelne odliSnych podmienkach. Na
dokreslenie situacie jedna ilustracia na zaver: 12. jina 2016 bude Svetovy den boja proti
detskej praci (z podnetu ILO sa pripomina od r. 2002). Podla dostupnych udajov
o detskej praci v roku 2014 (IPEC, 2015) bolo vo svetovej ekonomike zamestnanych
168 mil. deti (asi 5% z celkového poctu zamestnanych vo svete), Co je oproti roku 2000
pokles o 78 mil. (31,5%). Viac ako polovica z uvedeného poctu zamestnanych deti (85
miliénov) pracuje v zdraviu rizikovych podmienkach, z toho asi 300 tisic je detskych
vojakov, bojujucich v asi 30 ozbrojenych konfliktoch v ré6znych Castiach sveta.
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Abstrakt

Stddia sa zameriava na vztah medzi osobnostnymi koreldtmi atazkostami pri
kariérovom rozhodovani, pricom zist'uje, ktoré osobnostné premenné sa viaZzu na tieto
tazkosti. Vyskumnu vzorku tvorilo 108 participantov, 33 chlapcov a 75 dievcat, Ziakov
strednej odbornej Skoly - Hotelovej akadémie v Nitre. Tento stbor bol pre vyskumné
ucely rozdeleny na tri skupiny, podla irovne Kkariérovej rozhodnutosti. Na zistovanie
osobnostnych premennych boli pouZzité dotazniky NEO patfaktorovy osobnostny
inventar (autori povodnej NEO-FFI verzie: Costa, McCrae, autori slovenskej verzie:
Ruisel, Halama, 2007), skaly na uzkost STAI XI a XII (autori slovenskej verzie: Miillner
akol., 1980, podla Spielbergera), a skaly Self-efficacy (autori: Jeruzalem, Schwarzer,
1993, Skalu do slovenského jazyka prelozili: KoS¢, Heftyova,1993) a Self-mastery
(autori: Pearlin, Schooler, 1978). Na zistovanie tazkosti pri kariérovom rozhodovani bol
pouzity dotaznik EPCD (autori: Saka, Gati, Kelly, 2008). Vysledky ukazuji pozitivne
vztahy medzi tazkostami vkariérovom rozhodovani aneurotizmom, aktualnou
uzkostou, uzkostlivostou a vysokym Self-mastery. Negativne vztahy medzi tazkostami
v kariérovom rozhodovani a extraverziou, tieZ Self-efficacy. Vyznamnym zistenim je Ze
v skupine silno rozhodnutych Ziakov sa taZkosti pri kariérovom rozhodovani
nevyskytovali.

KIicove slova: Kariérové rozhodovanie, tazkosti kariérového rozhodovania, kariérova
nerozhodnost, kariérova nerozhodnutost, osobnost, NEO FFI, uzkost, Self-efficacy, Self-
mastery.

Abstract

The study focuses on the relation between personal correlates and career decision-
making difficulties, while it attempts to investigate which personal variables are
connected with these difficulties. The sample consisted of 108 participants, 33 boys and
75 girls of secondary school students — Hotel Academy in Nitra. For the purpose of the
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study the sample was divided into three groups according to the level of career
indecision. To measure personal variables NEO Five Factor Inventory (authors of
original version: Costa, McCrae, authors of Slovak version: Ruisel, Halama, 2007),
anxiety measures STAI XI a XII (authors of Slovak version: Miillner et al.., 1980) and Self-
efficacy Scale (authors: Jeruzalem, Schwarzer, 1993, the scale was translated into Slovak
language: Kos¢, Heftyova, 1993) and Self-mastery Scale (authors: Pearlin, Schooler,
1978) were administered. To identify career decision-making difficulties, the
questionnaire EPCD (authors: Saka, Gati, Kelly, 2008) was used. The results indicate
positive relation between career decision-making difficulties and neuroticism, and
between state anxiety and trait anxiety and high self-mastery. Negative relations were
identified between career decision-making difficulties and extraversion, and also self-
efficacy. One of the most significant findings is that in strongly career decided students
no career decision-making difficulties were identified.

Key words: career decision-making, career decision-making difficulties, career
indecision, career indecisiveness, personality, NEO FFI, anxiety, Self-efficacy, Self-
mastery.

Tazkosti vyskytujtice sa pri volbe povolania mézeme charakterizovat ako mnoZinu
vSetkych moZnych pri¢in neschopnosti vykonat kariérové rozhodnutie. V starSich
vyskumoch sa tazkostami pri volbe povolania rozumela c¢asto iba kariérova
nerozhodnost, ¢o moézeme vidiet v definicii kariérovej nerozhodnosti ako tazkosti v
najSirSom zmysle slova, ktora je pocitovana jednotlivcami pocas rozhodovania sa o
buducej kariére pripadne povolani a vztahuje sa na akykolvek problém vynarajuici sa
pocas procesu volby povolania a zaroven s nim aj tuzko suvisi. Osipow (1999)
poznamenal, Ze s vol'bou povolania mo6Zu tieZ suvisiet aj iné rozhodovacie tazkosti ako
je napriklad stres, ¢i Uzkost. Galinsky a Fast (1966) tvrdia, Ze tazkosti pri volbe
povolania m6Zeme chdpat aj ako problémy pri formovani identity. Erikson popisuje
formovanie identity ako integraciu predchadzajucej identifikacie a rolovej skusenosti
atvrdi, Ze I'udia si vyberajd taku kariéru, ktora im umozni maximalne vyjadrit svoje
sebaponatie. Gonzalez (2008) skumal diftiznu identitu, stvisiacu hlavne s kariérovou
nezrelostou aspdja sniou aj nedostatocné sebapoznanie ¢i nizke sebahodnotenie.
Rovnako aj rodinné prostredie vplyva na vyvin identity a tym aj na tazkosti pri vol'be
povolania (Kinnier et al., 1990).

V naSej Studii sme sa venovali osobnostnym korelatom a ich vztahu k tazkostami pri
kariérnom rozhodovani stredosSkolakov. Pod osobnostnymi korelatmi rozumieme
osobnostné premenné, ktoré sme identifikovali pomocou dotaznikov: NEO patfaktorovy
osobnostny inventar, STAI, Self Mastery Scale a Generalized Self-Efficacy Scale. Zistené
vysledky zvysSie uvedenych dotaznikov nasledne budeme korelovat s kariérnymi
tazkostami. Teoreticky poklad prace, z ktorého sme vychadzali tvori navrhnuty model
emocionalnych a osobnostnych aspektov pri tazkostiach kariérneho rozhodnutia, ktory
vroku 2008 predstavili autori Saka, Gati a Kelly. Tento model deli taZkosti do troch
kategorii. Su to pesimistické pohlady, uzkost a osobnost a identita. Tieto sa dalej
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diferencuji na dal$ich 11 podskupin. Spominani autori tiez vytvorili Skalu
emocionalnych a osobnostnych tazkosti v kariérovom rozhodovani, sktorou sme
pracovali, asjej pomocou sme zistovali jednotlivé aspekty tazkosti kariérneho
rozhodovania. Dizajn prace je korelacny. UZ spominané metodiky boli pouZité na vzorke
o vel’kosti 108 Ziakov konciacich ro¢nikov strednej Skoly.

