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UvoD

Vazeni Citatelia,

do rdk sa vam dostava publikacia so symbolickym nazvom ,Psycholdgia prace v roku 2000, ktora prinaSa informacie o
doterajSom vyvoji psycholégie prace, hodnoti siasnu Uroven jej rozvoja, a zaroven je aj pohlfadom na buddcnost tohto
vedného odboru.

Obsahom publikacie su vacsinou upravené prispevky, ktoré boli prednesené v dfioch 14.-16. juna 2000 na medzinarodnej
konferencii Psycholégia prace v roku 2000 - dni vymennych skdsenosti, konanej v KoSickej Belej pri KoSiciach. Prispevky
v8ak nadvazuiju aj na poznatky, ktoré boli zhrnuté v publikacii Psycholégia prace - tedria a prax.

Medzinarodna mozaika prispievatelov do tejto publikdcie umoznila kompardcie informacii odbornikov z Eurdpskej unie,
Ceskej a Slovenskej republiky. Poznatky, ktoré jednotlivi autori prezentuji v publikécii, svedgia o tom, Ze mnoho podstatnych
problémov a otazok, ktoré je potrebné na prelome storocia rieSit, je podobnych a vymena skisenosti z ich rieSenia v réznych
podmienkach urcite prispieva k rozvoju psycholégie prace v Sirokom meradle.

Prispevky su v publikacii zoradené do troch kapitol: 1. Legislativne zakotvenie €innosti psycholégov prace, 2. Psycholédgia
prace v riadeni fudskych zdrojov, 3. Pre- a postgradualne $tadium psycholégie prace.

Obsahom prvej kapitoly su tri prispevky, v ktorych autori konkrétne dokumentuju prospesnost vymeny informacii v uz
uvedenom medzinarodnom rozmere. V Gvode tejto kapitoly je prezentovany postup pri koncipovani novely zdkona o
psychologickej Cinnosti a Slovenskej komore psychologov. Nasledne sa méZeme oboznamit, ako je tato problematika
rozpracovana v Ceskej republike a ako k tymto problémom pristupuje Europska unia.

Druhd kapitola zahfha prispevky, v ktorych je pozornost sustredena hlavne na oblast participacie psycholégov prace v oblasti
riadenia a rozvoja fudskych zdrojov. Do popredia v tejto suvislosti vystupuje analyza moznosti efektivnejSich postupov a
foriem zapajania a presadzovania sa psycholégov v spolupraci s manazérmi.

Zaujem iste uputaju aj prispevky venované problematike odbornej pripravy psycholégov prace, ktoré su obsahom tretej
kapitoly. Vo viacerych z tychto prispevkov je kriticky zhodnoteny suCasny stav a je poukazané na nedostatky pre- a
postgradualneho vzdelavania psycholégov prace. V suvislosti s tym na pozadi konkrétnych hodnoteni rezonovala potreba
vytvorenia institucionalneho postgradualneho vzdelavania psychologov.

Verime, Ze tak medzinarodny charakter, ako aj pestra obsahova mozaika prispevkov prezentovanej publikacie prispeje
k vytvaraniu si obrazu o naSich, eurdpskych, ale aj celosvetovych trendoch smerovania a rozvoja psychologie prace a
organizacie.

Editori



AKTUALNY STAV PRIPRAVY NOVELY ZAKONA
199/94 Z.Z. O PSYCHOLOGICKEJ CINNOSTI A

SLOVENSKEJ KOMORE PSYCHOLOGOV

Zakon NR SR o psychologickej ¢innosti a Slovenskej komore psycholégov ma za sebou prvych pat rokov Zivota. Priniesol
mnohé pozitiva, z ktorych najhlavnejSie nepochybne je, Ze vobec existuje a je vyznamnym regulatorom psychologickej praxe.
Po piatich rokoch sa v8ak jeho noveliz&cia ukazuje ako nevyhnutna. Intenzivne pripravy na jeho novelizaciu trvaju uz vyse
roka. PovaZujeme za uzitoc¢né oboznamit psychologickl obec aj touto cestou s navrhovanymi zmenami. VSetky navrhované
zmeny a doplnky v texte zakona suU podciarknuté. Text, ktory z platnej verzie ,vypadava,, neuvadzame, mozno ho
identifikovat len porovnanim s pévodnym textom.

Za najdoblezitejSie navrhované dopinky mozno povazovat:

-definovanie Ucelu zakona,

-rozSirenie jeho platnosti na psycholoégov v Statnych zariadeniach,

-definovanie podmienok na vykonavanie psychologickej ¢innosti,

-rozSirenie jeho platnosti na pravnické osoby vykonavajuce psychologicku €innost,
-zriadenie zoznamu psycholdgov vykonavajucich psychologicku €innost,
-zriadenie zoznamu pravnickych 0s6b vykonavajucich psychologicku €innost,
-zriadenie zoznamu drzitelov osved€eni na vykonavanie psychologickej ¢innosti
podra jednotlivych oblasti psychologickej €innosti,

-zriadenie depozitu na ukladanie uz vydanych osved¢eni na vykonavanie psychologickej ¢innosti v pripadoch jej do¢asného
prerusenia,

- zriadenie komisie na rieSenie staznosti, podnetov a odvolani.

V8etky Va$e stanoviska, pripomienky a navrhy su vitané a budeme sa nimi zaoberat, ak ich zaslete na adresu kancelarie
komory.

NAVRH

novely zakona Narodnej rady Slovenskej republiky €. 199/1994 Z.z. z 13. jula 1994
0 psychologickej €innosti a Slovenskej komore psycholégov

Narodna rada Slovenskej republiky sa uzniesla na tejto novele zdkona:

PRVA CAST
PSYCHOLOGICKA CINNOST

§1

Ucel zakona

Tento zakon vymedzuje podmienky, spdsob vykonavania a zabezpefovania psychologickej Cinnosti s ciefom optimalizovat
najma dusevny zivot ¢loveka alebo skupiny ludi v zaujme zvySovania kvality ich spravania.

§ 2

Psychologicka €innost je:

a) skumanie, vyklad, ovplyviiovanie a prognostické hodnotenie spravania Cloveka alebo skupiny fudi psychologickymi
metddami, technikami a postupmi zodpovedajlcimi suéasnym poznatkom psychologickych vied a stavu praxe,

b) psychoterapia,

c) psychologické poradenstvo a iné formy psychologickej intervencie,

d) pouzivanie psychodiagnostickych metdd a testov,

e) vycvik v psychologickych metédach a technikach.

Vykonavanie psychologickej €¢innosti

§3

(1) Psychologicku €innost podra tohto zdkona mézu vykonavat
a) psycholégovia v §tatnych zariadeniach?),



b) v nestatnych zariadeniach® alebo samostatne, vo svojom mene, na vlastn zodpovednost a za odmenu (dalej len
spsychologicka ¢innost,) iba psycholégovia, ktori ziskaju na tdto ¢innost osvedcéenie (§ 15, ods. 3).

(2) Psychologicku cinnost mézu vykonavat len osoby, ktoré absolvovali vysokoskolské Studium v odbore psychol6gia a
splfaju dalSie podmienky ustanovené tymto zakonom. Tymto nie je dotknuté opravnenie lekarov vykonavat
psychoterapeutickt ¢innost podra osobitnych predpisov.?)

(3) Psychol6g, ktory vykonava psychologickl €innost podia § 3, ods. 2, pism. b), m6ze v sulade so svojim osvedcenim
pouzivat oznacenie "psycholdg" a "psychoterapeut”. Tym nie je dotknuté opravnenie na vykonavanie psychologickej ¢innosti
a pouzivanie oznadenia "psychol6g" a "psychoterapeut" podfa osobitnych predpisov.?

(4) Psychologicka ginnost nie je Zivnostou.®

§4

Podmienky na vykonavanie psychologickej ¢innosti

(1) Podmienky na vykonavanie psychologickej ¢innosti psycholégov su:
a) odbornéa sposobilost,

b) Standardy materialno-technického vybavenia,

¢) metodické zabezpecenie a supervizia.

§5

(1) Kazdy psycholég je povinny viest psychologickl dokumentaciu a evidenciu.
(2) Psychologicka dokumentécia sa vedie:
(a) pre potreby psychol6ga a psychologického pracoviska a je jeho majetkom,
(b) v sulade s odbornymi zasadami psychologickej ¢innosti,
(c) v stlade s etickym kédexom SKP®),
(d) v sulade s osobitnymi predpismi.
(3) Psychologicka dokumentacia sa oznacuje peciatkou so znakom Slovenskej komory psycholégov a identifikacnym ¢islom
psycholéga.

§6

Povinnost mlc¢anlivosti

(1) Psycholég je povinny zachovéavat mi€anlivost o skuto€nostiach, o ktorych sa dozvedel v suvislosti s psychologickou
¢innostou s klientom.

(2) Povinnosti mi¢anlivosti méze zbavit psycholéga len klient alebo jeho zdkonny zastupca. Ak by to malo byt na Skodu
klienta, psychol6g dodrzi princip mi€anlivosti aj napriek suhlasu na jeho poruSenie.

(3) Vo verejnom zadujme moOzu bez suhlasu klienta alebo jeho zakonného zastupcu zbavit psycholéga povinnosti mi¢anlivosti
organy ¢inné v trestnom konani, sudy a Predsednictvo Slovenskej komory psycholégov.

DRUHA CAsT
SLOVENSKA KOMORA PSYCHOLOGOV

§7

(1) Slovenska komora psycholégov (dalej len "komora") je samospravna stavovska organizacia, ktora zdruzuje psycholégov
a pravnické osoby vykonavajuce psychologicku ¢innost.

(2) Clenstvo v komore je podmienkou na vykonavanie psychologickej éinnosti.
(3) Komora je pravnicka osoba.

(4) Sidlom komory je Bratislava.

§8

Poslanie komory

Poslanim komory je garantovat prava a opravnené zaujmy clenov komory a ich klientov, zucastriovat sa na zvySovani
odbornej Urovne psycholdégov a ochranovat ich stavovsku Cest.



89
Ulohy komory

Komora pIni najma tieto ulohy:

a) pdsobi, aby jej ¢lenovia vykonavali svoje povolanie odborne a v sulade s jeho etikou a
spOsobom upravenym vSeobecne zavaznymi pravnymi predpismi a poriadkami komory,

b) na zdklade vysledkov osobitnych odbornych skusok vydava osved&enia opraviujice
vykonavat psychologicku ¢€innost,

c) obhajuje prava a opravnené profesiové a socialne zaujmy svojich ¢lenov,

d) v spolupraci so Statnymi a s inymi organmi zabezpecuje zvySovanie odbornosti svojich
¢lenov,

e) spolupracuje so Statnymi organmi pri tvorbe pravnych predpisov vztahujacich sa na
psychologicku ¢innost' a na tvorbu sadzobnika odmien za psychologické Ukony,

f) vedie zoznam &lenov komory (dalej len ,zoznam &lenov,,),
g) vedie zoznam psycholégov vykonavajucich psychologicku ¢innost (dalej len ,zoznam psycholégov,,),
h) vedie zoznam pravnickych osbb, ktoré vykonavaju psychologickl ¢innost (dalej len ,zoznam pravnickych oséb,,),

i) vedie a priebeZne dopina zoznamy drzitefov osved&eni na vykonavanie psychologickej innosti podfa jednotlivych oblasti
psychologickej ¢innosti,

j) zriaduje depozit na ukladanie uz vydanych osvedcéeni na vykonavanie psychologickej ¢innosti v pripadoch jej do¢asného
prerusenia.

Clenstvo v komore
§10

(1) Clenstvo v komore vznika zapisom do zoznamu &lenov vedeného komorou.

(2) Komora zapiSe do zoznamu ¢lenov komory kazdého, kto preukaze, ze:
a) skongil vysokoskolské Studium v odbore psycholdgia,

b) je spbsobily na pravne ukony,

c) je bezdhonny,

d) vyhlasi, Ze bude plnit povinnosti ¢lena komory,

e) zaplati uréené zapisné.

§ 11

(1) Clenstvo v komore zanika:

a) umrtim alebo vyhlasenim za mftveho,

b) vystipenim z komory,

¢) vyciarknutim zo zoznamu &lenov pre neplatenie ¢lenského prispevku najmenej pocas jedného roka po predchadzajucom
pisomnom upozorneni,

d) zruSenim ¢lenstva na zaklade pravoplatného rozhodnutia sudu o trvalom zékaze vykonu povolania,

e) vySkrtnutim zo zoznamu ¢€lenov na zéklade pravoplatného disciplinarneho rozhodnutia o vylu¢eni z komory.

(2) Clenstvo v komore sa dogasne prerusi:

a) na Ziadost ¢lena,

b) na zdklade pravoplatného rozhodnutia sidu o do¢asnom zakaze vykonu povolania,

c) pocas vykonu trestu odnatia slobody,

d) na z&klade pravoplatného disciplinarneho rozhodnutia o do€asnom pozastaveni ¢lenstva.

—_— =

§12
Prava ¢lena komory



Clen komory mé pravo:

a) volit a byt voleny do organov komory,

b) zlcastfovat sa na plneni Uloh komory a predkladat navrhy na €innost komory,

c) ziadat komoru o bezplatni pravnu pomoc a v pripade sudneho sporu tykajliceho sa vykonu psychologickej ¢innosti aj o
sprostredkovanie zastUpenia pred sudom,

d) na finan€nu pomoc z prostriedkov komory.

§13
Povinnosti ¢lena komory

(1) Clen komory je povinny

a) vykonavat svoje povolanie odborne, v sulade s etikou a spdsobom upravenym v8eobecne zavaznymi pravnymi predpismi,
b) dodrziavat stanovy, rokovaci poriadok, volebny poriadok a disciplinarny poriadok,

¢) riadne platit’ Clenské prispevky.

§14

(1) Clenovia komory, ktori sa uchadzaju o vykonavanie psychologickej ¢innosti (§ 3 ods.1 pism.b), st povinni podrobit’ sa
osobitnej skuske pred skisobnou komisiou. Podrobnosti o sp6sobe vykonania skusok upravuje skuSobny poriadok komory.

(2) Skusobnu komisiu tvoria €lenovia psychologickej komory.

(3) Podmienkou pripustenia na skusku podfa ods.1 je
a) absolvovanie aspori trojro€nej psychologickej praxe a
b) obgianska bezihonnost.

(4) Uchadzacovi, ktory Uspesne absolvoval skusku podla ods.1 vyda komora vSeobecné alebo Specializované osvedZenie,
ktoré ho opravriuje na vykonavanie prislusného druhu psychologickej ¢innosti.

Disciplinarna zodpovednost’
§15

(1) Za zavazné alebo opatovné porusenie povinnosti ustanovenych tymto zakonom a osobitnymi predpismi vztahujucimi sa
na vykon psychologickej ¢innosti, stanovami a poriadkami komory (§ 14 pism.b), ak nejde o trestny ¢in, mozno ulozit tieto
disciplinarne opatrenia:

a) ustne napomenutie,

b) pisomné pokarhanie,

¢) podmienec¢né vyciarknutie zo zoznamu ¢lenov komory az na dva roky.

(2) Ak ide o ¢lenov komory podla § 10 ods. 2, mozno ulozit tieto dalSie disciplinarne opatrenia:
a) penaznu pokutu az do vysky 10 000 Sk,

b) odnatie osvedCenia na samostatné vykonavanie psychologickej ¢innosti az na dva roky,

¢) vylu€enie z komory az na pat rokov.

(3) Ak ide o pravnické osoby, ktoré si zapisané v zozname pravnickych oséb komory, mozno ulozit periaznd pokutu az do
vysky 100 000 Sk.

(4) Pokuty podla odseku 2 pism.a) a odseku 3 su prijmom komory.
§16

(1) O ulozeni disciplinarneho opatrenia rozhoduje disciplinarna komisia. Disciplinarne konanie sa zacina na navrh
kontrolného vyboru komory (§ 23).

(2) Navrh na zacatie disciplinarneho konania mozno podat do troch mesiacov odo dna, ked sa kontrolny vybor dozvedel o
disciplinarnom previneni, najnesk6r do jedného roka odo dria, ked k nemu doslo.

(3) Rozhodnutie o disciplinarnom opatreni podla § 16 ods.1 pism. b/ a ¢/ musi byt pisomné a musi obsahovat okrem vyroku
disciplinarneho opatrenia jeho odévodnenie a poucenie o opravnom prostriedku. Na doruc¢enie rozhodnutia sa primerane
vztahuju ustanovenia pracovnopravnych predpisov o doruéovani.”

(4) Proti rozhodnutiu o ulozeni disciplindrneho opatrenia méze podat odvolanie postihnuty ¢len komory aj kontrolny vybor



komory. Odvolanie mozno podat do 15 dni od doru€enia rozhodnutia. Odvolanie m& odkladny ucinok.

(5) O odvolani proti rozhodnutiu o disciplinarnom opatreni rozhoduje predsednictvo komory, ktoré méze napadnuté
rozhodnutie potvrdit, zmenit alebo zrusit a vec vratit na nové konanie. Rozhodnutie predsednictva komory je kone¢né a
nemozno sa proti nemu odvolat.

(6) Clen komory postihnuty podla § 16 ods. 2 pism. a/ az ¢/ mdze sa domahat ochrany na stde.

Organy komory
§17

(1) Organmi komory su:

a) valné zhromazdenie komory,

b) predsednictvo komory,

) predseda komory,

d) kontrolny vybor komory,

e) disciplinarna komisia,

f) komisia na rieSenie staznosti, podnetov a odvolani.

(2) Komora si zriaduje profesijné komisie a podla potreby aj odborné organy a poradné organy.
(3) Funkéné obdobie organov komory je spravidla trojro¢né.
§18

(1) Funkcie ¢lenov organov komory su ¢estné. Za ich vykon sa poskytuje len nahrada za stratu ¢asu a preukazané naklady.
Podla finanénych moznosti komory mozno za vykon funkcie poskytnut aj mimoriadnu finanénd odmenu. O odmene
rozhoduje valné zhromazdenie komory.

(2) Funkcia predsedu komory a ¢lena predsednictva komory je nezlugitelna s funkciou ¢lena kontrolného vyboru komory a
¢lena disciplinarnej komisie. Rovnako je nezluditelna funkcia ¢lena kontrolného vyboru komory s funkciou ¢lena disciplinarnej
komisie.

§19
Valné zhromazdenie komory

(1) Valné zhromazdenie komory je najvy$sim orgadnom komory. Valné zhromazdenie komory tvoria vSetci ¢lenovia komory
alebo delegati voleni podra klu¢a schvaleného predsednictvom komory.

(2) Valné zhromazdenie komory sa schadza spravidla raz za rok. Ak o to poziada aspon tretina clenov komory alebo
kontrolny vybor komory, predsednictvo komory je povinné zvolat valné zhromazdenie komory do dvoch mesiacov odo dnia,
ked Ziadost dosla komore.

(3) Valné zhromazdenie je schopné uznasat sa, ak je pritomnd nadpolovi¢na vacsina clenov komory alebo zvolenych
delegatov. Na prijatie uznesenia je potrebny stihlas nadpolovi¢nej vacsiny pritomnych.

(4) Valné zhromazdenie komory rozhoduje najma o tychto otdzkach:

a)schvaluje stanovy komory, ich zmeny a doplnky, eticky kodex psychologickej €innosti, volebny poriadok, rokovaci poriadok,
disciplinarny a skasobny poriadok komory,

b) uréuje pocet ¢lenov organov komory,

¢) voli a odvolava ¢lenov organov komory,

d) schvaluje rozpocet komory spravidla na jednorocné obdobie a zaverecny Ucet,

e) preroklva a schvaluje spravy o ¢innosti predsednictva komory a kontrolného vyboru komory,

f) schvaluje vysSku zapisného a ¢lenskych prispevkov,

g) schvaluje vySku nahrady za stratu ¢asu pri vykone funkcii a mimoriadne odmeny,

h) méze zmenit alebo zrusit rozhodnutia predsednictva komory, zmiernit' i odpustit’ disciplinarne opatrenia,
i) uznasat sa o dalSich veciach, ktoré si vyhradi.