Extraverzia aneurotizmus sa ukazuju ako polozky, ktoré su v osobnosti jedinca
stabilné, a si na kariérnu nerozhodnost vyrazne viazané (Feldman, 2003). Caldwell
a Burger (1998) preukazali, Ze extraverzia hra ulohu pri ulahcovani vyhladavania
informacii, ktoré sa tykaji mozZnej budtcej profesijnej drahy jedinca (Di Fabio,
Palazzeschi, 2009). Extrovertni jedinci sa zasa usiluji o vacSiu socialnu podporu
v pripade, ked' sa stretnu s tazkostami pri vyhl'adavani kariérnej vol'by a zda sa, Ze im
takato podpora pomaha v hl'adani vytrvat (Kanfer, Wanberg, Kantrowitz, 2001). Ludia
s vySSou mierou neurotizmu sa zasa na druhej strane vztahuju k rieseniu problémov
kariérnej nerozhodnosti pomocou zavislych Stylov rozhodovania (Boudreau, Boswell,
Judge, Bretz, 2001; Tokar et al., 1998 in Di Fabio, Palazzeschi, 2009). Jedinci s vysokym
skére neurotizmu sa zdajd byt viac hyperviligantny pri hl'adani zamestnania a viac
impulzivny s kariérnom rozhodovani. Extraverziu teda skoér ovplyvnuje kognitivne
zloZKy kariérneho rozhodovacieho procesu, zatial' ¢co neurotizmus emocionalne zlozKky,
¢o zvySuje uroven uzkosti a depresie (McCrae, Costa, 1991). Podl'a Feldmana (2003) je
uloha otvorenosti, privetivosti a svedomitosti pri kariérnom rozhodovani menej jasna a
konzistentna. Uzkost vedie jedinca kpred¢asnému zastaveniu, alebo k odkladu
kariérového rozhodovania. Vyskumy potvrdili sdvislost medzi uzkostou
a rozhodovanim (Brunckova, Vendel, 2011). Stidie Kaplana a Browna (1987) ukazuju,
ze nerozhodni anerozhodnuti jedinci dosahuju vysSSiu mieru tuzkosti ako jedinci
rozhodnuti, ¢o vedie k naslednym tazkostiam pri kariérovom rozhodovani (Saka, Gati,
Kelly, 2008).Podl'a Betza (1992) chdpeme sebaucinnost v uZSom zamerani ako vzorec
vnimania nasich schopnosti vykonavat aktivity a tlohy spojené s povolanim a kariérou,
ktory ovplyviiuje vykon, vzdelanie, profesijné rozhodnutia aj adapta¢né procesy v
povolani a kariére. Sebatcinnost mozno vyuZit nielen k zmene existujucej reality, ale
rovnako k adaptacii na situaciu vzhl'adom na to, Ze dava cloveku pocit, Ze je schopny
riadit’ chod udalosti a ten je podla Banduru spajany s predstavou lepSieho zvladania
Zivotnych taZkosti, akou je aj vol'ba povolania (Bandura, 1997).Self-mastery spociva
v mechanizme zvladania na zniZenie stresu a bol navrhnuty (Pearlinom, Schoolerom,
1978). Tento pojem moZeme tieZ chapat ako sebaovladanie, ovladanie vlastného Zivota
a vlastnych rozhodnuti, do ktorych spada aj oblast rozhodovania o kariére.

Nasim vyskumnym problémom bolo zistit, aké osobnostné ¢rty predikuju tazkosti pri
kariérnom rozhodovani. Tieto tazkosti vo vztahu s osobnostnymi premennymi sme tieZ
sledovali u skupin Ziakov, rozdelenych na zaklade urovne ich rozhodnutosti. Tato bola
vyjadrena na Skale polozkami od 1 po 9. V prvej skupine - slabo rozhodnutych (n=22),
sa na tejto Skale Ziaci vyjadrili od 1 po 3. V skupine stredne rozhodnutych (n=48) od 4
po 6. Poslednu skupinu tvorili Ziaci silno rozhodnuty (n=38), ktory sa na tejto Skale
vyjadrili od 7 po 9.
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H1 Predpokladali sme, Ze vysSie skore v neurotizme bude v pozitivnom vztahu
s tazkostami v kariérovom rozhodovani. Predpokladali sme na zaklade Feldmana
(2003), ktory tvrdi Ze tato zlozka osobnosti je viazana na kariéroviu nerozhodnost
a tazkosti vo vol'be kariéry. Nasu hypotézu podporoval aj fakt, Ze neurotickejsi jedinci su
viac nerozhodni (Pervin, 1993 in Hrebickova, Urbanek, 2001), ako menej neuroticki
jedinci.

H2  Predpokladali sme, Ze vysSia extraverzia bude v negativnom vztahu s tazkostami
v kariérovom rozhodovani. Tato hypotéza sa opiera o Caldwella a Burgera (1998), ktori
preukazali Ze extravertnej$i jedinci sa snazia o vacSiu socidlnu podporu, ktord im
pomaha pri prekonavani tazkosti kariérneho rozhodovania (Di Fabio, Palazzeschi,
2009). Extrovertni jedinci sd aktivni (napr. vo vyhladavani informacii o kariérnym
moZnostiach) a optimisticki, ¢o nasSu hypotézu tieZ podporovalo (Pervin, 1993 in
Hrebickova, Urbanek, 2001).

H3  Predpokladali sme, Ze aktudlne preZivana uzkost bude v pozitivnom vztahu
s tazkostami v kariérovom rozhodovani, najma v kategorii tazkosti tykajucich sa
uzkosti. Hypotézu sme predpokladali na zaklade Spielbergera (1966), ktory tvrdil Ze
vysoko uzkostlivi I'udia (s vysokym sklonom k uzkosti) budd vnimat situacie alebo
podmienky, ktoré potencialne implikuji moznost netuspechu (zlyhania) alebo ohrozenia
seba s vacSou intenzitou.

H4  Predpokladali sme, Ze uzkostlivost bude v pozitivnom vztahu s tazkostami v
kariérovom rozhodovani, najma v kategorii tazkosti tykajucich sa uzkosti. Hypotézu
sme predpokladali na zdklade Spielbergera (1966), ktory tvrdil Ze vysoko uzkostlivi
I'udia (s vysokym sklonom k uzkosti) budu vnimat situacie alebo podmienky, ktoré
potencialne implikuji moZnost neuspechu (zlyhania) alebo ohrozenia seba s vacsSou
intenzitou. TieZ ju podporoval aj Lazarus (2000), ktory vyskumne opisal suvis uzkosti
a copingovych stratégii. Jedinci s vysokou mierou kontroly azameranim na rieSenie
problémov prejavovali nizSiu mieru uzkosti. To znamena, Ze vysSSia uzkost
a uzkostlivost bude v pozitivnom vztahu stazkostami pri kariérovom rozhodovani
(Brunckova, Vendel, 2011).