§20
Predsednictvo komory

(1) Predsednictvo komory je riadiacim organom komory.



(2) Predsednictvo komory plni najma tieto Ulohy:

a) voli a odvolava predsedu komory a podpredsedu komory spomedzi ¢lenov predsednictva komory zvolenych valnym
zhromazdenim komory,

b) vedie zoznam ¢lenov komory a zoznam psycholégov vykonavajicich psychologicku €innost,

¢) vedie zoznam pravnickych osdb vykonavajucich psychologicku €innost,

d) vydava na zaklade vysledkov skiSok osvedéenia o spdsobilosti vykonavat psychologicki €innost,

e) zabezpecuje odbornu pripravu a vycvik psycholégov a vyjadruje sa k formam pregradudlneho a postgradualneho Studia
psychologie a o dalsich formach zvySovania ich odbornosti,

f) zabezpecuje dokumentaénu a informaénu €innost pre potreby svojich ¢lenov,

g) spolupracuje so Statnymi organmi pri tvorbe pravnych predpisov vztahujucich sa na psychologicku €innost,

h) posudzuje a chrani opravnené zaujmy ¢lenov komory a zabezpecuje im pravne rady a pravnu pomoc ( § 13 pism. c),

i) hospodari s majetkom komory,

j) rozhoduje o odvolaniach podla § 17 ods. 5,

k) menuje ¢lenov skuSobnych komisii,

) riadi €¢innost’ profesijnych komisif,

m) pini dalSie tlohy, ktorymi ho poveri valné zhromazdenie komory.

(3) Predsednictvo komory sa schadza spravidla raz za dva mesiace.

§ 21
Predseda komory

(1) Predseda komory:

a) zastupuje komoru navonok,

b) zvolava a vedie rokovania predsednictva komory a valného zhromazdenia komory,
¢) zabezpecuje plnenie uzneseni predsednictva komory,

d) riadi spravny aparat komory.

(2) Predsedu komory pocas jeho nepritomnosti zastupuje podpredseda komory.

§22
Kontrolny vybor komory

(1) Kontrolny vybor komory:

a) kontroluje plnenie uzneseni valného zhromazdenia komory a predsednictva komory,

b) podava navrhy na zvolanie valného zhromazdenia komory, ak zisti, Zze ¢innost komory nie je v sulade s tymto zdkonom
alebo so stanovami komory,

c) podava navrhy na zacatie disciplinarneho konania podla § 17 ods. 1,

d) kontroluje aspon raz za rok hospodarenie s majetkom komory a vedenie G¢tovnej evidencie.

(2) Kontrolny vybor komory mé pravo pozastavit vykon rozhodnutia predsednictva komory a predsedu komory, ak zisti, ze
rozhodnutie odporuje vSeobecne zavaznému pravnemu predpisu alebo stanovam, alebo poriadkom komory. Ak
predsednictvo komory alebo predseda komory nezabezpeci napravu, kontrolny vybor predlozi vec valnému zhromazdeniu
komory.

(3) Clenovia kontrolného vyboru sa mézu zGéastnit na zasadnutiach véetkych organov komory.

§23
Disciplinarna komisia

Disciplinarna komisia
a) prerokuva navrhy na disciplinarne opatrenia voci ¢lenom komory,
b) uklada disciplinarne opatrenia podia § 16.

§24
Komisia na rieSenie odvolani, staznosti a podnetov

a) Komisia na rieSenie odvolani, podnetov a staznosti prerokiva odvolania, podnety a staznosti klientov proti priebehu a
vysledkom postupov ¢lenov komory,
b) na zaklade komplexnej analyzy predklada navrhy na opatrenia predsednictvu SKP.

§25
Majetok a hospodarenie komory



1) Majetok komory tvoria

prijmy zo zapisného,

prijmy z Elenskych prispevkov,

prijmy z pokut podla § 16 ods. 2 pism. a) a ods. 3,

(
a
b
c
d) dary, dotécie a iné prijmy, ziskané v sulade s pravnymi predpismi.

)
)
)
)

(2) Komora hospodéari podra rozpoctu schvaleného valnym zhromazdenim komory.

) Napr. § 2 ods. 1 zakona Narodnej rady Slovenskej republiky &. 279/1993 Z.z. a § 53 ods. 1 pism. d) zékona &.20/1966
Zb. v zneni neskorSich predpisov.

2 Napr.§ 2 ods.2 zakona Narodnej rady Slovenskej republiky &. 279/1993 Z.z. o $kolskych zariadeniach.

3) napr. zakon &.20/1966 o starostlivosti o zdravie f'udu v zneni neskorsich predpisov, zakon SNR &.13/1992 Zb. o Slovenskej
komore zubnych lekarov a Slovenskej lekarnickej komore.

) Napr. § 2 ods. 1 zakona Narodnej rady Slovenskej republiky &. 279/1993 Z.z. a § 53 ods. 1 pism. d) zakona &.20/1966 Zb.
v zneni neskorSich predpisov.

5 § 3 ods.1 pism.c) zakona &. 455/1991 Zb. o Zivnostenskom podnikani (Zivnostensky zakon).

6 Eticky kodex bol prijaty diia 18.4.1996 uznesenim &. X1 /12 Predsednictva Slovenskej komory psycholégov.

71§ 266 a) Zakonnika prace.



LEGISLATIVNI PROSTREDI CINNOSTI PSYCHOLOGU

PRACE A ORGANIZACE

Cinnosti eskych psychologl prace a organizace vychazeji jak z platnych zakon( i pravné zavaznych resortnich norem (napt.
pfi vybérech operatord v chemickych, energetickych nebo hutnich provozech) nebo podnikovych predpist z minulosti (napf.
ve Skodé Plzen, Vitkovice, CEZ), tak zejména ze zakon(, vzniklych od roku 1990.

Soucasny stav

Na rozdil od Slovenska, kde existuje ,Zakon o psychologické ¢innosti a Slovenské komore psychologt, od roku 1994 (kdy
naopak v Ceské republice bylo nékolik zatim netspé&snych pokusti o prosazeni podobného zakona od po&atku devadesatych
let) plati pro ¢innost Eeskych psychologl prace a organizace pouze zékon o zivnostenském podnikani (zakon €. 455/1991
Sb.), kde se stalo psychologické poradenstvi ve znéni pozdéjSich predpisli vazanou ¢innosti.

Kromé tohoto zakona mohou provadét posuzovani osobnostni zplsobilosti pro praci s utajovanymi skute¢nostmi pracovisté a
psychologové, ktefi jsou certifikovani NBU ve smyslu zakona €. 148/98 Sb. a provadéci vyhlasky €. 245/98 Sb.

Psychologové préce a organizace, ktefi jsou bud &leny Ceské asociace psychologt prace a organizace (CAPPO) nebo &leny
nékteré z ostatnich &lenskych asociaci Unie psychologickych asociaci CR (UPA)1, jsou navic vazani ve své psychologické
Cinnosti i Etickym kodexem Evropskeé federace profesionalnich psychologickych asociaci (EFPPA)2 a pokud jsou ¢leny
CAPPO i spolupraci podle pravidel Evropské asociace pracovni a organizacni psychologie (EAWOP)3.

Ad 1) UPA, ktera je oficialnim predstavitelem Ceské republiky v EFPPA (podobné, jako Slovenska komora psychologov
reprezentuje Slovensko) zastupuje tyto profesni asociace psychologt CR: Ceskomoravskou psychologickou spole¢nost;
CAPPO; Asociaci poradenskych pracovnikll ve Skolstvi; Asociaci dopravnich psychologl; Asociaci manzelskych a rodinnych
poradcl; Asociaci psychologll sportu. Jako pozorovatelé, bez hlasovaciho prava, se jednani UPA zuc€astiuji zastupci
Asociace klinickych psychologli a Asociace forenznich psychologu. V soucasné dobé se maji nové registrovat v UPA
Asociace vojenskych psychologl a Asociace psychologu trhu.

Ad 2) EFPPA byla zaloZzena v roce 1981 a v sou€asné dobé 31 narodnich asociaci reprezentuje vice jak 130 000 psychologl
z Evropy. EFPPA je fizena vykonnym vyborem (souc¢asnym prezidentem je Prof. Tuomo Tikkanen z Finska), ktery je volen
~General Assembly, (G. A.) — to je slozeno ze zastupcl jednotlivych statl. Mezi zasedanimi G.A. (kazdé dva roky) se pfihlizi
ke stanovisku Vyboru prezidentl narodnich asociaci (za Slovensko Dr. S. Matula, CR zastupuje Dr. M. Solc). V soucasné
dobé jedna EFPPA o ziskani statusu NGO (Nevladni organizace), ktera bude zastupovat vSechny evropské psychology
v Parlamentu a v komisich Evropské unie. EFPPA ma 4 stalé vybory, 3 pracovni vybory a 7 pracovnich skupin. Stalé vybory
EFPPA jsou (v zavorce uvadime zastupce za CR): pro etiku (Dr. H. Junova); pro evropskou legislativu (Dr. M. Solc); pro
psychoterapii; pro testy a testovani (Dr. D. Kozeny).

Ad 3) EAWOP byla zalozena v roce 1991 a je fizena vykonnym vyborem (soucasnou prezidentkou je Prof. Véronique De
Keyser z Belgie) G.A., které je slozeno z fadnych ¢lenl (véetné individualnich) a z reprezentantu (constituents) 25 zemi
Evropy.

Jednotlivé resorty (organizace) maji kodifikovany ¢innosti psychologll resortnimi (organizaénimi) zavazné pravnimi pfedpisy,
zejména pro potfeby vybérl zaméstnancli na rlizné profese a pro spolupraci pfi tvorbé metodik v oblasti Fizeni lidskych
zdroju véetné jejich vzdélavani.

vvvvvv

zdravotni zpuUsobilosti (diagnostikujici pfislusnymi metodami a postupy psychické poruchy nebo psychickd onemocnéni,
které prislusi klinickym psychologliim a je v kompetenci Ministerstva zdravotnictvi CR) od posuzovani psychické zpusobilosti
k vykonu profese nebo ¢innosti.

Kromé toho, otevieny trh umoznil nékterym firmam (zejména zahrani¢nim) nabizet tzv. ,psychologické vySetfeni, na bazi
nestandardizovanych dotaznikd — spiSe anket a postupy, od kterych se musi odborna psychologicka obec nejen distancovat,
ale formou osvéty na tyto komeréni postupy bez psychologicky odborného zazemi neustale upozorfiovat. V CR zatim
neexistuje v této souvislosti pravni ochrana klientt a ve svych dasledcich mohou tyto neodborné a diletantsky provadéné
posudky rozhodovat o dal$i profesni existenci diagnostikovaného jedince.

Perspektivy
I. Prostfednictvim EAWOP predpokladame participaci:

A) na aktivitach IUPsyS4 véetné spoluprace s IAAP5 divizi 1 — pracovni a organizaéni psychologie ve vztahu k vyzkumim a
projektim OSN, UNESCO a dal$im mezinarodnim organizacim (napf. ILO), zejména:

- s komisi OSN pro globalni fizeni,

- s komisi pro lidska prava,

- spoluprace na ohodnoceni socialnich dusledku a prFipravenosti projektt z hlediska personalniho zajisténi, na kterych se
podili skupina Svétové banky a MMF,



- spoluprace na restrukturalizaci a fizeni lidskych zdroji v mezinarodnich institucich;

B) v ramci 10. kongresu EAWOP 2001 bude vénovana jedna ze ¢tyf panelovych diskuzi specialné i oblasti profesionalnich
zalezitosti z oblasti psychologie prace a organizace véetné zaméra evropskeé legislativy v dané oblasti.

Ad 4) IUPsyS — (International Union of Psychological Science) byla zaloZzena v roce 1951, ma Clenskou zakladnu 66
narodnich asociaci, novy prezident ma byt zvolen na XXVII. kongresu v Cervenci 2000. Psychology Ceské republiky
zastupuje v IUPsyS Ceskomoravska psychologicka spole¢nost.

Ad 5) IAAP (International Association of Applied Psychology) je nejstarSi mezinarodni psychologickou asociaci. V naSich
zemich byl v roce 1934 pofadan v Praze kongres IAAP, ktery byl zatim poslednim kongresem z oblasti aplikované
psychologie u nés. Proto 10. kongres EAWOP, ktery byl pfidélen Praze ve dnech 16. — 19. kvétna 2001 dava po dlouhé dobé
prilezitost nejen psychologlim prace a organizace, ale i kolegm ze souvisejicich psychologickych disciplin zicastnit se za
minimalnich  nakladi  tohoto  evropského kongresu. Aktualni informace najde zajemce na adrese
www.geocities.com/capa_cz.

. Prostfednictvim EFPPA predpokladame participaci:

A) na projektech Evropské unie (z hlediska pravnich norem, souvisejicich zejména s feSenim kvality zivota a s obecnou
problematikou bezpecénosti);

B) na praci v evropskych komisich (zejména v oblasti védy a vyzkumu a v oblasti zemédélské politiky) se vztahem
k legislativé danych oblasti;

C) na restrukturalizaci generalnich feditelstvi a fizeni lidskych zdroji v administrativé EU (podle Bilé knihy);

D) na praci stalého vyboru EFPPA pro legislativu, zejména:

a) na cilech vyboru, {j.

- zajistit, aby EFPPA byla plné informovana o pravni situaci v ¢lenskych asociacich a o pravnich zalezitostech, navrzich a
rozhodnutich v Evropé (zvlasté EU),

- aktivné ovliviiovat odpovidajici legislativu tykajici se profese psychologl tim, ze informace a stanoviska budou poskytovany
jak €lenskym asociacim, tak Evropské unii,

- radit ¢lenskym asociacim v oblasti pravnich regulaci

b) na ukolech vyboru, tj.

- shromazdovat a rozesilat vSechny odpovidajici dokumenty Evropské unie,

- shromazdovat a rozesilat veSkeré informace o (pravnich) regulacich poskytnutych ¢lenskymi asociacemi EFPPA,

- rozesilat odpovidajici informace legislativcim (narodnim a evropskym), univerzitam, ministerstvim, knihovnam,

- vyhodnocovat shromézdéné informace,

- radit vykonnému vyboru EFPPA pfi rozhodovani o tom, ktera opatfeni budou pro obor nejvice prospésna a efektivni,

- pfipravit pro vykonny vybor EFPPA odpovédi a stanoviska ve vztahu ke konzultaénim dokumentdm a dal$im relevantnim
materialdm Evropské unie,

- identifikovat kli¢ové jedince v evropskych organech,

¢) na pristupech k realizaci ukolt vyboru, tj.

- minimalné jedenkrat rocné realizovat setkani stalého vyboru EFPPA pro legislativu,

- vybudovat kompletni sit €lenli / kontaktnich osob zahrnujici veSkeré ¢lenské organizace EFPPA,
- maximalné vyuzivat vSechny systémy komunikace, elektronické, faxové, postovni,

- byt ve spojeni s ostatnimi organy EFPPA,

- poradat symposia v ramci vSech vyznamnych evropskych a mezinarodnich kongresu,

- podle potfeby publikovat (¢lanky, brozury apod.),

- nabizet expertizy prostfednictvim prezentaci, pfednasek a projeva.

l1l. V ramci CR predpokladame participaci:
A) na prosazeni a schvéleni Zakona o psychologické &innosti a Komote psychologt CR Parlamentem CR;

B) na specifikaci standardi a kompetenci (véetné kontinualniho vzdélavani) pro vykon povolani se specializaci:
- psycholog (vSeobecna charakteristika),

- psycholog prace a organizace,

- 8kolni psycholog,

- klinicky psycholog,

- psycholog pro manzelské a rodinné poradenstvi,
- vojensky psycholog,

- policejni psycholog,

- forenzni psycholog,

- psycholog sportu,

- psycholog trhu;



C) na pfipravé event. novelizaci zakon( a souvisejicich vyhlaSek (kromé jiz uvedenych), zejména k zakondm o:
- ochrané osobnich Gdaju (Zakon 101/2000 Sb.),

- statni sluzbé (MPSV),

- krizovém Fizeni (MV),

- Zzbranich a strelivu (MV),

- myslivecke strazi (MZe),

- vzdélavani (MSMT),

- provozu na pozemnich komunikacich (MD),

- socialni pomoci (MPSV);

D) na spolupréci s resorty (organizacemi) k jejich internim zavazné pravnim pfedpisim, smérnicim a vyhlaskam.



LEGISLATIVA PSYCHOLOGICKEJ CINNOSTI

V ZELEZNICNEJ DOPRAVE

Aplikacia psycholdgie v Zelezniénej doprave (a nielen v nej) bola podmienovana, resp. vychadzala z poziadaviek praxe. Od

.....

Z poziadaviek praxe, na znizovanie nehodovosti a prevencie zlyhania fudského cinitela ministerstvo dopravy vydalo medzi
prvymi opatrenie ¢. 9-125/1959-1 zo 16.3.1959 ,Zavedenie povinného psychologického vySetrovania“, ktoré bolo
uverejnené vo Vestniku MD €. 5/1959. Toto opatrenie uvadzalo dévod pre skvalitiovanie vyberu a rozmiestfiovania
zamestnancov do funkcii dolezitych pre bezpecnost Zeleznicnej dopravy - rusfiovodi¢, vypravca, vratane Ziakov prvych
ro¢nikov Zelezniénych 8kél a zamestnancov po nehodach a pracovnych zavadach. Dalej vymedzovalo kompetencie
vlastnych psycholégov Zzelezni¢nych drah, organizaciu a postup pri zabezpecovani vySetrovania a pouzivanie metéd
vypracovanych a schvalenych Vyskumnym Ustavom dopravnym. Psychologické pracovisko sa zriadilo na personalnej sluzbe,
neskér sa organiza¢ne zaclenili psychologické pracoviskd do Zzelezni¢ného zdravotnictva v ramci odboru psycholédgie
zelezniéného zdravotnictva.

Predpis CSD Op 4/22 - ,,0dborné pokyny pre posudzovanie psychickej sposobilosti pracovnikov na Zelezniciach®,
schvaleny hlavnym lekarom FMD dna 16.12.1982 ¢&.j. 872/UUZZ/82 s platnostou od 1.1.1983, formuloval postupy pri
posudzovani psychickej spbsobilosti a rozdiely z hladiska pristupu psycholéga prace a klinického psycholéga, vratane
odvolacieho konania (psycholdg prace musel absolvovat Specidlnu pripravu s osvedéenim).

Systém posudzovania psychickej sposobilosti na vykon prace, Specificka psychologicka diagnostika v Zelezni¢nej
doprave ma viac ako Styridsat'roénu tradiciu. Je rozpracovavany priebezne na velmi dobrej odbornej Urovni, ma vlastné
know-how a vyskum.

Legislativu, vztahujicu sa na pdsobnost psycholégov a na vykonavanie psychologickej ¢innosti v Zelezni¢nej doprave,
mozno rozdelit z éasového hladiska na obdobia:

l. odr.1959 - 1986 (uvedené vysSie)

Il. odr.1987 - 1992

lll. odr.1993 - 1999

IV. odr. 2000, aktualny stav.

Il. Problematiku spOsobilosti v nadvaznosti na predchadzajuci zakon €. 51/1964 Zb. o drahach v zneni neskor$ich predpisov
rieSila Uprava Federalneho ministerstva dopravy ¢.5095/85 - Ustredného Ustavu Zelezniéného zdravotnictva z 20.6.1985,
registrovana v ¢. 16/1985 Z. z., ktorou sa vydava Smernica o zdravotnej spdsobilosti pracovnikov zeleznic. Na zaklade
uvedenej Smernice boli vydané hlavnym lekarom FMD ,,0dborné pokyny pre posudzovanie psychickej spésobilosti na
vykon prace na Zeleznici* &. 496/86 - Ustredného Ustavu Zelezniéného zdravotnictva z 21.4.1986 (predpis CSD Op 4/22),
oznamené vo Vestniku dopravy ¢.12/1986 z 13.6.1986.