H5  Predpokladali sme, Ze vySSia miera sebadcinnosti bude v negativhom
vztahu s tazkostami v kariérovom rozhodovani. Tuto hypotézu sme predpokladali,
pretoZe l'udia s vysokou déverou vo vlastné schopnosti pristupuju k tazkym tloham ako
k vyzvam (Bandura, 1977). TieZ ju potvrdzoval aj Betz (1992), ktory sebaucinnost berie
ako vzorec vnimania naSich schopnosti vykonavat aktivity a tlohy spojené s povolanim
a kariérou. Sebaucinnost je predpokladom tuspechu v tlohach rozhodovania o kariére
(Taylor, Betz, 1983), a vedci ukazali Ze nedostatok sebauclinnosti vedie ku kariérne;j
neistote (Betz, Voyten, 1997; Osipow, Gati, 1998; Taylor, Betz, 1983; Wulff, Steitz, 1999).

H6  Predpokladali sme, Ze vysSSia miera sebaovladania bude v negativnom vztahu
s tazkostami v kariérovom rozhodovani. Tato hypotézu sme stanovali na zaklade
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Pearlina a Schoolera (1978), ktori uvadzaju, Ze vyssie sebaovladanie poskytuje jedincovi
ochranu, telesné i duSevné zdravie a pohodu, v obdobi ked’ ¢eli pretrvavajucej Zivotnej
namahe, ako su napr. ekonomické tazkosti, alebo tazkosti pri vol'be povolania.

Metody

NEOQ patfaktorovy osobnostny inventar

Autormi slovenskej verzie tohto inventdra si Imrich Ruisel a Peter Halama (2007),
podla pévodnej verzie NEO-FFI od P. T. Costu a R. R. McCraea. Tento inventar obsahuje
60 vyrokov, ktorymi mohli respondenti popisat’ sami seba. Vyroky si precitali a posudili
do akej miery je pre nich dany vyrok platny. Pri kazdom z vyrokov oznacili svoju
odpoved’ na pridruZenej patdobovej Skale od 0 po 4. Inventar zachytava 5 osobnostnych
dimenzii: neurotizmus, extraverziu, otvorenost (voci skusenosti), privetivost a
svedomitost. Kazdd z dimenzii je reprezentovana 12 polozkami - vyrokmi o sebe,
pricom testovany posudzuje mieru platnosti vyroku pre seba na 5-bodovej skale. Nizky
stupeni hovori o malej platnosti daného vyroku pre testovanu osobu.

STAI XI a XII

STAI XI meria aktudlne prezivany stupen uzkosti. Respondenti sa v nom vyjadrujd na 4-
bodovej Skale, v20 vyrokoch, ktorymi opisuji svoj aktudlny stav. Na tejto Skale
vyjadruju to, ako sa citia prave v danej chvili.

STAI XII meria uzkostlivost ako trvali osobnostnt vlastnost, resp. sklon k uzkosti.
Dotaznik obsahuje 20 vyrokov, ktorymi I'udia opisovat samych seba. Odpovedat sa da v
Styroch moZnostiach ktoré primerane vyjadruju ako sa ¢lovek zvycajne citi.

Pre obe formy STAI plati, Ze ¢im je vysledné cCislo vysSie, tym je bud’ aktualna uzkost
alebo uzkostlivost vyssia. Skére je moZné v rozsahu od 20 do 80. Pre nasu populaciu
tieto Skaly Standardizoval v roku 1980 Miillner a kol. podl'a Spielbergera.

Skéla sebauddinnosti (Generalized Self-Efficacy Scale)

Autormi su Jeruzalem a Schwarzer (1993), skalu do slovenského jazyka prelozili Kos¢
a Heftyova (1993). Skala sebati¢innosti predstavuje 10-polozkovii psychometrick $kalu
so 4-bodovou stupnicou suhlasu, ktora sa vyznacuje tym, Ze sa zameriava na opis
chopnosti jedinca vyrovnat sa so stresovymi situdciami. Maximalne skore v dotazniku je
40, minimalne skoére je 10. Vysoké skore hovori o vysokej sebaucinnosti, naopak nizke
skére hovori o opacnom trende. Dotaznik sa vyznacuje pomerne vysokou reliabilitou
s udavanymi hodnotami & od 0,75 do 0,90.

Skéla sebaovlidania (Self-Mastery Scale)

V ramci psychologického vyskumu vyvinuli Pearlin a Schooler (1978) Self-mastery scale,
ktora pozostava zo siedmych poloziek. Kazda polozka je hodnotena na 4-bodovej Skale
v rozsahu od ,, silno sihlasim ” po ,, silno nesthlasim ”. Kédovanie poslednych dvoch
poloZiek je obratené. Odpovede na vSetky polozky su spocitané (maximalne skore
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predstavuje hodnotu 28). Vysoké skoére indikuje lepSie mastery (ako zvladanie
narocnych zivotnych situacii) a skdre nizsie ako 20 je kategorizované ako nizke mastery
- resp. priklon k naucenej bezmocnosti.

Skala emocionalnych a osobnostnych tazkosti kariérového rozhodovania (EPCD)

Autormi tohto dotazniku su Saka, Gati a Kelly (2008). Preklad do slovenského jazyka
uskuto¢nili pracovnici Katedry psychologickych vied a Ustavu aplikovanej psycholégie
UKF v Nitre. Dotaznik okrem 4 Uvodnych poloZiek, ktoré zistuju aj mieru aktualnej
rozhodnutosti, obsahuje 53 vyrokov. Pri kazdom vyroku sa respondenti maji na 9-
bodovej Skale vyjadrit do akej miery sdanym vyrokom suhlasia alebo nesuhlasia,
pricom 1 znamena vobec nesuhlasim a9 uplne suhlasim. VysSie hodnotenie
v konkrétnej polozke naznacuje vyssSiu mieru tazkosti v tej ktorej oblasti. V dotazniku st
zahrnuté aj dve kontrolné polozky, ktoré kontroluju ¢i respondenti pracovali spravne.
Ide konkrétne o polozky cislo 14 a 36.

Vysledky

Vyskumu sa zucastnilo 108 respondentov, Ziakov zaverecnych roc¢nikov Hotelovej
akadémie v Nitre. Respondenti boli vo veku od 18 do 20 rokov, priCom priemerny vek
bol 19,05 roka. Dievcat sa vo vyskume zucastnilo 75 a chlapcov 33. Blizsie informacie
tykajuce sa vyskumného sdboru su knahliadnutiu v nasledujucich tabul'kdch 1
a 2.Statisticku vyznamnost sme si urcili na bode 0,05 a mene;j.