Predpis CSD Op 4/22 s uéinnostou od 1.1.1987 riesil vykonavanie vietkych predpisanych psychologickych vysetreni. Bol
zavazny pre vsetky organizacie Zelezni¢nej dopravy Federalneho ministerstva dopravy, pre Studentov vybranych Studijnych
odborov VSDS, pre ziakov vybranych Studijnych odborov priemyslovych $kél a pre vle¢karov.

Rozdiel oproti predchadzajicej norme bol:

- v zadvaznosti zaradovania zamestnancov na taku pracovnu €innost, na ktord boli podla zaveru psychologického vySetrenia
spbsobili,

- v podrobnom rie$eni postupu pri odvolacom konani (odvolani sa zamestnanca, resp. organizacie voci psychologickému
posudku),

- v zasielani predpisaného tlaciva psychologického posudku,

- v zavaznosti pre vlecky.

Na zéaklade tlohy UR -VCSD €.7/92 zo dna 19.3.1992, tlohou OR €.121/92 zo dfia 15.5.1992 a 25.5.1992 bol vydany
doplnok k predpisu CSD Op 4/22 v zmysle ¢lanku ¢.21 - podrobenie sa povinnému psychologickému vySetreniu dalSich
profesii.

ll. Vznik Slovenskej republiky, vznik Zeleznic Slovenskej republiky boli medznikmi, ktoré ovplyvnili zmeny
v celospolo¢enskom Zivote, aj v legislative - prijimanie novych vSeobecne zavaznych pravnych predpisov, novych, resp.
novelizovanych internych predpisov ZSR.

Spomeniem aspon niektoré z nich:

- z&kon NR SR ¢&. 258/1993 Z.z. 0 ZSR,

- zakon NR SR €. 199/1994 Z.z. o psychologickej ¢innosti a Slovenskej komore psycholégov,

- zakon NR SR €.164/1996 Z.z. o drahach a o zmene zakona ¢.455/1991 Zb. o Zivnostenskom podnikani,
- zakon NR SR ¢€.330/1996 Z.z. o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci,

- zakon NR SR ¢€.52/1998 Z.z. o ochrane osobnych udajov v informacnych systémoch,

- Zakonnik prace.



Tieto v8eobecne zavazné pravne predpisy s rozpracované pre podmienky ZSR.

Struéne uvediem zakon ¢.164/1996 Z.z. o drahach, ktory sa vztahuje na zelezni¢nu dopravu a upravuje podmienky vystavby
drah a stavieb na drahach, podmienky na prevadzkovanie drah a prevadzkovanie dopravy na drahach, a prava a povinnosti
pravnickych oséb a fyzickych os6b s tym spojené, ako aj vykon Statnej spravy a Statneho dozoru vo veciach drah (§1).

Drahy podra technickych podmienok sa ¢lenia na Zelezni¢ne, elektriCkove, trolejpusové, lanové a Specialne (§3).
Zelezniéné drahy z hradiska ucelu a vyznamu sa €lenia na celostatne, regionélne a vlecky (§4). Pre celostatne drahy -
ZSR vyplyvaju: podia § 18 - povinnosti prevadzkovatela drahy a podla § 27 - povinnosti dopravcu zabezpecovat’, aby
drahu prevadzkovali a dopravu na drahe vykonavali osoby, ktoré spinaju predpisanu odbornu, zdravotnu, zmyslovu a
psychologicku sposobilost™). Paragraf 46 uréuje povinnost aj fyzickym osobam, ktoré zabezpeduju prevadzkovanie
drahy alebo prevadzkovanie dopravy na drahe, ze musia byt odborne, zdravotne, zmyslovo a psychologicky spdsobilé.
Povinnost viest evidenciu nehdd, mimoriadnych udalosti a ich pri¢iny urCuje § 48. V pripade, Ze osoby ohrozuju bezpecénost
a vykazuju zavazné nedostatky, drahovy spravny arad (§ 52) nariadi ich preskudSanie v zmysle § 46. Drahovy spravny Grad
podia § 59 a § 60 moéze ulozit pokutu az jeden miliébn korln prevadzkovatelovi alebo dopravcovi vtedy, ak umozni vykon
ginnosti fyzickej osobe, ktora nespifia podmienky stanovené tymto zakonom.

K uvedenému zakonu su vydavané vSeobecne zavazné pravne predpisy (vyhlasky), ktoré rieSia podrobnosti k jednotlivym
podmienkam a poziadavkam, stanovenych tymto zakonom. V oblasti spdsobilosti na vykon prace su vyhlasky vypracované
s tym, Ze legislativny proces schvalovania bol pozastaveny do novelizacie tohoto zakona. Pripravovana vyhlaSka o
psychologickej spdsobilosti stanovuje rozsah, postup a spésob posudzovania psychologickej sposobilosti.

- celostatne drahy - ZSR v nadvéznosti na pripravované vyhlaky ma podrobne rozpracované sposobilosti v internych
predpisoch: 1) Predpis Ok 1 Posudzovanie psychologickej spdsobilosti, 2) Predpis Ok 2 Vycvikovy a skdSobny poriadok pre
zamestnancov zeleznic a 3) Predpis Op 5 o zdravotnej spbsobilosti. Hldsenie a vySetrovanie nehodovych udalosti a
mimoriadnosti v Zelezni¢nej prevadzke je obsahom predpisu D 17.

- regionalne drahy zatial nie su zriadené.

- na vlecky sa vytahuje § 71: Pravne vztahy zalozené vleckovou zmluvou podla vyhlasky ministerstva dopravy ¢. 126/1964
Zb. o styku medzi celostatnymi drahami a vle€kami a o vztahoch medzi zu¢astnenymi organizaciami (vleCkové podmienky)
v zneni neskorsSich predpisov, vzniknuté pred driom ucinnosti tohoto zakona, ako aj prava a povinnosti z nich vyplyvajlce sa
spravuju podfa doterajSich predpisov. Na zamestnancov viecky, ktoré su zaustené do celoStatnej drahy, sa vztahuji rovnakeé
kritéria a podmienky ako pre zamestnancov ZSR.

IV. V suCasnosti sa pripravuje novelizacia zakona o drahach, novelizacia zakona o ZSR v sUvislosti s transformaciou a
reStrukturalizaciou ZSR.

Od 1.1.2000 je v platnosti predpis ZSR Ok 1 ,Posudzovanie psychologickej sposobilosti“ s formalnymi poziadavkami
pre predpis, obsahuje ustanovenia o posudzovani psychologickej spdsobilosti, uréuje okruh oséb, ktoré podliehaju
posudzovaniu, stanovuje rozsah, postup a spésob posudzovania spbsobilosti.

Tento predpis je novelizaciou predpisu CSD - Op 4/22 a jeho dodatkov na sucasné podmienky. Je zavazny:

- pre zamestnancov vSetkych organizanych jednotiek ZSR pri posudzovani predpisanej spbésobilosti oséb pred prijatim do
pracovného pomeru, pri preradovani, v ramci mimoriadnych psychologickych vySetreni, }

- pri posudzovani predpisanej spdsobilosti zamestnancov cudzich prevadzkovatelov dopravy na dradhe v sprave ZSR,

- zavaznost predpisanej spésobilosti pre cudzie pravne subjekty, zamestnancov regionalnych drah a vleCiek musi byt
dohodnuta zmluvne v zmysle platnych v§eobecne zavaznych predpisov.

Psychologicka ¢innost’ v podmienkach ZSR

Dikcia zakona o drahach hovori o spifiani a udrZiavani predpisanej psychologickej spdsobilosti. Z hfadiska odborného,

k splneniu tejto dikcie sa rozSiruje okruh k tomu potrebnych odbornych psychologickych aktivit. To znamena, ze nejde iba o
vyber pred zaradenim do urcenej pracovnej €innosti, t.j. posudzovanie spdsobilosti, ale aj o komplexnu starostlivost’ o
zamestnanca vyuzivajic nastroje a formy prace s ludskymi zdrojmi.

Tym, ze psycholdgia v zeleznic¢nej doprave ma aj v su¢asnosti metodické vedenie, ktoré zabezpecuje externu a internd
komunikaciu pre odborné otazky, spolupracuje s odborom riadenia ludskych zdrojov, a tym maju psycholégovia moznost
participovat na uUlohach z tejto oblasti.

Prikladom moéze byt zapracovanie strategickej priority ,,Zabezpecenie rozvoja fudskych zdrojov® v celkovej Stratégii
ZSR z minulého roka, kde strategickym ciefom je ,Zapracovat trendy psychol6gie do rozvoja organizacie“ s ulohami:

- rozpracovat koncepciu psycholdgie v novych podmienkach,

- zaclenovat psychologické poznatky do oblasti riadenia a hodnotenia pracovnych podmienok a pracovného prostredia,

- zabezpecit spdsobilost zamestnancova na vykon vSetkych pracovnych €innosti.

Vznikom ZSR a zmenami organizaénej $truktiiry sa menilo organizaéné zaradenie psycholdgie. Od marca 1993 psycholégia
prace presla zo zelezniéného zdravotnictva pod generalne riaditelstvo, odbor personalny. Klinicki psycholdgovia pdsobia
v ramci zelezni¢ného zdravotnictva nadalej. Od 1.1.1997 zostalo metodické a odborné riadenie hlavnym psycholégom na
arovni generalneho riaditelstva. V ramci Ustredného institatu vzdelavania a psycholégie su zaclenené Styri psychologické
pracoviska pésobiace v ramci regiénov SR.



Psychologicka &innost realizovana v podmienkach ZSR :

1. dodrziava zakon NR SR €.199/94 Z.z. o psychologickej ¢innosti a SKP a Eticky kddex psychologickej ¢innosti;

2. postupuje podra zékona NR SR &.164/1996 Z.z. o drahach, podria predpisu Ok 1. V predpise je zapracované dodrziavanie
podmienok pre odborné a objektivne posudzovanie spoOsobilosti, ako aj pre poskytovanie Specifickej psychologickej
starostlivosti v ramci poradenskej ¢innosti (profesionalna kompetencia psychologa, Standardné metodické a metodologické
postupy, Standardné materidlno-technické vybavenie psychologickych pracovisk, postup v ramci odvolacieho konania,
archivacia a evidencia psychologickej dokumentacie, supervizia).

Tieto kritéria su nad ramec platného zakona o psychologickej ¢innosti, v pracovnej verzii novelizovaného zakona su uZ tieto
dbleZité kritéria podchytené;

3. ma vypracovani Smernicu pre psychologicku éinnost v podmienkach ZSR ako systém aplikicie psycholégie ako
vedy v Specifickych podmienkach Zelezniénej dopravy s vyuzivanim najnovsich poznatkov vedy, doterajSieho know-how
dopravnej, resp. zelezni¢nej psycholdgie, praktickych skidsenosti a empirickych poznatkov.

Obsahuje:
- vSeobecné ustanovenia (predmet Upravy, odbornost a etika, kompetencie, personalne a kvalifikacné predpoklady),
- odborno-metodické pokyny na posudzovanie psychickej pracovnej (psychologickej) spdsobilosti zamestnancov ZSR,

- Standardné materidlno-technické vybavenie psychologickych pracovisk (v sulade so sekciou dopravnych psycholégov
SKP);

4. ma rozpracovanu Koncepciu psycholodgie ZSR, ktor( je v8ak potrebné aktualizovat v nadvéznosti na transformaciu a
reStrukturalizaciu ZSR.

Erudicia a skisenosti psycholégov ZSR sa vyuzivajl v prierezovych &innostiach ZSR v $ir$ich suvislostiach (prieskumna,
expertizna, poradenskd, konzultacnd, vzdelavacia cinnost), ako aj v konkrétnej problematike a v rieSeni poZziadaviek
prevadzky a zamestnancov (pri¢iny nehdd a Urazov, individualne psychologické poradenstvo v ramci socialneho programu,
ergonomické posudenie pracovného miesta atd.) 3

V sti¢asnom obdobi pripravy a realizacie transformacného procesu ZSR sa psycholégovia zapajaju do tohoto zlozitého
procesu :

- pri zlepSovani komunikacie zo strany veducich zamestnancov ako lektori komunikaénych tréningov,

- pri starostlivosti o uvolfiovanych zamestnancov poskytovanim pomoci a poradenstva,

- pri internom trhu prace, rekvalifikaciach, adaptaénom programe absolventov, atd.

Zaver: Psycholdgia v Zelezni¢nej doprave ma legislativny, odborny a systémovy ramec pre svoje fungovanie v praxi.

1) psychologicka spésobilost’ (legislativny pojem) sa rozumie psychické pracovna spdsobilost (odborny termin)



ORGANISATIONAL STATE AND SITUATION OF W&O

PSYCHOLOGISTS IN GERMANY AND EUROPE

The title "psychologist” is protected by jurisdiction (verdict BGH of July 4, 1985), but not by a special law.

Estimated 35.000 to 40.000 psychologists with a university diploma are working in Germany, 10-12 % out of this number in
Eastern Germany. Round about 65% are women (Labour Office, September 1999). Main fields of activity were in the early
1990ies (approximate numbers, there are no recent dates):

- Clinical Psychology 55%
(35% employed, 20% self-employed; about half or less of them are accredited as psychotherapists),
- Teaching and Research in Psychology 15%
- Work & Organisational Psychology 12%
- Market and Promotion 7 %
- Forensic Psychology 5%
- School Psychology 4 %
- Traffic Psychology 2%

About 3/5 of these psychologists are members of one of the two professional associations: German Society of Psychology
(DGPs) or Professional Association of German Psychologists (BDP) which together form the Federation of German
Psychologists” Associations.

Deutsche Gesellschaft
fiir Psychologie (DGPs)

(German Society
of Psychology (DGPs)

Berufsverband deutscher

Psychologinnen und

Psychologen (BDP)
Professional Association of
German male and female

Psychologists (BDF)

Féderation Deutscher Psychologenvereinigungen
Federation of German Psychologists " Associations

DGPs (Internet address in the table above)

DGPs has about 1,600 members and represents above all those colleagues who are working as scholars, teachers or
researchers in psychology, at universities, institutes ... . The Society is devised into "Fachgruppen”/groups of colleagues who
deal with a certain subject. There are 15 of those groups:

Biological Psychology, Clinical Psychology and Psychotherapy, Psychology of Development, Differential Psychology,
Environmental Psychology, General Psychology, Health Psychology, History of Psychology, Law Psychology, Media
Psychology, Methods, Pedagogical Psychology, Social Psychology, Traffic Psychology, Work and Organisational Psychology.

BDP (Internet address in the table above)
About 22,000 psychologists are members of the Professional Association of German Psych-ologists (BDP). Members are
mostly practitioners (employed and self-employed). This association has a matrix organisation:

1. members are automatically assigned to the "Landesgruppe”/sub-unit according to the federal "Land” out of 16, e.g.
Bavaria, Hessia, Lower Saxonia ... where they are living,
2. members choose their "Sektion”(s — one ore more)/sub-unit(s) according to their field(s) of application out of a range of 12:

Clinical Psychology, Education in Psychology, Law Psychology, Psychology of Handwriting, Market and Communication
Psychology, Political Psychology, Psychotherapists, School Psychology, Traffic Psychology, Work & Organisational
Psychology, Employed Psychologists, Free-lancers.

As this meeting is one of the Sekcia psycholégov prace, organizacie a personalneho rozvoja in the Slovenska Komora
psychologov you will be especially interested in the organisational state of the W&O psychologists within these associations.
You will already have spotted the two rel-evant groupings: Fachgruppe A+O (DGPs) and Sektion ABO (BDP).



A+ (Internet address in the table above) (Internet address inthe table above)
ABO

Members are about 200 professars, Section ABD enlists about 2,000 practitioners
assistents, and other research and teaching | from all fields of application of WaO
Fsychology.

staff from Universities and Universities of Most of them will wiark in Training and
Fersannel

Applied Sciences and further institutions Development, followed by Organisational
Fsych-

teaching and researching in the field of lagy.

WED psychology. As they are distributed The zection serves its members by regional ex-
to many different institutes they are forming ! perience exchange groups (according to ind-
almost a web throughout Germany:. ustrial regions), by thematic working groups

(like OO, rehahilitation, work safety .., by bi-
national groups (e.g. German-French, German-
Falizh), by Task Forces, by congresses, by
different services, by being member in EANDP.

There are about 35 members who are members in both associations and by that are acting as linking pins.
To-date situation is not too good for W&O psychologists in Germany though it is much better than for clinicians:

1. There is no Psychologists” Law regulating and shaping the profession of psychologists and assigning or reserving special
fields of work to them.

2. As a result of such a law missing there is much interdisciplinary competition on the market for W&O psychology themes
with pedagogues, economists, lawyers, biologists, engineers .. . You may say that the "free game of business” is operating.
There are estimations that psych-ologists do no more than 15% of the work we ourselves would assign to psychologists.

3. For psychotherapy there is a new law - PsychThG - from January 1999 which places psychologists at the same level than
medical doctors — under certain requirements. In most cases much and costly further education is required which is difficult
for many clinical psychologists and makes them flee into other fields of applied psychology. Many of those who have already
dealt with stress, drugs, supervision ... in clinical contexts now perceive a certain affinity to W&O psychology and try to enter
this field so that there is intra-disciplinary competition as well. This is additionally awkward for ingrained W&O psychologists
as some clinical psychologists of many years” standing tend to cling to a special Roger-ing language, to special interventions,
to having the individual in mind, and to be more deficit than result oriented.

Europe

EAWOP (Internet address in the table above)

The European Association of Work and Organisational Psychology was founded in 1991 to

- support the development and application of W&O Psychology in Europe and

- promote the co-operation between scientists and practitioners working in this field across Europe.

The association has now about 500 members, fitting to tradition and requirements of work approximately 80% until now are
scientists. | assume that this ratio will change in a couple of years: With advancing globalisation and cross-border activities of
their customers practitioners will be urged to be oriented towards those European or even global goals and fields of activity.
This might make EAWOP more attractive with them as a source of intercultural contacts, experience and learning.

Members come from all coins of Europe: from Turkey to Ireland and from Finland to Portugal.

There are four types of membership:

- Constituents — these are the national professional associations who joined EAWOP like your Slovenskd Komora
Psycholégov, Sekcia Psychologov Prace, Organizacie a Personalneho Roszvoja, or like ABO and A+O. In total, they form a
yearly Constituents Council with counselling purposes towards EAWOP Executive Committee and General Assembly.

- Single members who are members of those Constituents (normal rights, pay a bit less)

- Single members who are independent and have no link to any Constituent (normal rights, pay a bit more).

- You may be an Associate member (without active or passive election rights) in case you do not fulfil the requirements to be
an ordinary member: either being European, holding a degree in psychology or acknowledged equivalent qualification and/or

being professionally active in the field of W&O Psychology.

General policy and budget of EAWOP are decided by the EAWOP General Assembly which usually meets on the occasion



of the biannual W&O Psychology Congress — the next one taking place in Prague on May 16-19, 2001, as you know. The
Executive Committee manages the business according to the statutes and the decisions of the General Assemblies towards
members and outside world in-between these assemblies. It calls the annual Constituents Council, too. There are also Task
Forces to elaborate or compile matters of interests for European W&O psychologists or for the association - to-date there are
two: the Task Force on Professional Issues, currently doing a survey about situation and conditions of W&O psych-ologists in
Europe, and the Task Force to Promote Practitioners in EAWOP, trying to launch a series of activities to make EAWOP more
attractive for practitioners.

Members profit from a series of activities: quarterly distribution of a newsletter; quarterly public-ation of the European Journal
of Work and Organisational Psychology (EJWOP); providing an electronic bulletin board, called EAWOP-L; exchanging
information with and representing European W&O Psychology towards other bodies of interest (e.g. EFPPA, European
Federation of Professional Psychologists” Association, the network of the national professional associat-ions of
psychologists as a whole ...); providing services by the secretariat; arranging of reduced subscriptions to European journals in
W&O Psychology like e.g. Zeitschrift fiir Arbeits- und Or-ganistionspsychologie;.

As almost all EAWOP activities until now are done on a voluntary base there is still space for improvement and
professionalisation. You and your ideas are welcome!

Postgraduate Curricula and Certification Systems in Germany and U.K.