Tabul'ka 1 - vekové rozpoloZenie vyskumného stuboru

Vek Pocet Percentudlne zastipenie
18 26 24,1
19 51 47,2
20 31 28,7
Spolu 108 100
Priemerny vek 19,05

Tabul'ka 2 - rozpoloZenie vyskumného stiboru z hl'adiska pohlavia

Pohlavie Pocet Percentualne zastipenie
chlapec 33 31,6
dievca 75 69,4

Tabulka 3 - tazkosti kariérového rozhodovania z kategdrie osobnosti a identity a Big Five

Neo N Neo E Neo P Neo O NEO S
VsSeobecna uzkost - -,372* -111 -,005 -272™
Sebavedomie - -,440™ -,239" ,041 -,295"
. 7 r
NevykryStalizovana ;391" -392" -231" 014 | -310"
osobnost
Konfliktna
onfixina 440" -316™ 336" 048 337"

vztahova viazba

Legenda: * p < 0.05; **p < 0.01
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Tabul'ka 4 - taZkosti kariérového rozhodovania z kategdrie osobnosti a identity
a STAI X1 a XII

STAI XI - STAI X1l -
Crta

stav

VsSeobecna uzkost

Sebavedomie

Nevykrystallz?vana 263" 417"
osobnost
Konﬂlktrllla vztahovi 295" 376™
vazba

Legenda: * p < 0.05; **p < 0.01

Tabul'ka 5 - taZkosti kariérového rozhodovania z kategdrie osobnosti a identity
a Self-mastery a Self-efficacy

SM SE
VsSeobecné uzkost -,369"
Sebavedomie -,402**
r
Nevykrysta1129vana 337 -311"
osobnost
Konfliktna 413" -382"

vztahovéa viazba
Legenda: * p < 0.05; **p < 0.01

Tabulka 6 - tazkosti kariérového rozhodovania podla tirovne kariérnej rozhodnutosti
a Big Five v skupine slabo rozhodnutych Ziakov

Neo O NEO S

Neo N Neo E Neo P
Pesimistické pohl'ady ,384 -,241 -,339 -,208 -133
r
,280 -,373 -,481* ,139 ,003

Uzkost’
Osobnost a identita _ ,074 -311

Legenda: * p < 0.05; **p < 0.01
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Tabulka 7 - tazkosti kariérového rozhodovania podl'a tirovne kariérnej rozhodnutosti
a STAI XI, X1I, Self-mastery a Self-efficacy v skupine slabo rozhodnutych Ziakov

STAIX1 STAIX2 SM SE
Pesimistické pohl'ady 117 ,366 ,135 -078
Uzkost r ,169 ,331 -,080 -,152

Osobnost’ a identita ,368 ,370

Legenda: * p < 0.05; **p < 0.01

Tabul'ka 8 - taZkosti kariérového rozhodovania podla urovne kariérnej rozhodnutosti
a Big Five v skupine stredne rozhodnutych Ziakov

Neo N Neo E Neo P Neo O NEO S

Pesimistické pohl'ady ,294" -,382" -,400"" -,003 -,198

Uzkost r ,310* - 477 -,361* ,015 -,352*

Osobnost a identita - -,313* ,058 -,403**

Legenda: * p < 0.05; **p < 0.01

Tabulka 9 - tazkosti kariérového rozhodovania podla tirovne kariérnej rozhodnutosti
a STAI XI, XII, Self-mastery a Self-efficacy v skupine stredne rozhodnutych Ziakov

STAIX1 STAIX2 SM SE

Pesimistické pohl'ady 417 , 397"

Uzkost r

Osobnost’ a identita

Legenda: * p < 0.05; **p < 0.01

Diskusia

Predpokladali sme, Ze vys$Sie skdére v neurotizme bude v pozitivnom vztahu
s tazkostami v Kkariérovom rozhodovani. Nas predpoklad sme definovali podla
Feldmana (2003), ktory vyskumne potvrdil, Ze tato zlozka osobnosti je viazana na
kariérovi nerozhodnost a tazkosti vo vol'be kariéry (Di Fabio, Palazzeschi, 2009). Nasu
hypotézu podporuje aj fakt, Ze neurotickejsi jedinci su viac nerozhodni (Pervin, 1993 in
Hrebickova, Urbanek, 2001), ako menej neuroticki jedinci. Uvedené zistenie nam
dovoluje konStatovat, Ze jedinci s vy$Sou mierou neurotizmu maju viac tazkosti pri
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kariérovom rozhodovani. NajsilnejSie vztahy s neurotizmom tvorili taZkosti so
sebavedomim a vSeobecna uzkost. Sebavedomie autori uvadzali v negativnej korelacii
s tazkostami pri kariérovom rozhodovani (Kishor, 1981; Santos, 2001; Wulff, Steitz,
1999), ¢o potvrdzuje aj nase zistenie. Cim je teda niZ$ia Groveii sebavedomia, tym viac je
tazkosti pri kariérovom rozhodovani (Kishor, 1981; Santos, 2001; Wulff, Steitz, 1999).
Nas vysledok koreldcie medzi kariérovymi tazkostami pri volbe kariéry a vSeobecnou
uzkostou podporuje Santos (2001), ktory uvadzal pozitivhu koreldciu medzi ¢rtami
uzkosti akariérnou nerozhodnostou, ¢o znamend viac tazkosti u tzkostlivejSich
jedincov. Nas d'alsi predpoklad bol o vztahu medzi extraverziou a mensou uroviiou
tazkosti pri ich kariérovej volbe. Predpokladali sme ju na naklade Caldwella a Burgera
(1998), ktori preukazali Ze extravertnejsi jedinci sa snazia o vac¢siu socialnu podporu,
ktora im pomdaha pri prekonavani tazkosti kariérneho rozhodovania (Di Fabio,
Palazzeschi, 2009). Tiez aj podl'a Pervina (1993), podl'a ktorého su extravertni jedinci
aktivni (napr. vo vyhladavani informacii o kariérnym moZnostiach) a optimisticki
(Pervin, 1993 in Hrebickova, Urbanek, 2001). Nase vysledky hovoria, Ze viac extravertni
jedinci v naSom vyskumnom suibore maju menej tazkosti pri kariérovom rozhodovani.
Dalej sme predpokladali, e aktudlne preZivana tzkost bude v pozitivnom vztahu
s tazkostami v kariérovom rozhodovani, najma v kategorii tazkosti tykajicich sa
uzkosti. Hypotézu sme predpokladali na zaklade Spielbergera (1966), ktory hovori, Ze
vysoko uzkostlivi lI'udia budi vnimat situacie alebo podmienky, ktoré potencialne
implikujd moZnost netspechu (zlyhania) alebo ohrozenia seba s va¢Sou intenzitou. TieZ
ju podporovalo aj Lazarusovo (2000) tvrdenie, Ze existuje suvis uzkosti a copingovych
stratégii. Jedinci svysokou mierou kontroly azameranim narieSenie problémov
prejavovali niZ$iu mieru uzkosti. To znamena, Ze vys$Sia uzkost a Uzkostlivost je
v pozitivnom vztahu s tazkostami pri kariérovom rozhodovani (Brunckova, Vendel,
2011). NajsilnejSie vztahy sa vyskytovali v kategoérii tazkosti tykajdcich sa osobnosti
a identity.