For thorough information, please, see the detailed documentation "Postgraduate Curriculum_and Certification for W&O
Psychologists” handed over to the associations (SKP and CAPPO, and to Dr. Handiak from VSZ Vzdelavacie a poradenské
centrum) at the meeting at KoSice. It presents the following documents:

1. Postgraduate Studies in Work and Organisational Psychology in Germany (actualised by Ute Schmidt-Brasse from a 1998
paper by Hans-Uwe Hohner)

2. Leaflet: Fachzertifikat ABO-Psychologie Deutschland Nord-Ost

3. Leaflet Fachzertifikat ABO-Psychologie Deutschland Mitte

4. Excerpt of Booklet:

Fachzertifikat ABO-Psychologie, Programm 1999-2002 / Deutschland Nord-Ost

5. Qualifying as an Occupational Psychologist in the UK (by Tom E. Carruthers)

6. Old BPS Notes for General Guidance of Candidates Wishing to Obtain Registration as Chartered Occupational
Psychologists

7..0ld BPS DOP Full Membership — Notes for Applicants

8. Old BPS Membership and Qualifications Board, Guidance Notes for Trainees and Their

Supervisors in Occupational Psychology

Please, kindly observe that meanwhile ## 6-8 are to be replaced by Year 2000 issues which should be available now with
Slovenska Komora Psycholégov or otherwise can be asked for with British Psychological Society (Internet address in the
table above). The explanations by Tom Carruthers (# 5) relate already to the new standards.

There is also reference to the

- survey "Qualifying as a W/O Psychologist in Europe: A Report Compiled by the EAWOP Task Force on Professional
Issues” by Tom Carruthers and Ute Schmidt-Brasse, published in EJWOP 3/1999 in the Professional News Section, p. 455 —
486 and to the

- European Curriculum in W&O Psychology Reference Model and Minimal Standards by the European Network of
Organizational and Work Psychologists (ENOP) in April 1998 (Internet address for download in the table above).

In the following you are provided with some graphics and remarks explaining the context and contents of the German W&O
Psychology Certificate and the U.K. Chartered Occupational Psychologists. There is an attempt to compare the two systems
in a synopsis, too.



German W&0O Psychology Certificate (State: Summer 2000)

zeneral Responsibility:

Geman Society Professional Association of
of Psychology (DGPs) German male and female
Psychologists (BDP)

Federation of German Psychologists” Associations

Fegional Responsibility an Translation into Practice:

Regional Committee

At the moment there are two:
North-East Germany + Middle Germany

Fractical Implementation:

German Psycholoqgists ™ Academy

Prerequisites for admittance to the curriculum leading to achieving the Certificate:
- Completed University Studies of Psychology (diploma or equivalent) and

- Practical work in the field of W&O Psychology > 12 h/w

Duration of Curriculum:

2 —4 years

Certification as "Fachpsychologe flr Arbeits-, Betriebs- und Organisationspsychologie”:

- after successfully accomplishing the Curriculum
Main characteristics of the Curriculum are:

- the Curriculum connects theoretical knowledge with practical activity and experience
- the Curriculum promotes interdisciplinary studies in different aspects of the practical field

- the Curriculum is designed systematically and modularly and by that in a given frame allows flexible emphasis on individual
requirements and interests

- the Curriculum is organised on the principles of self-responsible, shared (by peers) and supported learning (in courses) and
coached and assessed (by supervisors) activities.



Three Columns of the German Curriculum:
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The fields of study and experience which you have to cover or of which you have to choose in all three "columns” are e.g.

Domain : Field of Activity

‘Professional and career consultation (Vormen in directive
......................................................... PSS ) e

: Staff diagnostic — capacities of development and promaotion
assessment

- staff development: professional careers in biographical
s context

SAarking medicine

U.K. Chartered Occupational Psychologist (State: Summer 2000)

eneral Responsibility:

Division of Occupational Psychology (DOP) of
British Psychological Society (BPS)

Prerequisite for admittance to Charter:
- Membership as a Full Member of the Division of Occupational Psychology



- Application for Chartered Occupational Psychologist status

Prerequisite for membership of the BPS DOP:

- Satisfying the BPS DOP of both breadth and depth of competence across a range of 8 areas that define the practice of
occupational psychology by accomplishing a defined mentoring process after having gained an Accredited Degree in
Psychology (B.Sc. or M.Sc. depending of the extent of meeting the requirements of BPS) or the Post-Graduate Certificate in
Occupational Psychology (PCOP; by BPS).

Overview of mentoring process leading to Chartered Occupational Psychologist status:

Lecopme
Altbiilate

LiLd

S Show lmawlelge . o Areredited
Leweld | 2l - COr - degres
o andustandiag L '
w w
=n AL LuAsT
: S e
Level 2, - ]Iwﬂ_np _ D i N
- Cpidcol skl o | . | Yook - Vionrk
& vut ol & oo | M Al lris!
frrin 10 o) try imingr trainlbg - i
I_,L'-u] a Crrmporsnas b
v . pralhse - AWrk . -. VIOLE S2tlng
[ i‘:.‘tpenr]tn{_!:r . Hl:ﬂ'.:n.g |
" rrdn W duys) - ]
NOTCs Elermems or Levz=ls _. 2 a2 Gan 0
vrider laber @0 i alled

A0 farers 1 the SUpPERizion Ah
TIEINCTING plvws:s



Figure 2

Stape
1

a

[

14

11

Flow churt shuwing Affitiate process leading tie Clharters:d Queupational
Puvehislogist status

1 Supervisor

[ Attiliatc

L _____BPS Office ]

Arres plan

Send for foum

-

Sead torm! Supervisor hatf inclehnes

Contact SupeArvisnt

— | Fillin application form, inchulz 2 1" Check GBR and that Supervisoris a
neferees isupervisor should Chartered Oecuwpat oml Payebidogist
normmied 1y be a Chartersd Request Heferences
Orceupational Tsvcholegist) Plen agreed by Board of Lsaminars (Hol)
Applicaat elected to Affliae Membership of
Division ]
Il
| Pregress plan | Lester ) ;
| Note |+ — [ ¥hans yau letter
¥ S— ————
Apree progress w— | Lharterly Heview meeligs s 2 | Assessar Adtccared by Gifize
Semplfcach Log | — | Nowfy Offiee (3 moenths belure sl »*
- waun il subuissicin) } ]
Tap r-:;,ud}. “— | Figal Qwarmrly rovicw befis
dign off —p | anmmal ubniissicn of Loshook
. ) Logheak for Acsessor T Lowbood to Assessar
Review teedback -4_—._ Roview +—] Pemmn Lophook and CmTEnts
Mate Iy | Copy ol comments
¥ - —_
Repeat srapes 4 - b umwil o
complete, Motify Cifiza 3 months o vz molified of hutheoiming tioal Loghock
priuc o intended date of submussion suhmisatar,
of finud Ty . .
I —
Colate fincl Loghonk Acknowledge / send t Assessor
Add Betzrees | Amcimn aglessy rejests

[ Becories Divisicn Memher

Refeienzes requested and checked

Suwcessful applicant for Full DOP
membership forewded o Board of
Lxaminers fo- ratification,

Reard ol Examiners Batfies Lisl

p—

MNutified of Divisional Membership

[ Apply fur C.Psyehel,

Ly [ Process C.Pgvekal, applivalivn

Acaieves Cha tership

A
.

BPS Dlvigon of Cecepat el Pyychobegy 20040 Guidslizza

The Eight Areas that Define the Practice of Occupational Psychology:

- Human-machine interaction
- Design of environments and work: health and safety

- Personnel selection and assessment, including test and exercise design
- Performance appraisal and career development



- Training (identification of needs, training design, and evaluation)
- Employees relations and motivation
- Organisational development and change

Duration of the Mentoring and Supervision Process:
- at least 3 years

Synopsis of requirements]
of German Certificate and U.K. Charter

ierman Certificate LK. Charter

« noneedtobecome a member of ABC- « membership of BRFS DOP compulsary
sectionor A+O group

« full university studies in psychaology * bhasic studies in psychology

34 years
56 years

degree accredited by BPS

application for Affiliate Membership in DOFP
(stay affiliate for three years)

Uiplama (there is no professionally relevant
degree before the diplomal

o working inthe field = 12 hivw o« warking inthe field of W&D Psychalogy
= supervised practical experience in the field |» atleast3 years of supervizsed practice in
(3 reports on own projects from different the field
topics)
« memberofan expert team 120 h (at 45
minutes)
« 24 years of further education * achieving recognised knowledge basein &
(240 h courses from 4 domains) of the B areas by
= Society Certificate in Occupational
Faychology after a Degree Course
* final examination fflr certification * application for bejng chartered
Being awarded the Certificate Being Chartered

Maybe interesting web-sites with regard to the contributions

[ Organisation [ Homepage | Remarks






ANALYZA PRACE AKO SYSTEMOVY PREDPOKLAD
EFEKTIVNOSTI PRACE PSYCHOLOGOV V RIADENI

ROZVOJA LUDSKYCH ZDROJOV

Hlavnou pric€inou rozdielnej kvality fungovania a efektivnosti prace jednotlivych narodov, regiénov, firiem a profesii nie je len
v Urovni ekonomiky a vzdelanosti, ale aj v ich smerovani, doslednosti v pracovnej ¢innosti, odbornej a ludskej korektnosti,
kultdre a spravani.

Ak sa rozhodneme akceptovat platnost uvedeného principu, potom je namieste hladat priestor pre zvySovanie Urovne a
efektivnosti psycholdgie prace v riadeni rozvoja ludskych zdrojov tak v orientacii na zvySovanie nasej odbornej spdsobilosti,
ako aj v jej vecnej zameranosti, preferovanych hodnotach, kultlre nasej prace a jej systémovosti.

Vzhladom na metddy a metodoldgiu posudzovania psychickej pracovnej spdsobilosti mozno konstatovat tak pozitivne, ako aj
negativne tendencie v nasej sic¢asnej ¢innosti, tzn. jej prednosti a slabiny.

Zo silnych stranok (prednosti) v predmetnej oblasti je opodstatnené zdéraznit predovsetkym nasledovné reality:

- v ostatnych rokoch sa odborny psychologicky servis stal prirodzenou sucastou vyberového konania vo velkej
vacsine organizacii - firiem pbsobiacich v SR,

- existencia relativne velkého poétu fungujucich agentur orientovanych na vzdelavanie a vycvik manazérov v oblasti
riadenia fudskych zdrojov, ako aj na vyber manazérov a Specialistov (V SR je ich t. €. cca 150),

- uplatiovanie modernych psychodiagnostickych metdd, orientovanych na zistovanie psychickych predpokladov
Uspesnosti uchadzacov v pracovnej ¢innosti.

Uvedené, a cely rad dalSich realit m& evidentne pozitivny vplyv na pomerne vysoky spolocensky status psycholégov prace v
naprostej va¢Sine manazérov na vSetkych stuprioch riadenia.

V kazdom ohlade je potrebné orientovat pozornost’ aj na existujuce slabiny v nasej odbornej €innosti, z ktorych v procese
vyberového konania mozno za zvlast vyrazné pokladat dve nasledovné:

3. Napriek realite, ze vyberové konanie je vzdy prioritne orientované na zistovanie urovne predpokladov pracovnej
sposobilosti uchadzacov, zatial' v nasej legislative absentuje jednoznacna definicia pojmu ,,pracovna spésobilost’,,.

To, Ze tento pojem nie je definovany v zakone NR SR o psychologickej Cinnosti a Slovenskej komore psycholégov (.
199/1994 Z. z.), je vcelku pochopitelné, ale to, Zze nebude vymedzeny ani v novelizovanom Zakonniku prace, mozno
povazovat’ za vazny problém. Vazny v tom zmysle, Ze pracovna sposobilost’ je a bude aj nadalej stotoznovana
s pracovnou schopnost'ou.

Absurdnost  tejto reality navodzuje absenciu rozmeru kvality pracovnej spoOsobilosti, pretoze pracovna
schopnost/neschopnost je naozaj v kompetencii zdravotnictva, no pre psycholégiu prace je prioritny rozmer
pracovnej sposobilosti, ktora je nadstavbovym fenoménom pracovnej schopnosti.

Nejde totiz len o to, Ci je uchadza¢ schopny/neschopny pracovat v prislusnej profesii, zamestnani, resp. na konkrétnom
pracovnom mieste, ale aké ma, ¢i nema predpoklady byt uspesnym v konkrétnej ¢innosti, resp. v tej funkcii - na tom
pracovnom mieste, na ktoré je realizované vyberové konanie.

Takyto stav nds neraz nutil k nie zriedkavo nelspednému presadzovaniu logickej pdsobnosti psycholégov prace napr. v
doprave, pri vydavani zbrojnych preukazov a podobne. V tejto oblasti, Zial, v uvedenej suvislosti nemozno ocakavat’
pozitivhe zmeny v dlh§om éasovom horizonte.

2. Za dalSiu slabinu mozno pokladat stav, Ze v nasej odbornej p6sobnosti sa akosi vytracaju systémovo realizované
aktivity orientované na analyzu prace, popisy pracovnych miest a z nich odvodené psychické poziadavky na
pracovnikov.

Vo svojej podstate ide o stanovovanie relevantnych prediktorov uspesnosti uchadzacov v tych funkciach, resp. na
tych pracovnych miestach, na ktoré je realizované vyberové konanie.

V tejto suvislosti (na rozdiel od vseobecne zavaznej definicie pojmu ,pracovna spésobilost,, ktora je zrejme nad ramec nasich



moZznosti) ide o slabinu nas psycholégov prace.

V dalSej Casti tohoto prispevku sa pokusime venovat hoci (vzhfadom na relativne kratky ¢as, ktory mame k dispozicii) len
ramcovl pozornost podstate a UCelnosti analyzy prace ako jedného z rozhodujucich predpokladov efektivnosti, exaktnosti a
korektnosti vyberového konania.

Analyzu prace mozno chéapat v Sirich, organizacnych suvislostiach, resp. v priamom vztahu k personélnej praci. (llustracia
v prilohe.)

V sulade s obsahovou zameranostou prispevku budeme venovat vyluéni pozornost analyze pracovnych miest ako jednej
z tych rozhodujucich personalnych ¢innosti, ktoré podmieriuju efektivnost personalnej prace.

Analyza pracovnych miest podia J. Koubka (1997) ,,poskytuje obraz prace na pracovhom mieste, a tym vytvara aj
predstavu o pracovnikovi, ktory by mal na pracovhom mieste pracovat’,,.

Tato predstava byva oby¢ajne formulovana pod nazvom ,,Poziadavky na zamestnanca na pracovnom mieste,, v popisoch
jednotlivych pracovnych miest, ktoré su Standardnym a efektivnym vychodiskom pre vzdelavanie, vyber a pripravu
personalnych rezerv, vyber zamestnancov a celého radu dalSich nastrojov personalnej prace.

Poziadavky na zamestnanca je vhodné Struktirovat v ramci nasledovnych okruhov:
a) vzdelanie, schopnosti a zruénosti (pozadovany druh a stupen vzdelania, absolvovanie kurzov a $koleni bezprostredne

sUvisiacich s pracovnou &innostou na PM, dizka a druh praxe v pribuznej pracovnej &innosti, odborné a technické
schopnosti/zruénosti, druh a Uroven jazykovych schopnosti),

b) psychické schopnosti (intelekt, pamat, vnimanie, predstavivost a pod.),
¢) vlastnosti osobnosti (postoje, zaujmy, temperament, hodnotova orientacia, preferované potreby a pod.),
d) uroven zdravotného stavu - v priamej suvislosti s ¢innostou na pracovnom mieste.

Vyhodou takéhoto systémového pristupu k stanovovaniu poziadaviek na zamestnancov su nasledovné reality:

- Relevantnost poziadaviek je podmienena realitou, Ze tieto si odvodené zo stanovenych kompetencii (zodpoveda,
schvaluje, rozhoduje, kontroluje), hlavnych €innosti na pracovhom mieste (sUpis tych rozhodujicich ¢innosti, ktoré
vykonavatel pracovného miesta bezprostredne realizuje, resp. ich realizaciu zabezpecuje), pracovnych podmienok
(technické vybavenie pracoviska, zdravotné, socialne a hygienické podmienky prace) a naroénosti pracovnej €innosti na
pracovhom mieste (nevyhnutnost trvalej koncentracie, komunikacia so zakaznikmi a kooperujucimi Gtvarmi, kontakt
s verejnostou a pod.).

- Poziadavky su stanovované v zmysle jednotnej metodiky a zavdzného postupu v ramci celej organizacie. V tejto
suvislosti je potrebné klast déraz na minimalizaciu administrativnej naro¢nosti celého procesu, orientovat pozornost typizacii
pracovnych miest, ako aj optimalizacii Struktiry manazérov, Specialistov a ostatnych zamestnancov.

- Takto spracované poziadavky na zamestnancov mézu byt vedené v prislusnej databaze informaéného systému
riadenia Fudskych zdrojov, systémovo aktualizované a vyuzivané v sulade s akdatnymi i perspektivhymi potrebami
celej organizacie a jej jednotlivych utvarov.

Vyhody takéhoto pristupu su sice nepopieratelné, no napriek tomu je v celom rade naSich organizacii preferovany taky
pristup, Ze spracovavaniu poziadaviek na zamestnancov sa venuje pozornost len vtedy, ked je nastolena akudtna potreba,
resp. sU vypracovavané len ako okrajova aktivita v ramci pripravy vyberového konania.

Bolo by mozné Spekulovat o tom, pre€o je tomu tak. PreCo sa systémovému spracovaniu poziadaviek na jednotlivé
zamestnania, resp. poziadaviek na zamestnancov v ramci jednotlivych pracovnych miest nevenuje taka pozornost ako
v krajinach s vyspelou ekonomikou? Na tuto a podobné otazky by sme sotva nasli relevantné odpovede so vSeobecnou
platnostou.

Zo v8eobecného hladiska vSak mozno v sulade s J. Styblom (1998) ramcovo konstatovat nasledovny stav v predmetnej
oblasti:

- Niektori manazéri inklinuju skoér k ,bezproblémovej oblasti,, prace s 'udmi, napr. narastu miezd, povySovaniu,
tréningu, ale vyhybaju sa menej popularnym personalnymi ¢innostiam.

- Manazéri nechapu, ze ich povinnosti v praci s Fud'mi nie si éimsi naviac, mimo ich riadiacu pésobnost v technickej,
ekonomickej alebo obchodnej oblasti.



- Liniovi veduci malo spolupracuju s personalnymi Specialistami, a dopustaju sa preto vo svojej €innosti zbyto€nych
chyb a omylov.

- Liniovi manazéri sa malo zucastiuju vzdelavacich programov z oblasti riadenia F'udskych zdrojov a ich vedomosti sl
skoér orientacné a schopnosti intuitivne.

- Existuje tendencia v praci s fudmi ,robit’ veci tak, ako sa robili v minulosti,, a znacny sklon k rutine a prakticizmu,
takze aj ked’ sa riadenie meni, posobi to niekedy, ako by sa tieto zmeny nedotykali 'udi v organizacii.

V uvedenej suvislosti je vSak ziadice definovat’ realne vychodiska v jednotlivych institdciach, resp. v tych organizaciach,
v ktorych pracujeme, resp. ktoré déverne pozname.

V sllade s uvedenym nemozno podlahnut’ ilizidam v tom zmysle, Zze odstranenie nacrtnutych bariér efektivnosti
riadenia l'udskych zdrojov mozno v kratkom ¢ase. Je totiz vSeobecne zname, ze ¢lovek sa mdze vselico relativne rychlo
naucit, no zmena postojov vyzaduje dlhé ¢asové obdobie.

Tieto reality nas, psycholégov prace, neopravnuju k tomu, aby sme sa z komercného, resp. konjunkturalneho
hradiska trvale prispésobovali technokratickym tendenciam a povrchnosti prace niektorych manazérov.

Je na nas, aby sme my vSetci spolu a kazdy z nas zvlast v ramci svojej pdsobnosti a moznosti venovali pozornost’
systémovému pristupu k stanovovaniu poziadaviek na zamestnancov v ramci procesu tvorby popisov pracovnych
miest.

V uvedenej suvislosti je pochopitelné, ze aj realizacia zmeny naSej prace vyzaduje od kazdého z nas nielen viacej vediet o
tom ¢oho sa zmena tyka, ale su¢asne sa aj stotoznit' s jej akdtnostou, nevyhnutnostou a tc¢elnostou.

Problematike Ucelnosti sme uz venovali hoci len rdmcovd pozornost, no o jej akutnosti a nevyhnutnosti sa mozno lahko
presvedCit v procese S§tddia modernych systémov a predpokladov efektivnosti vyberového konania. Napriklad
rozhodujucou sucastou metodiky vyberu ELIGO, ktorej hlavnym autorom je Prof. Dr. Heindrich Wottawa (Fakulta
psycholégie, Bochum, SRN) a pripravuje sa jej slovenska a ¢eska verzia, je podrobne spracovany katalég profesii a
zamestnani s vypracovanymi popismi poziadaviek a vo vztahu k nim su stanovené vhodné psychodiagnostické
metady.

Dalgim délezitym predpokladom nagej dlhodobej Uspednosti v oblasti zefektiviiovania vyberového konania je orientéacia nas
psychologov prace na vytvaranie podmienok pre analyzu prace a vypracovavanie popisov pracovnych miest.

V tejto suvislosti je ziaduce klast’ déraz na stratégiu zameranosti nasich aktivit, s dérazom na nasledovné oblasti
nasej posobnosti:

- zmapovanie realnych vychodisk pre zabezpecenie systémovej tvorby popisov pracovnych miest a z nich odvodenych
poziadaviek na zamestnancov v jednotlivych organizaciach,

- zabezpecenie koordinacie prace psycholégov v predmetnej oblasti €¢innosti s ciefom vytvorit také podmienky, aby na
dosiahnuté produkty a skdsenosti jednotlivych psycholégov mohli nadvazovat’ aktivity inych.

Prispevok si dovolim ukonéit konStatovanim, ze my psycholégovia prace tak ako v minulosti aj v sucasnosti
balansujeme na hrane momentalneho vyuzitia aktualnych prilezitosti, alebo dlhodobej uspesnosti na zaklade
korektnej, odborne narocnej prace.

Priloha

Obsahova ZAMERANOST analyzy prace
V réamci procesu systémového vytvorenia organizacnych, ekonomickych a personalnych predpokladov prosperity a rozvoja
firmy treba analyzu prace orientovat’ prioritne na realizaciu nasledovnych cielov:

a) vytvorenie optimalnej organiza¢nej Struktury,
b) zabezpecenie efektivnej c¢innosti jednotlivych utvarov,

c¢) stanovenie kompetencii, hlavnych éinnosti a poziadaviek na pracovnikov v ramci jednotlivych pracovnych miest.

SCHEMA PROCESU A JEHO ZAMERANOSTI



. * Dekomponovanie firmy do organizaénych
: zZloFek (dtvarov) vo vet'ahu k efeltivneg
realizacii 1] strategickych zamerov a cielov.

QRGANIZ_AENA
STRUETURA

- % Stanovenie poslania (iielu), kompetencii (t. ;. :
. : pravomocifzodpovednost) a hlavmych éinnosti vo
UTVAR vyinedzene] oblast pdsobnost, :
. * Stanovenie vinitornej $truktiry a poétu
. pracovnych miest.

. * Stanovenie NAZVU, UCELU A

. ORGANIZACNYCH VZTAHOV.

. * Stanovenie KOMPETENCIL A HLAVNYCH
PRACOVNE MIESTO . CINNOSTL §
(Zakladny prvok organizatne; . * Stanovenie KVALIFIKACNEJ TRIEDY,
Strulc iy . PODMIENOK ODMENOVANIA,

: FRACOVNYCH PODMIENOE a NAROKODV.
=-= STANOVENIE POZIADAVIEK NA

UZ personalneho hladiska (resp. riadenia a rozvoja l'udskych zdrojov) treba klast’ hlavny doraz na
problematiku analyzy pracovnych miest.

& V ramci orientacie na utvar je dominantna problematika planovania poctu a struktiry
pracovnych sil.

& V ramci orientacie na pracovné miesto ide prioritne o stanovenie kompetencii a z nich odvodenych
poziadaviek na pracovnika.
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PSYCHOLOGIA V PRACI A PSYCHOLOGIA PRACE:

POZNAMKY K AKTUALNYM ULOHAM ODBORU

Od vzniku psycholégie ako samostatného vedného odboru jej zameranie na oblast prace predstavovalo jeden

z dominantnych smerov aplikacie psycholégie do spolocenskej praxe. V priebehu XX. storoCia, ak by sme pouzili dnes
popularny pojem ,linie,, sa v jej orientacii na rieSenie realnych problémov pracovnej ¢innosti presadilo uz niekolko (uvadzame
ich ako ilustraciu, bez naroku na vy€erpavajlci zoznam):

- linia ,jednotlivec a pracovné prostredie, ohlasovala ingerenciu psycholdgie do optimalizacie podmienok préace,

- linia ,individualne predpoklady jednotlivca a pracovny proces, odstartovala éru psychotechniky s jej programom ,spravny
¢lovek na spravnom mieste,, dominantne pre potreby pasovej vyroby,

- linia ,fudské vztahy, vyzdvihla socidlne aspekty pracovnej €innosti a predznamenala vstup psycholégie ako rovnocenného
partnera do problematiky riadenia a organizacie,

- linia ,dispozi¢no-situacného, pristupu po 2. svetovej vojne silne ovplyvnila snahu o zvySenie efektivity personalnych vyberov
v roznych oblastiach prace (napr. riadenie, doprava),

- linia ,humanistického pristupu k projektovaniu technickych zariadeni,, v rdmci komplexného rieSenia vztahov Clovek — stroj
odsStartovala inziniersku psycholdgiu a vyznamnym sposobom ovplyvnila éru computerizacie,

- linia ,masového psychologického ovplyviiovania, akcelerovala vstup psycholdégie na trhy produktov (psychologie
spotrebitela, predaja, reklamy atd.) a trhy ,presvedceni, (politicka psycholdgia),

- linia ,pracovnej spokojnosti, zvratila tému vykonnosti a produktivity ako meritérneho ciela na tému duSevného zdravia a
pohody (well-being) jednotlivca.

Na zaklade uvedeného preto dnes tazko mozno polemizovat s tvrdenim, Ze civilizacny pohyb prina8a so sebou (aspon
v priemyselne najvyspelejSich krajinach sveta) stale vacsi priestor pre uplatnenie a vyuzivanie psychologickych poznatkov vo
vSetkych sférach zivota jednotlivca i spolo¢nosti.

Toto konstatovanie, zd4 sa, osobitnd vahu nadobuda v oblasti prace: civilizacia v tej podobe, ako ju mdme moznost poznat
dnes, potrebuje ¢oraz menej pracovnikov vo vyrobe a skoro geometrickym radom stlpa ich pocet v oblasti sluzieb. To
znamena, ze oni sami v ramci uplathovania svojej kvalifikacie maju za ulohu vyuzivat nastroje ,psychologického, pésobenia
na inych. Jednoducho povedané, psycholdgie v praci je dnes podstatne viac, ako tomu bolo kedykol'vek predtym.

Tato skutoCnost sama osebe, samozrejme, autoritu psycholégie vSeobecne, a psychologie prace osobitne, automaticky
nijako nezvysuje. Spdsobuje len, ze mnoho inych odborov buduje svoje ,regulérne, poznanie a praktiky na psychologickej
baze, a tiez, ze mnoho novodobych ,Samanov, nachadza piliere svojho pochybného vplyvu v tejto oblasti.

O to vacsia je zodpovednost tych, ktori nest zodpovednost za dalSi vyvoj aplikacie psychologickych poznatkov vo sfére
prace — teda psycholégov prace. Zaciatok nového milénia je vzacnou prilezitostou pre bilancovanie toho, ¢o bolo,
posudzovanie toho, ¢o je, ale najma formulovanie toho, ¢o bude. Poklsme sa teda spolo¢ne pozriet na stav, v akom sa nasa
(rozumej stredoeurdpska alebo ¢esko—slovenska) psycholdgia prace nachadza. Pre korektnost sa ziada dodat, ze nam na
tomto fére v prvom rade ide o otvorenie otazok a stimulovanie diskusie, a nie konstatovanie ,znamych pravd,. Pre kratkost
¢asu pouzijeme metédu porovnania naSej reality so stavom v krajine, kde sU na tom s aplikaciou psycholégie do praxe
zjavne lepSie, teda s USA. (Za rovnako produktivne, samozrejme, povazujeme aj komparaciu stavu v nasich krajinach so
smerovanim EAWOP — Eurdpskej asociacie psychol6gov prace a organizacie, ale toto, ako to vyplyva z programu podujatia,
maju v plane urobit vo svojich vystipeniach ini.)

1. Stav odboru: asociacie, u¢ebnice a casopisy

Na uvod terminologicky problém: samotny nazov oblasti a relevantnej streSnej psychologickej discipliny sa v réznych
krajinach [isi: v naSej kontinentalnej eurdpskej tradicii sa v medzivojnovom obdobi postupne ustalilo oznacenie psycholdgia
prace, v USA v uvedenom obdobi zasa industrial psychology. Po 2. svetovej vojne zosilnel vplyv socialnej psycholégie, ¢o sa
odrazilo v doplneni slova organizécia (industrial and organizational psychology alebo skratene /O psychology v USA a
psycholégia prace a organizacie v eurépskych krajinach). V Britanii a Australii sa skor priklanaju k oznaceniu occupational
psychology a existuje aj tendencia presadzovat oznacenie ekonomicka psycholdgia.

Komentar: Domnievame sa, Ze existujice terminologické rozdiely nespdsobuju vyhody ani hendikep Ziadnej zo
zUcastnenych stran. Mozno sa nan divat ako na proces postupného vyjasfiovania stanovisk. Bolo by ale vhodné otvorit
diskusiu na tato tému a zverejnit' jej vysledok, pokial dojde ku konsenzu, jednak navonok (napr. web-stranky asociacii
v angli¢tine), ale aj dovnuitra — v zakladnych dokumentoch profesnych asociacii.

A) Profesné zdruzenia
V USA ich mozZno ndjst viac, ale jednoznacne profilujucim, s klu€ovym postavenim a vplyvom je SIOP (http://siop.org): The
Society for Industrial and Organizational Psychology (Division 14 of the APA, organizational affiliate of the American
Psychological Society).

Oblasti, v ktorych ¢lenovia SIOP vyvijaju Cinnost’:

- Vyber a rozmiestnovanie
- vyvoj novych diagnostickych néstrojov a ich validizacia,



- analyza obsahu prace,

- vyvoj a implementécia programov vyberu,

- optimalizacia procesu rozmiestfiovania pracovnikov,
- identifikacia manazérskeho potencialu.

- Vycvik a rozvoj
- identifik&cia potrieb vycviku,
- formulécia a implementacia programov,
- hodnotenie efektivnosti programov,
- planovanie kariéry.

- Vyvoj organizacie
- analyza organizacnej Struktary,
- maximaliz&cia efektivity a spokojnosti jednotlivcov a prac. skupin,
- facilitdcia organizaénych zmien.

- Meranie vykonu
- vyvoj kritérif,
- meranie Ucéelnosti,
- hodnotenie efektivnosti organizécie.

- Kvalita pracovného zivota
- zvySovanie produktivity vysledkov prace jedinca,
- identifik&cia faktorov pracovnej spokojnosti jednotlivca,
- planovanie prace v zaujme zvysSenie jej zmysluplnosti.

- Psycholdgia spotrebitela
- uréovanie spotrebitelskych preferencii,
- identifikacia reakcii spotrebitela na novy produkt,
- vyvoj trhovych segmentacnych stratégii.

- Inzinierska psycholdégia
- dizajn pracovného prostredia,
- optimalizacia efektivity vztahov ¢lovek — stroj,
- vyvoj systémovych technolégii.

Podla  dostupnych  (dajov  (z  vyskumu Burnfielda a  Medskera, uskutoéneného v  roku 1997:
http://chuma.cas.usf.edu/~spector/iofag.html) priemerny ro¢ny plat ¢lena SIOP bol 80 tis.USD, pricom vaésina z nich mala
hodnost PhD. Priemerny plat ¢erstvého PhD. z oblasti psychologie prace v roku 1998 bol 55 tis.USD a absolventa
s hodnostou MA 38,75 tis. USD. Najvyssie platy ¢lenov SIOP (5% ¢lenskej zakladne) sa pohybovali v rozpati od 250 tis. USD
do niekofkych miliénov USD, pricom vacsina z nich vlastnila vlastné firmy, poskytujuce odborné sluzby v oblasti psycholégie
prace.

V januari t.r. sa v SIOP uskuto€nil prieskum nazorov €lenov, tykajlci sa strategickych uloh organizacie v nasledujucom
storoci. Najvyssiu prioritu ziskalo tychto 6 oblasti:

1. Vyjasiiovanie vlastnej identity ;
Ide o hladanie presnej a Uplnej odpovede na otazku "Co-kto je pracovny (I/O) psycholég?"

2. Iniciativy zamerané na rozvoj vzdelania a profesie

SIOP by sa mala stat preferovanym poskytovateflom sluzieb permanentného vzdeldvania a profesionalizacie. Cielovym
publikom okrem psycholégov prace by sa mali stat psycholégovia pdsobiaci v inych oblastiach, PhD. Studenti, manazéri a
odbornici v oblasti RLZ.

3. Iniciativy zamerané na verejnost’
SIOP by sa mala stat dobre viditelnym zdrojom formovania nazorov politikov a verejnosti. Slogan "ked SIOP hovori, CNN,
Kongres, Ministerstvo prace atd. pociva" by sa mal stat’ skutoénostou.

4. Zviditelnovanie sa voci ucitefom a Studentom
V kazdej u€ebnici o psycholégii by mala byt kapitola venovana psycholdgii prace a kazda vzdelané osoba by mala vediet, ¢o
psycholég prace robi a ¢o dokaze.

5. Zviditelnovanie sa voci vrcholovym predstavitefom biznisu
Je potrebné dosiahnut, aby uvedené kruhy pochopili, Ze psycholdgia prace je hodnotnym zdrojom poznania a zdokonalenia
ich organizacii.

6. Globalizacia (I/0) psycholdgie prace

SIOP by sa mala stat svetovym lidrom a najc¢astejSie konzultovanou psychologickou organizéciou vo svete prace a mala by
mat aktivnu, €inorodu interakciu s asociaciami podobného zamerania vo svete. SIOP by mala hrat vedicu Ulohu v
organizovani medzinarodnych konferencii a medzikulturdlnych vymen v predmetnej oblasti.



Komentar: Na zaklade uvedeného je zrejmé, ze prechadzame obdobim znovuotvorenia zakladnych otazok sebadefinovania
(identity) odboru vratane jeho smerovania, organiza¢nej Struktlry a vztahov k verejnosti. Je dobré si to pripomenut, okrem
iného, aj preto, aby sme pochopili, ze niektoré problémy, ktoré prekondvame v naSich podmienkach, suU produktom
objektivne pbsobiacich procesov presahujucich ramec naSich spolocenskych podmienok. Inak povedané, mnohé zmeny,
ktoré pozadujeme, a mnohé ulohy, ktoré si stanovujeme, su aktualne aj v inych krajinach — v tomto pripade v USA. Bolo by
vitané, keby nase profesné zdruzenia (CAPPO a sekcia PPOP pri SKP) prijali popri EAWOP aj ponuku SIOP a vstupili do
priamych kontaktov.

B) Uéebnice a ¢asopisy

Za za&kladnu sucasni pramenni u¢ebnu literatdru v USA sa povazuje viacdielny handbook autorov M. D. Dunette, L. Hough
(Eds.), Handbook of Industrial and Organizational Psychology. Palo Alto, CA., Consulting Psychologists Press, 1994.

V kazdom pripade v tejto krajine existuju stovky kniznych publikécii vyuzivanych pre potreby profesiondlnej pripravy
psychologov prace.

Pre ilustraciu bohatstva informacnych zdrojov postacia hadam dva priklady:

a) KedzZe témou tohoto stretnutia je problematika riadenia fudskych zdrojov, vybrali sme prehlad titulov s tymto zameranim,
publikovanych vo vydavatelstve SAGE (ktoré, ako je zname, vyddva anglické tituly predovSetkym pre eurdpsky a
severoamericky trh). Na internetovej adrese www.sagepub.co.uk bol uverejneny prehlfad kniznych publikacii, vydanych
v obdobi poslednych 10 rokov v oblasti RLZ, a obsahuje 104 titulov.

b) Ozajstnym vzorom pre vyuzivanie internetu v pregradudlnej a postgradualnej pripave je sp6sob prezentovania u¢ebnice
Paula E.Spectora ~Industrial and Organizational Psychology, na adrese
http://chuma.cas.usf.edu/~spector/iobook/students.html. Tento priklad ukazuje, ako mozno zurog€it dlhoroéné skisenosti
z diStan¢nej vyucby vyuzitim internetu (interaktivny spésob prezentovania u¢ebnej latky, doplneny o dalSie zdroje, vratane
previerky vedomosti).

Hlavné odborné €asopisy z oblasti /0 psychology v USA:
Ako médium pre vnutorny zivot SIOP je vydavany internetovy ¢asopis TIP (The Industrial-Organizational Psychologist).
Mozno ho néjst na adrese http://siop.org/tip/TIP.html.

Za zékladné zdroje informacii sa povazuje tychto 23 cCasopisov: *Academy of Management Journal, *Academy of
Management Review, *Administrative Science Quarterly, *Applied Psychology: An International Review, *Educational and
Psychological Measurement, *Human Factors, *Human Performance, *Human Relations, *Human Resources Management
Review, *International Journal of Selection and Assessment, *International Review of Industrial and Organizational
Psychology, *Journal of Applied Psychology, *Journal of Applied Social Psychology, *Journal of Bussiness and Psychology,
*Journal of Management, *Journal of Occupational and Organizational Psychology, *Journal of Occupational Health
Psychology, *Journal of Organizational Behavior, *Journal of Vocational Behavior, *Organizational Behavior and Human
Decision Processes, *Organizational Research Methods, *Personnel Psychology, *Work & Stress.

Komentar: Je zrejmé, Ze v tejto oblasti neméze s USA sutazit ziadna krajina vo svete. Napokon, eSte stale viac ako 80%
informacii zo psychologie je publikovanych v tejto ¢asti sveta. Na druhej strane otazkou ,prezitia, kazdého vedného odboru a
zachovania kontinuity su vlastné zdroje informacii. Preto za jednu z priorit psycholégov prace v nasich krajinach je treba
povazovat a) udrzanie a dalSi rozvoj existujucich informaénych zdrojov (najm& Psychologie v ekonomické praxi), b)
vytvorenie internetového Casopisu pre organizovanie vnutorného Zzivota odbornej komunity, c) v pregradudlnej a
postgradualnej priprave vo vacSej miere, ako regulérnu ¢ast’ vyucby, vyuzivanie zakladnych ucebnych textov v svetovych
jazykoch, d) vitana je snaha uviest na nasom kniznom trhu preklady vybranych titulov, e) stimulovanie vydania kolektivnych
monografii domacich autorov, ktoré by mali u¢ebnicovy charakter.

2. Aka je vnutorna Struktura psycholdgie prace a organizacie a ako je to s postgradualnou pripravou v psycholdégii
prace a organizacie?

D. Appleby (http://www.mansfield.ohio-state.edu/psych/psycar~1.htm) vo svojom prispevku, prednesenom na Annual
Convention of the Midwestern Psychological Association v Chicagu dra 30.4.1999, charakterizoval oblasti ¢innosti
psycholéga prace (/O psychologist) takto: ,Vo vSeobecnosti, psycholégia prace sa zaobera problémami a otazkami,
vztahujldcimi sa k spravaniu ludi v pracovnom prostredi. Psycholégovia prace su zaroven vedcami a praktikmi v tom zmysle,
ze mnohé problémy aplikovanej povahy v spravani v organizaciach si vyzaduju zber originalnych udajov vyskumnej povahy
v kontrolovanych podmienkach. Niektoré typické otazky adresované psychologii prace su:

- organizacna Struktira a zmena;

- produktivita a spokojnost zamestnanca;

- vyber, rozmiestfiovanie, vycvik a rozvoj pracovnikov;

- interakcia medzi strojmi a ludskym operatorom.