Nasu vyskumnu pozornost sme sustredili aj na uzkostlivost, kde sme predpokladali, Ze
bude v pozitivnom vztahu s tazkostami v kariérovom rozhodovani, najma v kategorii
tazkosti tykajucich sa uzkosti. Hypotézu sme predpokladsali taktiez na zaklade
Spielbergera (1966), ktory tvrdil Ze vysoko uzkostlivi I'udia (s vysokym sklonom k
uzkosti) budu vnimat’ situacie alebo podmienky, ktoré potencidlne implikuji moZnost
neuspechu, zlyhania, alebo ohrozenia seba s vacSou intenzitou. Taktiez aj tato hypotézu
podporuje aj Lazarus (2000), ktory vyskumne opisal suvis uzkosti a copingovych
stratégii. (Brunckova, Vendel, 2011). Pozitivne seba-ponimanie (vysSSie sebavedomie)
a Crta uzkosti (Kaplan, Brown, 1987; Santos, 2001) suvisia s kariérnou nerozhodnost'ou
a tazkostami pri kariérovom rozhodovani. ZvySena uzkostlivost so sebou pri
kariérovom rozhodovani prinasa tazkosti najma z kategdrie osobnosti a identity. Dal$im
z vyznamnych zisteni, ktoré sme potvrdili je, Ze sebaucinnost ma pozitivny vplyv na
minimalizaciu taZkosti v kariérovom rozhodovani. Pearlina a Schoolera (1978),
uvadzaju, Ze vysSie sebaovladanie poskytuje jedincovi ochranu, telesné iduSevné
zdravie a pohodu, v obdobi ked celi pretrvavajucej Zivotnej namahe, ako st napr.
ekonomické tazkosti, alebo tazkosti pri volbe povolania, a to mdzZe jedincovi pomoct
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takéto obdobie bez tazkosti prekonat. Uvedené zistenie autorov sme vnaSom
vyskumnom subore nepodporili.

V skupine slabo rozhodnutych Ziakov sa silné pozitivne korelacné vztahy vyskytovali
medzi tazkostami z kategérie osobnosti a identity a uzkostlivostou. Negativne vztahy
sme zistili pri extraverzii, privetivosti a Self-efficacy. Nase vysledky podporuje aj
predchadzajici vyskum Kounenoua (2014), ktory na gréckej vzorke Ziakov zistil, Ze
vySSia miera nerozhodnutosti vedie kvacSiemu poctu tazkosti v kariérovom
rozhodovani. U stredne rozhodnutych Ziakov sa tazkosti vyskytovali najma v kategorii
tazkosti tykajlcej sa osobnosti aidentity, kde tvorili silné azZ velmi silné pozitivne
vztahy s neurotizmom, aktualne preZivanou uzkostou, uzkostlivostou a Self-mastery.
Negativne vztahy sme v tejto kategorii tazkosti namerali s extraverziou a Self-efficacy.
V kategérii tazkosti tykajicej sa pesimistickych pohladov sme zistili silny pozitivny
vztah so Self-mastery. Mohli by sme si ho vysvetlit, Ze stredne rozhodnuti Ziaci, ktori
mali vysoké skdre v Self-mastery, mali zaroven viac tazkosti kariérového rozhodovania
z kategoérie pesimistickych pohladov. Vysoka miera sebaovladania mohla Ziakov viest
k podceneniu ulohy kariérového rozhodovania, a k naslednym tazkostiam. Z kategorie
tazkosti tykajucej sa uzkosti sa silné pozitivne vztahy vyskytli pri oboch typoch uzkosti,
aopat pri Self-mastery. Vyznamnym zistenim naSej prace je fakt, Ze v skupine silno
rozhodnutych Ziakov sa Ziadne tazkosti vytvarajuce silné vztahy s osobnostnymi
premennymi nevyskytli.

Zaverom by sme teda mohli konStatovat, Ze rozhodnuti Ziaci mali menej tazkosti
suvisiacich s kariérovym rozhodovanim. Vysledky vyskumu Kounenoua (2014) tieZ
hovoria o tom, Ze Ziaci ktorf si svoje d'alSie stidium alebo profilaciu vybrali, vykazovali
viac motivacie a schopnosti chopit’ sa prilezitosti. V sdvislosti na vyssie uvedenom sa
naznacuje ako nova cesta v kariérovom poradenstve smerovand do oblasti podpory
a intervencie v oblasti rozhodovania sa a precizneho vyberu kariérovej cesty, pretoze
istota a spokojnost’ s rozhodnutim méZu nasledne ovplyvnit' aj celkovi Uspesnost’ celého
procesu a minimalizovat’ tazkosti s uvedenym procesom.
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Abstrakt

Cldnok sa zameriava na objasnenie diskurzivnej povahy vodcovstva z hladiska narativnej
perspektivy vyplyvajicej z paradigmy socidlneho konstruktivizmu. Jeho cielom je
poukdzanie na fluidnost' a nejednoznacnost’ identity vodcu, ktord sa neopiera len o
osobnostné charakteristiky a socidlne zrucnosti, ale tvoria ju prdve nardcie vznikajice v
procese uplatriovania vplyvu na jeho nasledovnikov. V prispevku si kladieme hlavnu
otdzku: ,Kto vedie - vodca ako konkrétna redlna osoba, ¢i nardcie konstruované o riom?".
Zaoberdme sa tieZ tym, kto nardcie tvori a akym procesom vznikaju. Rovnako tak
opisujeme ich charakteristiky a zaoberdme sa ich vplyvom na samotné vedenie. Prispevok
md za ciel’ objasnenie teoretického rdmca budiicej vyskumnej Stiidie a nastolit’ otdzky pre
prax.

KI'icové slova: vodcovstvo, narativna paradigma, storytelling, identita

Abstract

The article focuses on the clarification of the discursive nature of leadership from the
narrative perspective point of view which is based on the paradigm of social
constructivism. Its aim is to point at the fluidity and ambiguity of the leader’s identity
which is not only based on personality characteristics and social skills but it is also formed
by narrations created in the process of applying leader’s influence on their followers. In the
contribution we ask the main question: “Who leads - the leader as a specific real person or
the narrations which are being constructed about the leader?” We also deal with who
creates the narrations and how they are being created. On top of that, we describe their
characteristics and we deal with their effect on the leadership itself. The aim of the
contribution is to clarify the theoretical framework of a future research study and to set
questions useful for the practical life.

Keywords: leadership, narrative paradigm, storytelling, identity, story
Uvod

Ak chapeme vodcovstvo ako proces, pocas ktorého jednotlivec ovplyviiuje skupinu za
ucelom dosiahnutia spolo¢ného ciel'a (Northouse, 2010. In Mladkova, 2014), znamena
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to, ze do ovplyvilovania nevstupuje len samotny vodca, ale aj jeho nasledovnici.
Vodcovstvo ma teda recipro¢ny charakter - vyZaduje si dve vzajomne sa dopliajtice roly
- I'udi ochotnych nechat sa viest' (nasledovnikov) a I'udi, ktori chcu viest inych (vodcov)
(Labath, 2001), pricom je taziskové jeho usuvztaznenie k socidlnemu kontextu,
v ktorom je uplatiiované. Vzhl'adom na uvedené, narativne vodcovstvo moZeme chapat
ako reciproc¢ne negociovany vztah medzi lidrom a nasledovnikmi (Auvinen, 2012). Je
vlastne diskurzivnym ovplyviiovanim zucastnenych stran, ktoré je konStruované
rozpravanim (Sintonen, Auvinen 2009. In Auvinen, 2012). V tomto vyjadreni vhimame
akoby dve polohy - pouZivanie rozpravania ako ndastroja na ovplyviiovanie
nasledovnikov a zaroven je tu rozpravanie ako samotny proces, ktorym sa vodcovstvo
negociuje, vytvara, meni a zanika. Prave z tychto dvoch uhlov sa aj my budeme nad
narativnym vodcovstvom zamysl'at v predkladanom prispevku.

Pribeh ako nastroj uplatiiovania vplyvu

Ak narativne vodcovstvo je diskurzivny ovplyviiovanim, potom jeho hlavnym nastrojom
bude vytvaranie i rozpravanie pribehov vedtcich k vyty¢enému ciel'u. Denning (2011)
definoval prilezitosti, kedy je rozpravanie v pribehoch efektivnym nastrojom
uplatiiovania vplyvu zo strany lidrov. Sd nimi: implementdacia zmeny, zdiel'anie tacitnych
znalosti, procesy inovacii, budovanie timu, planovanie a komunikacia vizii, koucing
atréning, komunikacia sdodavatelmi, ¢i komunikdcia znacky, zvySovanie
doveryhodnosti a mnohé iné.

Z uvedeného vyplyva, Ze vplyvné vodcovstvo zahfna schopnost rozpravania pribehov
(Ciulla, 2005. In Auvinen, Aaltio, Blomqvist, 2013) a rozpravanie pribehov je vnimané
v tomto kontexte ako jeden z najefektivnejSich spdésobov ovplyviiovania nasledovnikov
zo strany ich lidrov (Mladkova, 2013). Lidri prostrednictvom rozpravania pribehov
ovplyvnuju spravanie nasledovnikov, vratane ich hodnot a pocitov (Auvinen, Aaltio,
Blomqvist, 2013). Podla toho, ¢o v danej spolo¢nosti znamena byt c¢lovekom, tak sa
osoby socialne a psychologicky vytvaraji, preZivaji, vysvetluji a definujii sa. U¢elom
rozpravani a pribehov samotnych je teda ustanovit audrZiavat také pomery, také
vztahy, aby vzajomne voci sebe vystupovali, konali ako moralne a zodpovedné osoby
atym podporovat identitu spolo¢nosti, do ktorej patria (Bacova, 2009). Co tvori
efektivitu takéhoto pribehu?

Hlavnym zmyslom naracie je schopnost Struktirovat udalosti tak, aby vykazovali
vzajomnu koherenciu, smerovost a kauzalitu. Efektivny a acinny pribeh pritom musi
mat svoj ciel, resp. hodnotny koncovy stav a nasledne vybera a usporaduva udalosti
takym sposobom, Ze dosiahnutie tohto ciela je viac-menej pravdepodobné. Vsetky
udalosti v dspesnom pribehu musia byt pritom medzi sebou spojené tak, Ze sa
nachadzaji v jednom hodnotovom priestore. U¢innost pribehu suvisi s existenciou, resp.
prisudzovanim kauzalnych vztahov medzi roznymi prvkami pribehu, kde kazda udalost
je zakladom pre pochopenie toho, preco doslo k vyskytu nasledujucej udalosti (Gergen,
Gergenova, 1986). Specifikom aéinnych pribehov je ich schopnost vyvolavat emdcie
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a zazitky. Gergen a Gergenova (1986) to nazyvaju dramatickym nabojom pribehov, ktory
vyvolavaju vztahy medzi udalostami, nie udalosti samotné. Lidri teda prostrednictvom
rozpravania pribehov ovplyviiuja spravanie nasledovnikov skrze ich hodnoty a pocity
(Auvinen, Aaltio, Blomqvist, 2013). Denning (2011) oznacuje pribeh ako opozitum
k explicitnym vyjadreniam. On ma moc prekonavat bariéry, ktorymi sa brania
nasledovnici proti zmendm, ktoré nastavaju. Je tomu tak preto, lebo pribehy zasahuja
emocionalne preZivanie anie iba racionalitu. Explicitnd argumentacia uspokojuje
intelekt, no casto nespdsobuje vnutornd zmenu preZivania. Emédcie a pocity su
esencidlnymi elementami spravania v organizacii a maji vyznamny vplyv na
podriadenych. Je moZné ziskat ich prave cez rozpravanie - pocuvanie pribehov. Vodca
moZe ziskat informacie o pocitoch podriadenych cez rozpravanie pribehov a rovnako
tak skrze pribeh mdéze podporit komfort prezivania (Auvinen, Aaltio, Blomqvist, 2013).
Pribeh dokaZe prekonat mentalnu bariéru tym, Ze dokaZe rozvijat komunikaciu medzi
I'ud'mi, zvySit ich kreativitu a pomaha nachadzat spolofné hodnoty iprekonavat
konflikty. Pribehy maji schopnost otvarat predstavivost azvySovat inovativny
potencial, mézu sluzit ako katalyzator zmeny (Mladkova, 2005; 2010). Aby tomu tak
bolo, pribeh musi obsahovat zapletku. Tu si vytvara rozpravaja rozpravac i posluchac.
Na zaklade nej sa zbeztvarych epizéd prebiehajicich v ¢ase stavaju pribehy, ktoré
komunikuju zaZitky a tym sa vytvara vyznam a zmysluplnost epizéd (Auvinen, 2012).
Pribehy funguju ako virtualny zazitok. Ak je pribeh a jeho zapletka vytvorena spravne,
posluchaca vtiahne do pribehu a on ,,vhupne do topanok“ hrdinu pribehu. Hlavny hrdina
ho pozyva na spolo¢nu cestu. Posluchac riesi spolu s nim jeho problémy, prekonava
tazkosti a nakoniec vyhrava, ¢i prehrava s hlavnym hrdinom na konci pribehu
(Mladkova, 2013).

Denning (2004) Kklasifikuje pribehy rozpravané lidrami na pozitivhe a negativne.
Pozitivne su pribehy o vitazstvach, splnenych prianiach. Su prostriedkom pre zdiel'anie
vizif i spracovanie novych skutocnosti, priCom pomahaji porozumiet' uhlom pohladu
ostatnych lI'udi. Tymito pribehmi vodca moZe ovplyvnit konanie svojich podriadenych
tym, Ze skrze ne povzbudi ich sebaddveru (Auvinen, Aaltio, Blomqvist, 2013). Negativne
pribehy st prostriedkom pre ucenie sa. Ich obsahom je opis chyb a tazkosti, ktoré clovek
musi prekonat. Pomahaju identifikovat' nové poznanie a porozumiet zmenam reality.
VnaSom kultirnom kontexte sa zistilo (Mladkova, 2014), Ze vo firmach je lidrami
rozpravany skoro rovnaky pomer pozitivhych a negativnych pribehov s tendenciou
k pozitivnym, pricom ich obsahom byva obvykle objastiovanie pochybeni aich
prevencia, vysvetl'ovanie situacii a uloh, €i zdiel'anie znalosti.