Niektori psycholdgovia prace sa Specializuju na podoblasti, ako su psycholdgia trhu,
psycholdgia dopravy, inzinierska psychol6gia a personalna psychologia.

Psycholégovia prace s zamestnani na vysokych $kolach, v sukromnom priemysle, firméch Specializujucich sa na aplikovany
vyskum, vladnych agentirach a sukromnych poradenskych firmach. Zakladnou pripravou pre psycholégov prace je ziskanie
hodnosti MA alebo PhD. v rdmci certifikovanych vzdelavacich programov.,



MbZete porovnat D. Applebym uvadzané ¢lenenie psycholdgie prace napr. so sekciami SIOP uvadzanymi vysSie, alebo aj so
Specializaénymi oblastami psycholdgie prace, autorizovanymi EAWOP (material bol ¢lenom distribuovany predsedom sekcie
PPOP Dr. Koziakom v r.1998), kde iSlo o 6 oblasti: 1. posudzovanie psychickej pracovnej spdsobilosti pre potreby
personalnej prace, 2. pracovno-psychologické poradenstvo, 3. tvorba a realizacia projektovych systémov v oblasti riadenia
ludskych zdrojov, 4. hodnotenie stupna psychickej zataze pri vykone naroénych profesii, 5. inziniersko-psychologické
expertizy, 6. lektorska ¢innost, psychologicka priprava a tréning.

Komentar: Porovnanie dava moznost vidiet, Ze konvergencia v stanoviskach na zakladné oblasti psycholégie prace a
organizacie vyrazne pokrocila. To dava urcity prisfub pre koncipovanie modernych u¢ebnych textov do budicnosti.

Co sa tyka postgraduélnej pripravy psycholégov prace a organizacie, v tejto oblasti nas zrejme budi odakavat niektoré
zmeny. Predovsetkym, nielen v USA, ale aj v krajinach EU sa na PhD. nedivaju len ako na vedeckd hodnost, ale
predovSetkym ako na priamu cestu zvySovania odbornej kvalifikacie a prehlbovania vlastnej Specializacie. Zmenu vo vnimani
PhD. mladymi fudmi, prebiehajdcu v su¢asnosti, sme na nasich Skoliacich pracoviskach mohli uz zaznamenat a je to dobre.
V nasich tradiciach v§ak zostava aj tradi¢ny Specializaény postgradual a v tomto sme stale, podla nasho nazoru, zostali este
vela dizni.

Zaver

Ako sme tu uz uviedli, G¢elom tychto poznamok je predovSetkym podnecovat diskusiu o aktualnych Glohach v oblasti
psychol6gie prace a organizacie, nie mentorovat alebo ponukat ,hotové recepty,. Komparacia je jednou z akceptovanych
metdd vedeckej prace a osvedCuje sa aj v polohe naSich praktickych odporucani pri rieSeni réznych praktickych problémov.
Mozno preto azda povazovat za pripustné, Ze ju vyuZijeme aj pri Gvahach o stave nasho odboru.

Bolo by vrcholne neetické a nevdacné, keby sme neprechovavali Uctu k tomu, ¢o v tejto oblasti vykonali nasi predchodcovia.
Z uvedeného by malo vyplyvat, Ze stoji za to pokusit sa vélenit toto ,know-how, do hlavného pridu vyvoja psycholégie prace
a organizacie v XXI. storoci. Urcite to bude na prospech nasej komunity.



SOCIALNY SYSTEM PRACE A MOZNOSTI JEHO

ROZVOJA

Od cias, ked strastiplnd vyskumno-prakticka cesta E. Maya vyustila do zaveru o vyzname socidlneho prostredia na
pracovisku, ubehlo uz niekolko desatro¢i a nim vyznaeny fenomén, t. j. socialne prostredie, uz nezmizol zo slovnika
teoretikov ani praktikov. Ba prave naopak, objavili sa a pouzivali, resp. pouzivaju sa nové, alternativne pojmy, resp. sa blizSie
analyzuju jeho jednotlivé stranky. A ¢o je snad pre nas charakteristické, prinieslo to atomizaciu problému, pojmovu
nejednotnost, obsahovu diferenciaciu, metodologicki réznorodost’ i prakticko-aplikacni obmedzenost. V
kone¢nom désledku to vedie k paradoxu, Zze vieme velmi vela o socialnom prostredi a jeho zlozkach, ale chyba nam
syntetizacia poznatkov a adekvatna miera ich zovSeobecnenia. MoZno prave preto, ze pod vplyvom pragmatickych
poziadaviek sa zabuda na S$irS§i kontext konkrétneho socidlneho prostredia. Osobitne prostredia v pracovnej sfére. Na
niektoré z nich sa pokusim poukazat.

1. V prvom rade je to reSpektovanie vazieb medzi r6znymi existujucimi socialnymi systémami. Je to v podstate
zakladné vychodisko socialnej psychologie, ktoré zvyrazhuje zacélenenie konkrétneho systému do Struktiry socialnych

systémov. Tak vlastne dochadza k vzajomnej kontaktacii sa prislusnikov viacerych socialnych systémov, ¢im dochadza k
vzajomnému ovplyviiovaniu sa nielen na drovni jednotlivcov a skupin, ale i na Urovni socialnych systémov.

Je zrejmé, ze ziaden socialny systém neméze byt v izolacii, pricom napriklad v naSich podmienkach zvySena kontaktacia
prislusnikov r6znych socidlnych systémov, spolo€enstiev a kultdr prinaSa vazne zasahy s vaznymi dosledkami pre kazdu
spoloénost.

Z pracovnej sféry uvedme niektoré v si¢asnosti pre nas charakteristické vplyvy :

a/ objektivneho charakteru

- vplyv eurdpskej Unie a jej podmienky pre prijatie novych krajin,
- svetova konkurencia,

- technologické zmeny a i.;

b/ faktory tykajuce sa l'udského potencialu

- stav, pocet, kvalita a perspektiva praceschopného obyvatelstva,
- vekova Struktura potencialnej i aktualnej pracovnej sily,

- feminizacia pracovnej sily a nastup zien do manazmentu;

¢/ kulturalne Specifika jednotlivych socialnych systémov

- prichod zahrani¢ného kapitélu, a tym i novych pristupov a postupov v praci,

- imigracia a emigrécia pracovnikov,

- vnimanie svojho postavenia domacej pracovnej sily v zahrani¢nej firme /tzv. pozicia "gastarbeitra" vo svojej vlasti.

2. Suvislost s éasom. Kazdy socialny systém ma svoju minulost, su¢asnost’ a buducnost. Tieto fazy existencie sa
navzajom podmienuju a ovplyviuju. Ale tak, ako sa pod vplyvom ¢€asu menia podmienky, tak sa aj meni Struktira
zamestnancov. Napriklad uz tym, Ze organizacia "starne", lebo starnu jej pracovnici, meni sa skladba pracovnikov, Struktira
pracovnych skupin. A to nie vzdy v pozitivnom smere. Tak sa mdze stat, Zze vizia budicnosti institGcie, pracovnej organizacie
nebude mat realne zaklady v potrebnej skladbe pracovnikov. Ti totizto mohli stacit plnit svoje poslanie v minulosti i v
sUcasnosti, ale nie uz v budicnosti. Vek je vazna kategoria, ktord ma blizky vztah k zmenam /€o je v psycholdgii zname a
pomerne dobre objasnené/. Ak to plati pre jednotlivcov, je predpoklad, ze to plati aj pre organizaciu a jej socialny systém.

Maximalna stabilizacia pracovnikov nie je mozna, ani potrebna. Odchody a prichody pracovnikov sU beznym javom v kazdej
institlcii. Socialnopsychologicky problém tu vSak vznika napr. zmenou skladby skupiny odchodom jej dlhoro¢ného Elena a
prichodom nového pracovnika. Je dokazané, ze prichod nového ¢lena do skupiny je vyraznym zadsahom do jej Zivota, a ¢im
dihSie skupina pbsobila v pévodnej skladbe, tym je obmena ¢lenstva problémovejsim faktorom.

3. Kazda organizacia, pracovisko, firma, institicia maju svoju vnutornu Struktiru aj v sfére socialneho prostredia.
Ramcove tu pésobia vazby a vztahy v dvoch rovinach. V prvom rade su to vazby smerom navonok, kde kazd4 institacia je
v pozicii su€asti aktualneho socialneho systému. Takym je v suasnom Statopravnom usporiadani socialny systém
samotného Statu, kde sa organizacia nachadza. V ramci neho pdsobia faktory, ktoré podmieriuji pdsobenie jednotlivych
socialnych systémov institdcii. A to tak v pozitivnom i negativnom smere. M6zu to byt napriklad:

- existujuce zakony, ktoré limituju alebo podporuju rdmec mozného pbsobenia institdcii, a tym aj ich potencialneho rozvoja,

- aktualna politicka a ekonomickd situacia,

- kvalita a charakter spolo¢enskej atmosféry a pod.

Druhou sférou pri tomto vymedzeni su vnutorné vztahy medzi zlozkami socialneho systému institucie, t. j. vztahy
medzi organizaciou /institaciou/ - skupinami a jednotlivcami. Tieto sa navzajom ovplyviiuji a kvalitou vzajomnych
vztahov podmiefuji Uspesnost kazdej z nich. Kazda zlozka socialneho systému ma svoje Specifika, dolezité véak je, aby v
ramci pracovnej institacie boli v relativnej zhode, sucinnosti. Specifikum organizacie méze byt napriklad v jej velkosti, ¢o
urCuje pocet, skladbu i kvalifikaéni Struktiru zamestnancov, zloZenie skupin, Styl riadenia, mozné formy motivacie a pod.
Kvalita tychto vztahov sa evidentne prejavi v UspeSnosti, pretoze napriklad UspeSnost institicie je podmienena
uspesSnostou skupin i jednotlivcov.



Psycholégia disponuje dobrym poznatkovym systémom v oblasti skupin /socialna psycholdgia/, osobnosti /psychologia
osobnosti/, no menej je prepracovana Uroven organizacie a jej formalnych a neformalnych zloziek. Existujuce poznatky
psychologie sU viac zamerané na systém riadenia, organizac¢né Struktary /najmd vo formalnej rovine/. MenSia
prepracovanost neformalnych stranok na Urovni organizacie je do urcitej miery spdsobena velkou r6znorodostou institucii, a
tym i znizenou moznostou zovSeobecriovania konkrétnych zisteni. Svoj podiel tu ma i tradicia socialnej psycholégie a
psychologie prace, ktoré v nasich podmienkach viac preferuju pohfad na skupiny a jednotlivcov.

4. Podstatnym znakom a podmienkou rozvoja sociélneho systému je uskutoénenie zmeny, a to v konkrétnych podmienkach
v konkrétnom Case. Ak vyjdeme z vySSie naznacenej Struktlry socidlneho systému prace /organizacia - skupiny - jednotlivci/,
tak je zrejmé, Zze uskuto€nenie zmeny v kazdom jeho ¢lanku ma svoje Specifikd. Uz v tom, ze sa liSia s ohfadom na cas a
obtiaznost’ uskuto¢nenia zmien. Najmenej ¢asu s najmensou obtiaznostou si vyzaduju zmeny na uUrovni jednotlivca, kym
na urovni organizacie je to Uplne opacne.

Pristupuju tu v8ak i niektoré realizacné psychologické otazky, ako su napriklad:
- vztah ¢loveka k technickym a socialnym zmenam,

- priciny odporu voci organizanym zmenam,

- typ Cloveka a zmeny /napr. inovator - adaptor/,

- stratégia manazmentu pri priprave a realizacii zmien a pod.

Mozno ocCakavat, ze kazdd inStiticia a jej manazment ma zaujem uskutoénit zmeny v pozitivnom smere, Cize takym
smerom, ktory bude viest k UspeSnosti a prospesnosti. Ma to dva aspekty :

1. aroven zmeny - kde mbze ist o zmeny v oblasti 1. vedomosti /zakladné poznatky/, 2. zruénosti /vediet robit/, 3.
aplikacie /urobit/, 4. vysledkov /urobené/, 5. trvacnosti /urobit znova/. V sU¢asnosti sa zda, Zze vo vacsine pripadov
aktivity institdcii stavaju na rozvoji jednotlivcov s predpokladom, Ze tym sa podnecuje aj rozvoj skupin i celej institucie.

2. komplexnost’' problematiky a potreba komplexného pristupu k uskuto¢rovaniu zmien, vedicim k rozvoju socialneho
systému. Komplexnost dopifiaju aktivity, ktoré akceptuji systémovost zloZiek socidlneho systému a exaktnost
realizovanych postupov a krokov. Vo vzajomnej symbi6ze to vytvara optimalnu Struktiru: poznanie /diagnostika, analyza/ -
korekcia /tréning, vycvik/ - efekt /Uspesnost, efektivita/. Je to v sllade s klasickymi otazkami personalneho rozvoja: kde
sme - kam sa chceme dostat’ - ako sa tam dostaneme.



PSYCHOLOG A PSYCHOLOGICKE AKTIVITY V RIADENI
LUDSKYCH ZDROJOV V SLOVENSKEJ ORGANIZACNEJ

PRAXI

Predmetom méjho prispevky su vysledky ziskané v dvoch prieskumoch, ktoré som realizovala v rdmci svojej diplomove;j
prace Psycholdég a psychologické aktivity v riadeni ludskych zdrojov.

Pri koncipovani prieskumov ako aj metdd zberu dat (dotaznikov) som vychadzala z moznosti uplatnenia psycholégov v RLZ
nacrtnutych v odbornych publikaciach a periodikdch, z navrhu Standardu povolania "psycholég prace" a konzultacii s
pracovnymi a organizacnymi psycholégmi a manazérmi ludskych zdrojov. Cielom prieskumov bolo ziskat obraz o redlnom
zapojeni psycholégov do organizac¢nej praxe, o zdkladnych podmienkach ich pdsobenia a pripravenosti manazérov a
psychologov na vzajomnu kooperaciu v oblasti riadenia fudskych zdrojov.

Prvého prieskumu - O¢ami psycholégov - prebiehajiceho v decembri 1999 az v januari 2000 sa zucastnilo 58 psycholégov
z0 117 oslovenych (49,6% névratnost). Clenom Slovenskej psychologickej komory, sekcie POPP je 52 participientov
prieskumu (89,6%). V ziadnom profesijnom zoskupeni nie je organizovanych 6 (10,4%) respondentov prieskumu. Priemerna
seniorita respondentov bola 14,8 roka.

Druhy prieskum - O¢ami manaZérov ludskych zdrojov - prebiehal v januari az marci 2000 v troch fazach. V priebehu tohto
obdobia boli osloveni manazéri, zodpovedni za riadenie fudskych zdrojov v 210 nahodne vybratych organizaciach,
pbsobiacich na Gzemi Slovenskej republiky. Do prieskumu sa zapojilo 96 organizacii (45,7% navratnost). 39 (40,6%)
organizacii je ¢lenom Zdruzenia pre riadenie a rozvoj ludskych zdrojov. DalSie informacie o organizaciach su zhrnuté v
tabulke €. 1.

: Zikladne informacie o organizaciich zapojenych do prieskumu:

. Odvetvie pisobenia org aniz acii:

¢ bankovndetvo, poistovndetyo, iné finandné operdcie 19,8 %
s welkoobehod a maloohchod 3,2 %
swyroba arozvod elektring, plyou, vody 6,3 %
. doprava, skladovanie 2,1 %
. pofnohospodérstvo, lesnd a vodné hospoddrstro 2,1 %
| priemyselnd wroba 38,5 %
| werejhd sprdva 1%

: slufhy, wiskom, poradenstvao 6,3 %
: gkolstvo, zdravotndctyo 1%

t stavebnictro 2,3 %
Cing 0.4 %
. Bratislavsky kraj 45,8 %
¢ Trnavsky kraj 4,2 %
: Mitriansky kraj 10,4 %
. Trenéiansky kraj 10,4 %
D Zilinglksf kraj 11,5 %
. Banskobyratricky kraj 5.2 %
: PreSoveloy kra 2,1 %
| Kodicky kraj 10,4 %
: Uzemny rozsah posohenia:

“lokdlne (v mieste sidla) 27,1 %
na celom dzemi 3R 0.6 %
© aj v zahraniéi 32,3%
: Zahraniéna majetkova uéast:

¢ organizadnd zloZka zahranifne] spolodnost 2.3 %
| organizdrcia so zahranifnow majetkovou Bfast’ou 34,4 %
: organizdcia bez zahranifne) majethove) ddasti 57,3 %
: Poéet internych zamestmancov:

:da 100 15,6 %
cod 101 do 500 33,3 %
fod 501 do 1000 22,9%
c0d 1001 do 2000 0.4 %
0d 2001 do 3000 7.3 %
pedzoRO_ 3%




Tabulka €. 1: Z&kladné Udaje o participujlcich organizéciach

Zakladné podmienky prace psycholégov v RLZ

V tejto suvislosti sme sa sustredili na charakteristiky organizacii podia odvetvia, sidla, Gzemného rozsahu ich pésobenia,
vstupu zahraniéného kapitalu a ich velkosti vo vztahu k participacii psycholégov na RLZ. Na zaklade ziskanych vysledkov
konstatujeme, ze okrem velkosti organizacie a odvetvia bankovnictva a poistovnictva sme nezaznamenali signifikantni
sUvislost medzi charakteristikami organizacie a zapojenim psychol6gov do RLZ.

Zistili sme, ze existuje vyznamna suvislost jednak medzi samotnym zapojenim psycholégov do RLZ a velkostou
organizacie, jednak medzi formou zapojenia (externou alebo internou) a velkostou organizacie. Forma participacie
psychologa asociuje s po¢tom personalnych aktivit, do ktorych su psycholégovia zapojeni. Psycholégovia pdsobiaci v
organizaciach interne kooperuju na RLZ vo vaéSej miere ako psycholdgovia spolupracujici externe. Na zéklade ziskanych
vysledkov mozno konstatovat, ze psycholdgovia sa uplatfiuju prevazne vo velkych a strednych organizaciach, ¢o suvisi aj s
vy§Sou Uroviiou RLZ (danou po¢tom vykonavanych personalnych aktivit organizaciou) v tychto organizaciach.

Struktara zapojenia psycholégov v organizaciach a psychologické aktivity v RLZ

Strukttra zapojenia psycholégov do RLZ v organizaciach participuijticich na prieskume je nasledovna: v 38 organizaciach
(89,6%) sa psycholég nepodiefa ziadnym spésobom na RLZ. V 29,1% organizacii je psycholog internym zamestnancom.
31,2% organizacii vyuziva sluzby externych psycholdgov. Celkove dominuje externa prilezitostna spolupraca (20,8%). Udaje
sU zhrnuté v tabulke €. 2 a grafe €. 1.

Psychologov

Postave nie psychologa pocet v %

psycholég neparticipuje 3% 396
najvysFi manaiér REZ o 03
samostainé psychologické oddele nie ] 6.2
ipsycholég - élen oddelenia RLZ 13 134
externisia - dlhodobi spoluprica 10 10.4
externista - prileZitosina spoluprica 20 208
Total 06 100

Tabulka &. 2: Struktira zapojenia psycholégov v organizaciach

Graf &. 1: Struktira zapojenia psycholégov v organizaciach

STRUKTUR A ZAPOJENIA PSYCHOLOGOV ¥V ORGANIZACIACH
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VySSie uvedené podmienky tvoria ramec konkrétneho zapojenia psycholégov do RLZ v organizaciach. Na zaklade
prieskumov sme dospeli k zisteniu, ze viac ako 70% psycholégov sa zUcastfiuje na vybere novych zamestnancov, rozvoiji
ludskych zdrojov a poskytuje individualne psychologické poradenstvo. Tieto aktivity sa vykonavaju vo viac ako 60%
organizacii, zapojenych do prieskumu. V procese vyberu pracovnikov sa psycholdgovia uplatfiuju najmé pri Specifickych
formach vyberu (psychodiagnostické posudenie psychickej pracovnej spdsobilosti). V oblasti rozvoja pracovnikov dominuje
uplatnenie psycholégov ako lektorov pri vzdelavacich a rozvojovych aktivitach.



Menej ako 30% psycholégov participuje na analyze pracovnych nehdd/Urazov, analyze rezimu prace a odpocinku, analyze
fluktua€nych a stabilizacnych tendencii zamestnancov a rekreacnej (relaxacnej) starostlivosti o0 zamestnancov. O participaciu
psychologov na tychto aktivitdch neprejavuju zaujem organizacie, ani samotni psycholégovia. Priblizne tretina organizacii
tieto aktivity nevykonava vébec.

34 az 67% psycholégov sa podiela na aktivitach: budovanie kultdry organizacie, motivacia a stimulacia zamestnancov,
adaptacia novych zamestnancov, riadenie profesijného rastu zamestnancov, hodnotenie zamestnancov, analyza
socialno-psychologickej atmosféry. Psycholdgovia sa pri tychto aktivitach prevazne uplatfiuju ako poradcovia, v pripravnych
fazach (napriklad pri identifikacii motivacnej Struktury pracovnikov, potencialnych veducich pracovnikov) a pri niektorych
Specifickych aktivitach (Specifikacia psychickych poziadaviek pracovnych miest). Ziskané vysledky oboch prieskumov
vzajomne koreSponduiju.

viac || wyber novych zamesthancov

ako || vedelavanie a rozvoe] zamesthanc ov

0% [individualne psychologicke poradenstvo

67% || analyza soctalno-psycholo gicke) atmostéry pracownych skupin

hodnotenie zamestnancow

riadenie profesijneho rastu zamestnancov

pracovna a soctalha adaptacia novych zamestnancov

motivacia a stinulacia Famestnancow

34% || budovanie kultiry organizacie

hodnotente fluktuatnych a stabilizadnych tendencii zamestnancov

mene] | analyza prdin pracovnych Urazovinehdd

ako | rekreadna (relaxacna) starostlivest’ o zamestnancov

30% || analyza refimu prace a odpotinku

Tabulka €. 3: Zapojenie psycholégov do jednotlivych personalnych aktivit

Viac ako dve tretiny psycholégov vykonavaju Styri az devat personalnych aktivit. Len minoritna ¢ast psycholégov (5%) sa
Specializuje na jednu aktivitu. Ich Gzka orientacia slvisi s podmienkami organizacie, v ktorej pracuju (diferencované
substruktary Utvaru RLZ, orientované na vykon istych aktivit).

Pocet personalnych alktivit
(%) 1 2 3 4 5 & 7 g o 1 11 12 13

Pocet psycholégov | 3% | 0% 79| 17%| 3%| 12%| 14%( 17% | 16%| 3% 2%| 0%| 0%

Tabulka €. 4: Sprievodna tabulka ku grafu €. 2



ROZDELENIE PSYCHOLOGOV podla podtu
vykonavanych personalnych aktivit
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Graf €. 2: Rozdelenie psycholégov podla poétu vykonavanych persondlnych aktivit

Participacia psychologov roznej seniority na pocte vykonavanych personalnych aktivit je podobna. Medzi skupinami nie su
vyznamné rozdiely. Podobne je tomu so Struktdrou zapojenia psycholégov s r6znou dizkou praxe do jednotlivych
personalnych aktivit.

Pripravenost’ organizacii a ich manazérov na spolupracu so psychologmi v RLZ

Na zéklade ziskanych vysledkov mézeme konstatovat, Zze psycholdgovia celkove vnimaju manazérov, s ktorymi
spolupracuju, ako skér nepripravenych. Za najproblematickejSiu  oblast  povazuji  nedostatoéni  mieru
socialno-psychologickych poznatkov manazérov o ¢loveku v pracovnom procese. Uroven poznatkov a informacii manazérov
sa spaja aj s nejednoznacnym vymedzenim kompetencii psycholégov v RLZ. V dotaznikoch sme sa vo vypovediach
manazérov RLZ opakovane stretli s redukovanym pohladom na psychologickd €innost, za vSetky vypovede uvadzame: ...
oddelenie fudskych zdrojov vedu profesionali, ktori maju dlhodobé skisenosti, a preto nemame potrebu psycholéga na
vypracovanie akychkolvek testov..., (prieskum 2, dotaznik 49, ¢ast D). DalSie hodnotenie nami sledovanych oblasti
pripravenosti organizacii a manazérov su uvedené v tabulke &. 5 a grafe ¢. 3. Vzhladom na velku Standardni odchylku a
nesignifikantné rozdiely v hodnoteni medzi v tabulke blizko seba stojacich oblasti, je usporiadanie orientacné.

Oblasti pripravenost organizacii a manaférov N | Mean StdDev TMean

A% | miera socidlno-perchologiclksch poznatkov manaZérov | 58 1,26 0,64 -20,69
o Glovekn v pracoviom procese

A5 | wymedzenie kompetencii psycholdga v radend Pudskyeh | 58 1,31 0,73 -14.66
zdtojov

AT miera informovatosti  manafétovy o moZnostiach | 58 1,36 0,69 212,93
wyuagitia peychologickyeh poznatkoy vo svoje) praci

A9 | pripravenost manaZérov  aktivie spolupracovat’ so| 58 1,41 0,62 -6,9

paycholdgmi pr priprave a vykondvand persondlnych
aktivit, riefend persondlnych problémov a pod.

&4 | miera informovanosti manaZérov o moZne] ndplni | 58 1,4% 0,68 2345
profesie paycholdg prce

A% | pripravenost  orgatizdcie  ekonomicky  zabezpedit’| 57 1,56 0,22 4,39
cinnost’ peycholdga

&A1 | technické vybavenie organizdcie pre pracu paycholdga | 57 1,60 0,92 5,26

A10 | pripravenost manaZérov zakomponovat’ odponifania | 58 1,62 0,77 10,34
payrholdgoy do prace s TPudini

&6 |uvedomenie s potreby price sPudmd zo  strany | 58 1,69 0,22 14, 66
tanaZérov organizicie

&2 | priegtorové wyhavenie ofganizdcie pre pracu peycholdga | 57 1,24 0,24 23,68

Tabufka €. 5: Hodnotenie oblasti pripravenosti organizacii a manazérov

V suvislosti s pripravenostou organizacii a manazérov sme sa sustredili aj na hodnotenie jednotlivych oblasti psycholégmi s
réznou senioritou. Psycholégov sme rozdelili do 3 skupin: S1 (seniorita 0-10 rokov, 28 psycholégov), S2 (seniorita 11-20
rokov, 12 psycholégov) a S3 (seniorita 21 a viac rokov, 18 psycholégov). Zistili sme, ze medzi jednotlivymi skupinami v
hodnoteni nie su signifikantné rozdiely, hoci psycholégovia s najdlhSou profesijnou praxou hodnotili sicasnu situaciu
najprisnejsie.



Semiorita [Al A2 A3 Ad AS Al AT AR A9 AlD

0-10 293 3271 23 -BR3| 2143 2679 -19.64 -25 714 16.07
11-20 20.83( 33.33] -20.83 .33 417 1647 833 375 417 -B33
21 aviac Sl1yel 294 1178 278 -1111) 1667 556 -2FE| 3056 13089

Tabulka €. 6: Sprievodna tabulka ku grafu €. 4
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Graf &. 4: Porovnanie hodnoteni oblasti pripravenosti A1-A10 skupinami S1 az S3 (transformované priemerné skore)

Ako by samotni psycholégovia mohli prispiet k rozsSireniu a zefektivheniu spoluprace s organizaciami a ich
manazérmi?

Odpovede, ktoré sme ziskali na volnu otazku v prvom prieskume, sme vyhodnocovali kvalitativne. Pouzili sme obsahovu
analyzu, kombinaciu teoretického a empirického pristupu. Pomocou nacrtnutého postupu sme identifikovali dva zakladné
okruhy, v ktorych sa odpovede tykali:

- vytvorenia podmienok pre pracu psycholdgov v organizaciach,

- aktivneho pristupu psycholégov.

Pre toto ¢lenenie sme sa rozhodli preto, lebo v prvom okruhu st moznosti psycholégov menit’ situéciu limitované napriklad
legislativou, StruktGrami organizacii a pod. Aktivita psycholégov je potrebna, ale jej moznosti si obmedzené. Druhy
vymedzeny okruh, naopak, je ,v rukach psychologov,, zalezi predovSetkym na ich aktivnom pristupe. Zakladné témy prvého
okruhu su nasledovné:

- vytvorenie adekvatnych legislativnych podmienok (o psychologickej ¢innosti, o0 SKP a. i.),

- zapojenie psycholdgov do riadiacich a rozhodovacich ¢innosti ohfadne RLZ ako rovnocennych partnerov,

- vzdelavanie - rozSirenie spektra poznatkov z oblasti slvisiacich s pracovnou a organiza¢nou psycholdgiou jednak priamo
v oblasti psychologie, jednak v oblastiach pracovného prava, manazmentu, marketingu a pod. (v institucionalizovane;
podobe).

Druhy okruh je tvoreny odpovedami, ktoré sa tykaju:
- profesionality (dodrziavanie etického kdédexu psycholégov a pravnych noriem, adekvatna reflexia svojich moznosti a
kompetencii, kolegialita a pod.),
- aktivnej komunikacie - sprostredkovanie informacii ,6o mbze psycholégia poskytnit,,
- schopnosti ,nepsychologického nahradu,,
- analyzy a identifikacie skuto€nych potrieb organizacii ako vychodiska pre dalSie ¢innosti,

- kvantitativnej dokumentéacie pridanej hodnoty prace s ludskymi zdrojmi.
V sulade s vy$Sie uvedenym kon$tatujeme, v kompardcii s v literatire a najma v navrhu Standardu povolania ,psycholég
prace, nacrtnutymi moznostami uplatnenia psycholégov v oblasti RLZ, ze priestory pre participaciu su vyuzivané len
CiastoCne. Predpokladame, Zze okrem uz spominanych nedostatkov na strane organizacii a ich manazérov a tiez
psychologov, stoji v pozadi tohoto stavu aj celospolo¢enska hospodarska situacia: ,... v su€asnosti je ,luxusom, mat
v organizacii psychologa, aj ked si myslim, Ze takato funkcia je uZito¢na..., (prieskum 2, dotaznik 19, ¢ast D). Zarover
chceme zdbéraznit, ze v prieskumoch nami identifikované problémy spoluprace manazéri - psycholégovia su z velkej ¢asti
podobné tym, ktoré sumarizuje V. Kovaci¢ na zaklade prieskumu realizovaného Instititom riadenia v Bratislave v roku 1985.
Domnievame sa, ze jednym zo zasadnych predpokladov prekonavania prekdzok na oboch stranach je aktivny pristup k
zvySovaniu odbornej pripravenosti psycholdgov, ktorym mozno prispiet i k pripravenosti partnerov kooperujucich v RLZ.
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Graf ¢. 3: Porovnanie hodnoteni oblasti pripravenosti organizacii a manazérov




KONTINUITA NEBO DISKONTINUITA? (VYCHOZI UVAHY
A MOZNA RESENI)

Vyvoj a jeho urychleni pfinasi otazku vyznamu kontinuity a diskontinuity, co z obou facilituje a co brzdi dalSi pokrok. Jde
zaroven o diskusi generaci a jejich pohled, coz feSeni problému jenom komplikuje.

Proto je nutno se zamyslit nad otazkami setrvacnosti minulosti, procesu neustalé a rychlé zmény, jakoz i nad otdzkou zmény
metodologie v téchto souvislostech. To je obsahem "vychozich Gvah", na ktera by méla navazovat "mozna feSeni".

1. Vychozi uvahy
1. 1. Historicka poznamka

Protoze klicovym slovem tohoto sdéleni je "zména na pozadi setrvacnosti”, nelze zacit jinak nez historicky, jako v zahrani¢i
naznacil napf.Rotschield (1999) ve svém c¢lanku "Globalizace a navrat k historii."

Nejde pfitom o zadny provincialni sentimentalism, slouzici ke zvladnuti pocitl ukfivdénosti, at jiz osobni &i kolektivni, ani o to,
abychom své soucasné nedostatky omlouvali minulosti. Souc¢asni autofi velmi dlrazné upozorfiuji na nutnost analyzy
minulosti pro volbu strategie budoucnosti, jako u nas napf. Petrusek pod nadpisem "Jsme uz skute¢né z klece venku ?"
Petrusek v této souvislosti uvadi "postkomunisticky syndrom" obsahujici deset "stereotypt mysli", z nichz nékteré uvadime:
vira ve vS8emocné neosobni mechanismy, rovnostarstvi, pokfivené chapani spoleéenské hierarchie, antiintelektualstvi,
protielitafstvi a pfecenéni manualni prace. Bure$ (1992) podobné jevy nazval "faleSnymi idejemi", které se staly barierami
dalSiho rozvoje, jak jesté dale uvedeme.

Soucasny zivot i praxe, at jiz ekonomicka, organizacni ¢i legislativni, s sebou pfinasi neustdle zmény, na které je nutno
ucelné reagovat, pfinejmensim tehdy, chceme-li dosahnout jistych osobnich nebo organizaénich cild. Mame-li v tomto
procesu uspét, musime rozumét probihajicim zménam at jiz v naSem vnéjSim prostfedi, v nas individualng, ale i v téch
druhych. Tyto zmény mohou byt velmi riznorodé, mohou mit velmi odliSnou ¢asovou dimenzi a mohou byt do rdzné miry i
snadnosti pfistupné naSemu poznani.

Psychologie prace jako uznavana védecka disciplina na tom neni jinak. | ona musi se zménou pocitat a klast si otazku, co z
dosavadniho poznatkového thesauru je platné dodnes a co nikoliv. Podobné bychom se méli tazat po bilych mistech v jejim
poznatkovém systému, které jsou nezbytné pro jeji dalSi rozvoj i jeji aplikace, a zplsobech, jak je efektivné a co nejrychleji
vyplnit. Nad tim vSim se hodlame zamyslet a pfispét tak k diskusi na toto téma, které by nemélo zaniknout v navalu
kazdodennich naléhavosti. Nas§ text ma byt zamysSlenim, které vyvolava diskusi a vyménu ndzor(. Nékteré uvadéné
skute¢nosti mohou byt sice informovanéjSimu ¢tenafi znamy, ale vyznam jejich vazeb na psychologii prace neni mozno bez
jejich uvedeni vysvétlit ani zdaraznit. Mame-li byt struéni, musim postupovat jen heslovité, bez vykladu.

1. 2. Setrvacnost minulosti

PrfedevSim nelze podceriovat vyznam setrvacnosti minulého. Jestlize v Severnim Irsku a v Bosné pretrvavaji nékteré
stereotypy po nékolik staleti, nelze se divit, budou-li pfetrvavat stereotypy staré jen nékolik desetileti, byt pod jinym nazvem.

1. 3. Minula jednolitost proti soucasné riiznorodosti

Objektivni vnéjsi podminky znamenaly pfedev§im zménu totalitniho politického systému v pluralitni zastupitelskou
demokracii, po strance ekonomické pfechod od planovitého fizeni ("command economy”) k trznimu hospodarstvi. Pro
psychology prace a organizace je vSak klicové, co se s tim zaroven zménilo na nizSich organiza¢nich Grovnich, feknéme
"podnikovych". V minulém systému byla celd ekonomika nejen fizena pétiletym planem, ale pracovala s jednotnou
organizacni strukturou organizaénich jednotek na nizSich Urovnich, které se fidily jednotnym organiza¢nim fadem (viz napfr.
jednotna zemédélskd druzstva) s jednotnou mzdovou a personalni politikou. Nizsi organizaéni jednotky byly plné oteviené
vUcCi celospole¢enskému systému ve vétSiné sméru. Da se fici, Ze priimysl a "odbyt" (tedy nikoli obchod) byl fizen jako jedno
jediné a jednotné statni technické zafizeni.

To se nyni podstatné zménilo. Na jedné strané stoji celostatni makroekonomicky systém, dany trhem, zakonnymi normami a
rozpo¢tem, na druhé strané nepfebernd paleta rliznych organizaci (od femesinika k holdingim) s naprosto odliSnymi
vnitfnimi pravidly fungovani, které se nadto mohou ménit nahlymi zménami majitele ¢i dokonce i vyménou rozhodujicich
vedoucich pracovnikl. Uvidime jesté, Ze interakce makro- a mikro-ekonomické sféry se nutné a velmi vyznamné dotyka
teorie a praxe psychologie prace a organizace. Ekonomicka psychologie se tak stava nedilnou soucasti psychologie prace a
organizace, nehledé k tomu, Zze u mensSich narodu je pfiliSna specializace netinosna.

1. 4. Implantace teorii do praxe misto uspokojovani potfeb praxe

V minulém systému se do praxe implantovala jednotna ideologie, ve spolecenskych védach také jista tehdy pfijatelna teorie.
Podle tohoto schématu (a jinak to ani byt nesmélo) se do praxe zavadély jisté nazory a poznatky, napf. psychologie prace - a
jeji uziti. Dnes bychom Fekli: "Potfeby praxe - a zplsoby jakymi je muze psychologie prace uspokojit". Ale spinéni tohoto
Ukolu znamena i zménu odborného profilu psychologl prace.



Podobné tomu bylo s pojmy védomi, nevédomi a potlaceného podvédomi. Mnohé negativni a brzdici pfetrvava pod rlznymi
vnéjSimi nalepkami pravé mimo védomou oblast, ve které zlistaly pravé jen ony védomé ¢i nevédomé zavedené vyrazy, které
zde nazyvame "nalepkami".

1.5.Zména

Pokud jde o zménu, upozornovali jiz rusky sociolog Sorokin (1936), Cesky literarni historik Jirat a v poslednich deseti letech
také americky autor Drucker na stfidani historickych epoch, v jakych jsme zili, zijieme a budeme zit z hlediska generaéniho
diferencované. Tak se hovofi a piSe o spole¢nosti industrialni, postindustrialni, informacni, vzdélanostni a pod. VSechny dil¢i
psychologické odborné c¢innosti a ovliviiovani lidi se déje na pozadi sméfovani, norem a docasnych masovych C&i
skupinovych nalad, se kterymi je nutno pocitat. Podle autorovych zkusenosti si priliSné procento populace mysli, ze jde jen o
prechod od "socialismu" (jakého?) do kapitalismu (opét otazka jakého, to jest kdy a kde - Anglie kolem 1820 nebo USA
20007?). Prilis mnoho procent sou¢asného managementu podle autorovych zkuSenosti presla ve svém védomi do takového
kapitalismu, jak jej znaji z povinnych Skoleni marxismu-leninismu (a mozno dodat i stalinismu). Podle tychz zkuSenosti
vysoké procento podnikovych kolektivi (pfinejmenSim stfedni a star$i generace) zije svym mysSlenim ve spolecnosti
industrialni, tedy ani ne postindustrialni, nefku-li informacni. Jakykoliv rozvoj lidskych zdroju by nemél opomijet tuto otazku a
velmi intenzivné a srozumitelné informovat o soucasnosti a svété kolem nés.

1. 6. Metodologie a nezbytnost novych trend

V existenénim boji o celou psychologii (nezapominejme, Ze sociologie byla na ¢as vibec zruSena!) se zacal klast velky duraz
na experimentalni psychologii (jakoby pfirodni védu), coz s sebou kromé pozitiv pfineslo také jisty purismus, ¢asové velmi
narocny a v obdobi rychlych zmén sotva pouzitelny. Data vnitfni zkuSenosti, tedy prozitky a s tim i metoda introspekce se
dostala mimo ramec védecké metodologie. A pfece subjektivni prozitky voli¢l hraji nezanedbatelnou Ulohu ve spole¢enském
dénj!