Pri rozpravani pribehov zo strany lidrov je uzitotné uplatiiovat isté vzorce, ¢i Sablony
smerujice k vybranym cielom (Denning, 2006). Povzbudzujice pribehy pozyvaju l'udi
do akcie, su rozpravané pozitivnym ténom, obvykle kratke a uderné. Ich obsahom je
Ziaddca zmena a opis toho, ako UspesSne zmenu implementovat do prostredia. Opieraju
sa o pribehy, ked podobné, ¢i rovnaké zmeny niekto uz v minulosti zvladol a o to, aky
priniesla zmena azitok. D6vodom tohto usporiadania je to, Ze nie je ddleZity pribeh,
ktory sa rozprava, ale ten pribeh, ktory sa nim vzbudi v mysliach posluchacov, a ktorého
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sa oni stavaju protagonistami a hrdinami. Na zaklade neho si potom vytvaraju plany pre
implementaciu zmeny, pre ktorych plnenie su vnitorne motivovani. Kontraproduktivne
v tychto pribehoch je poskytovanie zahlcujucich a procesnych detailov zmeny, nakol'ko
tieto negativne ovplyviiujii motivaciu posluchaéov a preberanie ich autorstva. Dal$im
vzorcom pribehu je pribeh komunikujuci ,kto som“. Jeho obsahom je dramaticky pribeh,
ktory zverejiiuje silné, ¢i slabé stranky z minulej skusenosti lidra. Jeho cielom je
poskytnut detaily Zivota a vzbudit myslienky typu: ,Toto som teda o nom nevedel®. Je
istou formou sebaodhalenia vodcu. Uspech tychto pribehov viak zavisi od preZivaného
emociondlneho asocidlneho bezpecia posluchacov. Ak tomu tak nie je, m6Zu sa
pribehom citit zneisteni, ¢i ohrozeni. Inou narativnhou formou je prenasSanie,
odovzdavanie hodnot a zaroven zverejiiovanie pribehov rieSenia konfliktu hodnét. Tato
forma pribehov je vel'mi citlivd na koherenciu medzi tym, ¢o lider hovori a tym, o lider
kona. Ak nie je zachovana, moéze zniZovat doveryhodnost lidra. Inym prikladom je
pribeh komunikujuci firemnu identitu, ¢i firemnu znacku. Jeho ulohou je vzbudit
v posluchacoch tazbu vlastnit produkt, i skor stat sa skrze neho sucastou tejto firmy.
Uskalim tejto formy pribehu je nutnost stladu komunikujiiceho obsahu s vlastnostami
produktu, ktory firma ponuka. Pribehy mézu slazit' aj ako nastoj podpory spoluprace
ato tym, Ze C¢lenov timov povzbudzuju Kk prerozpravaniu spolo¢nych pribehov aich
zdiel'aniu naprie¢ timom, ¢i firmou. Pribehy sa pouzivajd aj na zamedzenie Sirenia
poplasnych sprav, ¢i ohovarania ato tym, Ze sa pouZivaju satirické, ¢i humorné
pribehové formy, ktoré oslabuju pozicie protistrany, ktora famy Siri. Dolezité pritom je,
aby fama skutocne bola nepravdiva ajej oslabenie tym malo realny zaklad. Inou
pribehovou formou je ta, ktorej cielom je zdiel'anie a prenos poznania. Tato je zamerana
na opis chyb, ktoré popisuje v detailoch, pricom jej stcastou je aj detailny opis ich
korekcie a spravneho riesenia. Pribehy si mocnym ndastrojom aj pre vedenie l'udi k
Zelanej buducnosti. Vtom pripade pribehova forma obsahuje predstavu bududcnosti.
Tato pribehova forma si vyzaduje dobré zrucnosti rozpravania, nakol'ko sa neopiera
o minulé uspechy, ale vytvara obrazy buducich dspechov - pozyva posluchacov z miesta,
kde sa nachadzaju v pritomnosti na miesta, kde by chceli byt, pricom budicnost
predstavuje ako prirodzend a pohodlnu alternativu pritomnosti. Krucialnym miesto
tychto pribehov je priniest’ skrze rozpravanie kredibilitu obsahu pribehu v ¢ase, kedy
bududcnost nie je zndma a zjavny vysledok tejto naracie je neisty.

Inym priestorom pre pouzitie pribehov je budovanie dovery a zvySovanie
doveryhodnosti lidrov. Doveru definujeme v tomto kontexte ako vieru nasledovnikov v
lidrove schopnosti a integritu, ¢i ich ochotu konat na zaklade slov, akcii a rozhodnuti
lidra (Auvinen, Aaltio, Blomqvist, 2013). Spominani autori uvedeny fakt zdovodnuju
tym, Ze tak, ako je komunikacia do6lezitym prostriedkom pre budovanie dévery, taktiez
pribeh mo6ze byt pouzity s uCelom kreovat déveru medzi lidrom a jeho nasledovnikmi.
Dovera je vtom pripade manifestovand otvaranim citlivych tém voci nasledovnikom,
ktori si na zaklade toho moéZu vybrat svoju odpoved na ne ato: stat sa tiez
doveryhodnymi a/alebo prejavit doveru voci lidrovi. Autori definovali oblasti vplyvu
vodcu, ktoré maju vztah k posilnovaniu dévery a déveryhodnosti lidra. St nimi: oblast
motivacie k dosahovaniu vysledkov a povzbudzovanie nasledovnikov - tu su vhodné
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pribehy kde vodca vystupuje ako model spravania, oblast’ inSpiracie, kedy pouzitim
pribehu vodca vytvara pocit uzito¢nosti svojich podriadenych alebo rozprava pribehy
zdiel'ajuce viziu a ciele organizacie, oblast prevencie konfliktov, kedy narativnou formou
pozyva podriadenych do rieSenia na miesto autoritativneho riesenia konfliktu, oblast
ovplyviiovania podriadenych s cielom podpory kreativneho myslenia spravania, d'alSou
je situacia kedy lider ukazuje sam doveryhodnost tym, Ze podporuje starostlivost
o Clenov timu, preukazuje empatiu, je teda pozitivnym modelom budovania dévery. Inou
oblastou je rozpoznavanie zamerania timu, kedy lider podporuje pocit slobody rozvijat
inovativne ndpady aspdsoby rieSenia na miesto tlaCenia podriadenych do vopred
vybratych spdsobov aciest. Poslednou oblastou je vytvaranie dovery skrze
sebaodhalenia vodcu, ktory na seba berie poziciu zranitelnosti vo vztahu k dévere.
VSetky tieto typy pribehov sa vSak musia stat sicastou spravania lidra, teda musia byt
overené na zaklade konkrétnych skusenosti, ktoré sa rozpravané v diskurzoch
organizacie. Znamena to teda, Ze ddvera sa skrze pribehy nebuduje priamym
rozpravanim pribehov o dovere vlidra zjeho strany, ale buduje sa nepriamo.
Doveryhodnost je vedlajSim produktom pretrvavajiceho zdielania manazérovych
postojov, rozhodnuti a spravania.

Vodcovstvo ako socialny konstrukt

Aj napriek zdanlivym ,ucelenym a zmysluplnym pribehom®, ¢i ich vedomym cielenym
pouZzivanim, zostavaju pribehy nejednoznacné a fragmentované (Auvinen, 2012). Je
tomu tak preto, lebo pribeh je finalne vytvarany jeho prijimatelom, nie jeho
odosielatelom. Porozumenie vyznamu nezavisi od rozpravaca, ale od posluchaca a jeho
sveta vyznamov. Obsah komunikovanych poznatkov sa totiZ riadi podl'a biologickej
Struktury adresatov a nie podl'a ich obsahu: ¢lovek pocuje a chape to, ¢o pocuje a chape
(Ludewig, 2011). Denning (2008) vtomto kontexte prindSa myslienku, Ze efektivna
komunikacia prebieha tam, kde je auditérium a nie tam, kde je pritomny rec¢nik.

Okrem priameho rozpravania pribehov zo strany lidrov a ich pouzivanim ako nastroja
pre ovplyviiovanie a vedenie, prindSa Auvinen (2012) metaforu lidra ako toho, ktory nie
je len pritomnou Zivou bytostou, ale je konStruovany prave skrze pribehy, ktoré su
rozpravané v organizaciach, ktoré vedie. Dokonca poukazuje na fakt, Ze nie lider - jeho
osobnost, ¢i materiadlna pritomnost je to, kto vedie, ale pribeh je ten, ktory vedie. Tento
fenomén, inSpirovany Davidom M. Boje (2008), nazyva ,duchom vodcovstva“. Poukazuje
na interaktivny charakter vodcovstva aspdsob uplatnovania vplyvu, kedy pisatel
pribehu neexistuje v redlnom svete, no existuje v realite vyznamov tych, ktori pribehy
vytvaraju. Zdoérazinuje interaktivny proces medzi ¢lovekom a diskurzom, kedy pribeh
a Zivot interaguju. Interakcia medzi lidrom ajeho nasledovnikom neprebieha teda
v socidlnom kontexte priamo, ale v diskurzivnej interakcii medzi nasledovnikom
a pribehom. Pre vodcu nie je Ziadne tu a teraz. Vodcovia nemdZu reprezentovat samych
seba ako jednoznacné entity v realnom Case. V realite je vZdy pritomny ,pribehovy lider”
konstruovany diskurzivne (Auvinen, 2012).
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Pribehy teda nikdy nie st ukoncené a kompletné rozpravania, ale kazda interpretacia
udalosti, ako napr. uspech lidra, ¢i jeho zlyhanie v organizacii, sa stava castou
rozvijajucej sa linie nekonciaceho pribehu (Auvinen, 2012). Neustale totiZ rozpravame
sami sebe adruhym l'udom, aky svet je atym ho udrZujeme stabilny. Opakovanim
pribehov, sa z nich stavaju skutoCnosti, ktoré svojich rozpravacov drZzia v zajati hranic,
ktoré sami pomahali vytvorit (Efran, 1994. In Schlippe, Schweitzer, 2001). Z vyssie
uvedeného vyplyva aj to, Ze je nemoZné kontrolovat potencionalne vyznamy pribehov
a mnohovyznamovej pribehovej realite. Je tomu tak preto, lebo rozpravanie pribehov sa
nedeje len zamerne, ale aj spontanne, nie je teda len vedomym, kontrolovanym konanim
(Auvinen, Aaltio, Blomqvist, 2013).

Auvinen (2012) na zaklade vysledkov kvalitativnej Stadie poukazuje na to, Ze aj
nepritomny lider v materialnej realite, existuje v realite vyznamov jeho nasledovnikov.
Ide o jeho tzv. narativnu post-existenciu. Pribehy teda akoby ,prezivali“ ich rozpravacov.
Rovnako tak poukazuje na fakt, Ze lider je v organizacii pritomny eSte predtym, neZ sa
v nej ocitne fyzicky a to v pribehoch nasledovnikov o o¢akavanej zmene. Hovorime o tzv.
pre-existencii lidra. Vyskum rovnako tak ukazal, Ze zmena v Style riadenia musi byt
prenesena do pribehov organizacie, aby tak narusila pévodné narativne Struktiry
amohol sa rozpravat ,novy pribeh zmeny“. Ak sa to tak neudeje, existuje riziko, Ze
nasledovnici zostand v mysSlienkovom zajati - v starej interpretacii situacie aj ked sa
zmenil sposob spravania lidra. Hovorime o tzv. tichych pribehoch, ktoré sa nedostali do
verejného diskurzu, no su rozpravané vjeho pozadi. Tento fakt potvrdzuje neustalu
nejednoznacnost vodcovstva, kedy si kladieme otazku: ,Som pre vas viditel'ny? Ste
viditel'nf vy pre mna?“. Jeho ,redlny obraz" je totiz vzdy len tym obrazom, ktory si o iom
jeho nasledovnici skonStruovali.

Zavery pre prax

Pribehy vodcov stavaju most od manaZérovej minulosti k pritomnosti a predpovedaju,
naznacujd spravanie smerujuce k nejednoznacnej a riskantnej budicnosti. Buduji obraz
o charaktere lidra, ktory m6zu ostatni zaZivat' v interakcii s nim, umoznuju predstavenie
jeho nahliadania na svet a vyjadrenie ddélezitych hodnét. (Auvinen, Aaltio, Blomqvist,
2013). Tym sa stava vedenie predpovedatelné, o vytvara zaklad pre timovu spolupracu
a zazitok komunity.

Vodcov pribeh si vyzaduje socialnu interakciu pre to, aby bol pocuty v rozpravani
organizacie, ktora konstruuje lidrovu narativnu existenciu. (Auvinen, 2012). Budovanie
spolo¢ného pribehu je teda vysostne dialogicky proces, pricom tak ako je dolezita
schopnost’ rozpravat pribehy a vytvarat' ich, tak je déleZitd aj schopnost pocuvat a
interagovat. Perspektiva nasledovnikov totiZ odhal'uje konstrukciu vodcovstva v
diskurzivnej interakcii, ktora sa rodi v pribehoch organizacie (Auvinen, 2012).

Aké otazky narativne vodcovstvo vyvolava v praxi?
= Aké pribehy ,piSu” - Ziju vodcovia vo svojom vodcovstve? S akym zamerom?
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» Aké hodnoty a presvedcenia tieto pribehy sytia? Odkial sa nabrali?
KoreSponduju s firemnymi hodnotami alebo nie?

» K akym pribehom vodcovia pozyvaju svojich nasledovnikov? Vedia o tomto
pozvani samotni vodcovia, ¢i ich nasledovnici?

= Reflektuju vodcovia pribehy nasledovnikov - pripajaju sa na ne? Vedia o ich
existencii alebo zostavaju tiché, nevypovedané?

» Kakym pribehom pozyvaju firmy svojich zakaznikov, dodavatel'ov, verejnost?

Zaverectné otazky su otazkami nielen pre vedecké skiimanie, ale aj pre prax vodcovstva.
Su reflexiou spo6sobu ovplyviiovania nasledovnikov i toho, ¢i sa toto ovplyviiovanie deje
v spolo¢nej krajine vyznamov a cielov. Vidime ako velmi uZitoné viest dialogy
a vytvarat tak pribehy, ktorych sa mozZeme stat’ sicastou a kreovat spolo¢ny zmysel.
Pribehy maju totizZ moc ucit’ ako Zit' i ako sa spravat. Tvoria spomienky organizacii a
udrzuju ich naZive. Formuju firemnd kultdru, ovplyviiuju a spoluvytvaraju zakladné
principy fungovania pre jednotlivcov itimy. Charakter a typ pribehu, ktory je v
organizaciach rozpravany totiZ charakterizuje organizacie a poukazuje na jej silné
stranky i slabosti, hodnoty, principy fungovania i zdravie (Mladkova, 2012). Z tohto
dovodu ma vel'ky zmysel nacavat im a vedome ich rozpravat.
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