Pokud jde o metodologii psychologie prace a organizace vcéetné ekonomické psychologie, je otdzkou preziti, aby vedle
tradiénich metodologii, pracujicich v delS§im ¢asovém horizontu, byla pfijata metodologie kratkodoba, ktera by umoznovala
daleko vice nez jenom "vzpominky na prozitky", které nedavno aplikoval Vaclav Klaus ve svém ¢&lanku pro denik Pravo.
Zakladem této "kratkodobé metodologie" je sekundarni analyza, a to i publicistickych stati, kazuistika a "epizodicka metoda",
ktera na popisu situacnich a ¢asové omezenych udalosti ukazuje na SirSi obecné skutecnosti, které unikaji béznému a
prchavému pozorovani.

2. Mozna feSeni

Bibliografické udaje k "sou€asnosti" (1988-1999):

Amatori, F.: New Strategies and Old Structures, Foreign policy, No.115, Washington DC, Summer 1999, pp.78-90.
Bures, Z.:

- Psychologie prace v situaci spolecenskych, ekonomickych a organiza¢nich zmén, PEP, 1988, 4, XXIIl, 16I-171.

- Normalizace ve spole€enskych védach - muj zivot v normalizaci,

korespondencni sympozium pro nakl. SLON, 1989.

- Podminky uplatnéni lidského potenciélu v praxi. In: Uloha odvétvi

rozvoje Clovéka v kultivaci a uplatnéni lidského potencialu, Praha 1990.

- Barriers of promoting enterpreneurship during a transition period in a country striving for a market economy. In: Sbornik z
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KONCEPCIA RIESENIA PORADENSKEJ CINNOSTI

V PROSTREDI TRANSFORMACIE VSZ, A.S.

Vysoka naro¢nost riadenia firiem (podnikov) v podmienkach trhového hospodarstva, kde stéle sa zvySujuce naroky na
zabezpecenie konkurencieschopnosti a zvladnutia trvale prebiehajicich zmien si vyzaduju nové pristupy, vytvara stale Sirsi
priestor pre rozvoj poradenskej €innosti, hlavne v oblasti rozvoja ludskych zdrojov. Zabezpecenie Ziaduceho Uspechu
podnikatelskej ¢innosti, t. j. rastu bohatstva firmy (zisku) je nemyslitelné bez zvySovania kvality Zzivota zamestnancov, t. j. jej
firemnej kultiry. Realne naplnenie tychto cielov si nutne Ziada Ucast poradenskych institucii, odborne Specializovanych a
profesionalne vyspelych, ktoré su schopné poskytnit firmam adekvatne nastroje pre systémové rieSenie ich Uspechu
v podnikani. 5

Vychadzajlc z uvedenych premis, VSZ VaPC, a.s. vo svojej koncepcii rieenia poradenskej Cinnosti v prostredi

prebiehajlcej transforméacie VSZ, a.s. sa opiera o zakladné nosné (ciele) manazmentu RLZ, za ktoré povazujeme:

1 zmenu myslenia vSetkych zamestnancov, manazérov zvlast,

2. systematické zvySovanie kvality zamestnancov (permanentné vzdelavanie),

3. reinziniering organizacie prace a Struktur (trvalé zvySovanie produktivity prace),

4. prioritnu orientaciu na zakaznika (efektivnost podnikania, sluzieb a ¢innosti),

5. vysoku firemnu kultdru (rozhodujuci nastroj konkurencieschopnosti).

Ako z obsahu uvedenych ciefov vyplyva, ide o rieSenie mimoriadne zlozitych a naroCnych otazok, ktorych uspesné zvladnutie
je mozné len na baze systémového pristupu. Preto je nasa koncepcia zaloZena na troch nosnych stlpoch:

- definovani a rozpracovani filozofie manazmentu poradenstva (t.j. vlastnej ¢innosti),

- definovani podniku (spolo¢nosti firmy) ako jednotného systému (Struktary, procesov, podmienok a prostriedkov),
- projektu riadenia zmien podnikovej (firemnej) kultiry.

V ¢om spociva podstata (obsah a rozsah) nasho pristupu, vysvetluju nasledovné zobrazenia:

Filozofia manazmentu poradenstva

¥SZ ¥aPC, a.s.

STRATEGIA A POLITIKA REALIZACIA STANDARDIZACIA
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Riadenie zmien podnikovej kultary
1. Analyza technického subsystému (vonkajSia entropia), t. z. Grovne uspokojovania potrieb najnaro¢nejsich zakaznikov:

DYNAMIKA — FLEXIBILITA - KOMPLEXNOST.

2. Analyza socialneho subsystému (vnutornej entropie), t. z. irovne vyuZitia fudskeho potencialu:
MOTIVACIA — PROFESIONALITA - KLIMA.

3. Na zaklade visibility study (porovnanie variantov mozného rieSenia z hfadiska ¢asu, kapacity, efektivnosti).

4. Na zaklade banchmarkingu (porovnanie s konkurenciou).

5. Vypracovanie vonkajsich zmien (technického subsystému).

6. Vypracovanie vnatornych zmien (socidlneho subsystému).

7. Vypracovanie kritickych cielov (vychodiska pre spdsob implementacie zmien).

8. Zmeny kontinuélne (ploSné, systémové zlepSovanie existujucej Urovne vo vztahu k naplneniu strategickych cielov):
VYSTUP - uéiaca sa organizacia.

9. Zmeny diskontinualne (skokova inovacia pre dosiahnutie kritickych ciefov smerujucich k uspokojeniu najnéarocnejsich
zakaznikov a zabezpeceniu konkurencieschopnosti):

VYSTUP - revitalizacia podnikovej kultury.

Verim, Ze tento mgj prispevok bude inSpirativny pre Vase zamyslenie a prispeje k obohateniu Vasich skusenosti.




PROJEKTOVANIE RIADENIA ZMIEN SPRAVANIA SA

PRACOVNYCH SKUPIN

1. Uvod do problematiky
Vo svojom prispevku Vam chcem predstavit odbor psycholdgia a sociolégia, jeho organizaénu Struktaru a ulohy, ktoré
v ostatnom obdobi riesi, a podelit sa zaroven s Vami o skisenosti z nasej ¢innosti.

Odbor psycholégia a socioldgia je organizadnou zlozkou VSZ VaPC, a.s. a jeho hlavnou naplfiou je poskytovanie
poradenskych sluzieb v oblasti riadenia a rozvoja fudského potencialu.

Pésobnost odboru v ramci poradenskych sluzieb zasahuje do vSetkych oblasti spolo¢enského zivota, ale najma do oblasti
riadenia socialneho subsystému organizaénych jednotiek v Uzkej vazbe na ostatné subsystémy - technicky a ekonomicky -
s vyuzitim interdisciplinarneho pristupu tak, aby svojou ¢innostou dosiahol €¢o najkomplexnejsi zaber.

Programové zameranie poradenskej cinnosti v oblasti riadenia a rozvoja fudského potencidlu je v suéasnom obdobi
zamerané na:

- psychologické diagnostikovanie zamestnancov,

- inZiniersko-psychologické a ergonomické expertizy,

- socidlne prieskumy a vyskumy,

- socialne progndzovanie a programovanie,

- komplexné socialno-psychologické diagnostikovanie podniku (firmy), pracovnych podmienok a pracovného prostredia,

- individualne psychologické poradenstvo pre zamestnancov firmy,

- servisné ¢innosti v ramci VSZ VaPC, a.s. zakaznikom.

Odbor je organizaénou zlozkou VSZ VaPC, a.s. od r. 1996. Organiza¢ne je odbor &leneny na dve samostatné oddelenia -
oddelenie psycholégie a oddelenie socioldgie - s celkovym poctom 7 internych zamestnancov. Pri realizacii svojich ¢innosti
v8ak podla potreby vyuzivame aj sluzby externych spolupracovnikov, resp. odbornych pracovisk.

V zaujme dalSieho rozvoja a skvalithovania poskytovanych sluzieb a dosiahnutia vySSieho Standardu, determinovaného
zvySenou poziadavkou v oblasti externych aktivit, bola v rokoch 1997 - 1998 realizovana inovacia materialno-technického
vybavenia nasho pracoviska. V ramci tejto inovacie boli vytvorené optimalne podmienky pre psychologické posudzovanie,
s vyuzitim vypoctovej techniky s prisluSnym softwarovym a hardwarovym vybavenim pre tieto U€ely. Zakipenim laboratéria
Perla doSlo k zefektivneniu posudzovania a spracovavania vysledkov.

2. Nosné problémové oblasti

Stratégia nasej €innosti je zamerana predovSetkym na kvalitu personalu, a to najma jeho vyberu pre jednotlivé pracovné
pozicie, rozmiestniovanie, hodnotenie jeho efektivnosti, jeho rozvoja a dalSie skvalitiovanie, ale aj eliminaciu rizik jeho
zlyhania v naroénych situaciach, najma na rizikovych pracoviskach.

V priereze je nasa €innost orientovana na poskytovanie tychto sluzieb v ramci servisu pre riadenie LZ:

Oddelenie psycholdgie zabezpecuje:

- psychologické posudenie spdsobilosti pre vykon profesie, funkcie,

- psychologické posudenie v ramci konkurznych konani,

- atestacné hodnotenie riadiacich pracovnikov a Specialistov,

- vyber zamestnancov pre rizikové a Specialne robotnicke profesie,

- inziniersko-psychologické a ergonomické expertizy - posudenie celého komplexu inzinierskych, psychologickych a
ergonomickych aspektov pracovného a vyrobného procesu so zameranim na optimalizaciu vykonu zamestnancov a
ekonomiky pracovnej ¢innosti,

- komplexnu psychologickl diagnostiku podniku (firmy) - posudenie psychologickych predpokladov a spdsobilosti
zamestnancov na optimalny pracovny vykon vo vztahu s kvalitou, rizikovostou prace a perspektivnym rozvojom,
organizaciou prace, tokom informacii atd'.,

- individualne poradenstvo - pomoc pri rieSeni pracovnych problémov, v oblasti interpersonalnych vztahov na pracovisku,
konfliktnych situacii, pri problémoch zapri€inenych organizacnymi a Strukturédlnymi zmenami v podniku, pri rodinnych
problémoch a pod.,

- v tomto roku najma U¢ast nasSich zamestnancov v Zamestnaneckom dispecingu (pozri prispevok GaliSinovej).

Oddelenie sociologie zabezpecuje tieto ¢innosti:
sociologické prieskumy, vyskumy a analyzy - socialna makroklima a mikroklima s cieflom ziskania objektivnych informécii o
aktualnej socialnej atmosfére na pracovisku.

3. Prechod na riadenie ¢innosti podra ISO

V ramci prechodu spolo¢nosti na riadenie ¢innosti podla EN ISO 9002 pracovisko rozSirilo svoje aktivity o servisné ¢innosti
pre oblast vzdelavacich a poradenskych sluzieb s cielom ich permanentného skvalitiovania, inovacie a odstranovania
pripadnych nedostatkov v oblastiach:

- identifikacie vzdelavacich a poradenskych sluzieb na zaklade spokojnosti a o€akavania zakaznikov a potrieb interného a
externého trhu (marketingu),



- priprava novych, resp. inovovanych produktov,

- propagécie poskytovanych sluzieb,

ale najm& zhodnocovania, resp. hodnotenia Uc€innosti vzdelavacich aktivit, ich podielu na zefektivneni a zvySeni
kvalifikovanosti a kompetentnosti riadiacich procesov a kvality personalu. Hlavnym zmyslom tohoto nasho snazenia je
hradanie neStandardnych pristupov, a tym aj rozSirenie pdsobnosti naSho pracoviska, ale najma zvySenie efektivnosti a
kvality nami poskytovanych poradenskych a servisnych sluzieb v oblasti rozvoja ludskych zdrojov ako celku a na vSetkych
Urovniach riadenia v zaujme ¢o najvacsieho uspokojovania potrieb nasich zakaznikov a obchodnych partnerov.

Rok 2000 je vo VSZ, a.s. charakterizovany najméa procesom restrukturalizaénych zmien, ktoré si vyzaduji adekvatne pristupy
v systéme riadenia firiem (podnikov) hlavne vtedy, ked vysledkom podnikatel'skej ¢innosti ma byt rast bohatstva firmy (zisk) a
kvalita zivota jej zamestnancov (podnikova kultara).

Vychadzajuc z uvedenej filozofie sme spracovali ,Projekt riadenia zmien spravania sa pracovnych skupin®, ktorého cielom je
(na zaklade analyzy stavu a potrieb zmien podnikovej kultiry v procese restrukturalizacie) navrhnat novy ,Model zmien
v spravani sa pracovnych skupin®, ktory umozni redlne naplnenie zamerov a cielov vedenia VSZ, a.s. a trvalé zvySovanie
firemnej kultiry porovnatelnej s nasSimi poprednymi konkurentmi.

Ciele projektu:
Hlavnym cielom projektu je zistit suCasny stav a objektivizovat' potreby zmien v riadeni spravania sa pracovnych skupin vo
vztahu k prijatym zdmerom a ciefom VSZ, a.s. pre rok 2000.

Ciastkové ciele si zamerané na $tyri hlavné okruhy problémov:

a/ zhodnotenie Stylu riadenia pracovnych skupin a drovne kompetentnosti manazérov,

b/ posudenie optimalnosti pracovného rezimu vo vztahu k vykonnosti zamestnancov,

¢/ objektivizacia pracovnych podmienok - miera rizikovosti a bezpecnosti pracovisk, technicky stav zariadeni a pracovného
prostredia - humanizacia prace,

d/ zhodnotenie socialnej mikroklimy (postoje, hodnoty, vztahy) vo vztahu so zvySovanim energetizacie - aktivizacie ludského
¢initela za u¢elom dosiahnutia excelentnosti v kvalite personalu.

Daldou ulohou, ktor bude realizovat odbor este v tomto roku, a ktora Gzko stvisi s roz&irenim pdsobnosti odboru v oblasti
servisnych sluzieb pre nosnu oblast naSej a.s., a to poskytovanie vzdelavacich sluZieb, je identifikacia potrieb vzdelavania
jednak nasSich zamestnancov, ale aj externych zakaznikov.

V projekte analyzy potrieb dalSieho vzdelavania vychadzame z hodnotenia potrieb vzdelavania z hladiska analyzy
organiza¢no-vykonnostnych problémov s cieflom stanovenia potrieb a definovania dalSieho rozvoja vzdelavania tak, aby
vzdelavacie aktivity pozitivne prispievali k zvySeniu vykonnosti jednotlivych organizaénych celkov, skupin zamestnancov a
k skvalitneniu ludského potencialu na vSetkych Urovniach riadenia. Pre realizaciu tejto Ulohy sme zvolili nasledovny postup:

4. Postup pri identifikacii vzdelavacich potrieb
1. Porovnanie dvoch urovni vykonnosti:
a/ Standardnej (s) - t. j. pozadovanej optimalnej planovanej vykonnosti a
b/ siCasnej (c) - existujucej reélnej Urovne vykonnosti.

Rozdiel medzi tymito dvoma Uroviiami nazvime vykonnostnou medzerou, ktora vytvara zakladriu pri ur€ovani potrieb dalSieho
vzdelavania.

2. Zistenie rozdielov medzi sti¢asnou a pozadovanou vykonnostou s vyuzitim Standardov. Styri typy $tandardov:
- Standardy dosahované inymi organizaciami,
- odvetvové, narodné Standardy, ktoré predstavuju uznavanu uroven ,dobrej praxe“ v odbore,
- Standardy stanovené ako ciefova vykonnost alebo ulohy,
- Standardy, ktoré pouzivali alebo dosahovali niektoré organizacie v minulosti.

3. Stanovenie Struktury potrieb vzdelavania a rozvoja
a/ Rozdelenie réznych Urovni potrieb:
- individualna uroven,
- Uroven skupiny (timu),
- Uroven organiza¢nej jednotky ako celku.
b/ Rozdelenie potrieb vzdelavania z ¢asového hladiska na:
- stCasné (kratkodobé),
- perspektivne - vychadzajlce zo strategickych zamerov s dlhodobymi Glohami.
¢/ Rozdelenie potrieb:
- kvalitativne,
- kvantitativne.

5. Hodnotenie potrieb zamerané na vysledky
Vykonnostne orientované vzdeldvacie programy zamerané na odstrafiovanie existujdcich alebo potencialnych organizaénych
problémov, napr. v produktivite, kvalite, marketingu a pod.

Uvadzame grafické znazornenie modelu hodnotenia potrieb vzdelavania.



Model hodnotenia potrieb zamerany na vysledky:
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6. Model pristupu k zistovaniu potrieb
- identifik4cia a analyza problému,

- porovnanie,

- stanoviska expertov.

Identifikacia a analyza problému
Specifikacia problému - vymedzenie 5 zakladnych dimenzii:

a/ podstata - identita: nizka vykonnost, rastice naklady, nedostato¢na kvalifikovanost personalu, chybajuce nové napady;

b/_miesto problému: Usek, prevadzka, vyrobny zavod a pod.;

¢/ vlastnici problému: ludia ovplyviiovani existenciou problému a prednostne zainteresovani na jeho rieSeni;

d/ velkost problému: vyznam problému pre Usek a cell organizaciu;

e/ &asové hladisko: dizka trvania problému a jeho opakovatelnost.

Kroky rieSenia problému:

- Specifikacia a popis problému,

- analyza faktorov,

- stanovenie a overenie skuto¢nych pricin,
- vypracovanie alternativnych rieSeni,

- vyber optimalneho rieSenia,

- realizacia vybraného rieSenia.






PRAKTICKE SKUSENOSTI Z PSYCHOLOGICKEJ
_ DIAGNOSTIKY OPERATOROV A
INZINIERSKO-ERGONOMICKEJ EXPERTIZY

PRACOVNYCH STANOVIST

Sucasnost si vyzaduje Uplne iny pohlad na ludsky potencial. Mozno ho charakterizovat’ ako subor dispozicii a tendencii
¢loveka k €innostiam, ktoré sa rozvijaju v fudskych vztahoch, ale aj vplyvom spolo¢nosti.

Vidiet' ¢loveka v SirSom kontexte, ako ludsky potencial nadany, tvorivy a iniciativny, znamena mat na zreteli aj urcity
operacny priestor, v ktorom tvorivost a iniciativa vznika a uplatfiuje sa.

Vzhladom k tejto skuto¢nosti psychologické diagnostikovanie zohrava délezitd tlohu, predov§etkym u exponovanych a
naro¢nych profesii a funkcii, ¢i uz z hladiska poZiadaviek psychickej naro¢nosti na vykon a bezpecnost prace, alebo
z hladiska potrieb Specifickych schopnosti a predpokladov zamestnanca.

Jedno z poprednych miest medzi rizikovymi robotnickymi profesiami, a to nielen v naSich podmienkach, ale z hladiska
pohladu do buddcnosti, zaradujeme operatorské profesie, kde ludsky c&initel bezprostredne riadi a ovplyviuje kvalitu a
efektivnost technologickych procesov hutnickej prvovyroby, ale aj obsluznych a pomocnych ¢innosti priamo sa dotykajucich
vyroby v typicky hutnych zavodoch.

Operator predstavuje ¢loveka v modernej vyrobe, kde jeho funkciou je riadit vyrobu sprostredkovane pomocou informac¢ného
modelu, ktory je fyzicky realizovany vo forme

riadiaceho pultu, resp. panelu. Obsah a Struktara Cinnosti je ovplyviiovana typom a technickou Uroviiou vyroby, technickou
arovnou rieSenia pultu, resp. panelu, Uroviou registracnej a informacnej techniky a pod.

Ku v8etkym tymto ¢innostiam ma psycholégia ¢o povedat, najma ked v praxi sa stretdvame so zna¢nou rozsiahlostou a
rozmanitostou operatorskych profesii.

Aj ked psycholégia presla procesom obrody, ma podstatne SirSi zaber, dodrziavame klasicky postup: profesiografia -
stanovenie poZiadaviek - stanovenie testovej batérie - jej overenie, t.j. validizacia pri vybere, zacviku, rozmiestfiovani a
hodnoteni zamestnancov.

Nas pracovny postup je nasledovny:

1. Pripravna faza - prijatie zadania, na zaklade ktorého vypracovavame projekt obsahujdci:
- pracovny postup,

- prostriedky realizacie,

- rozsah,

- metody,

- €asovy harmonogram.

2. Po jeho schvéleni nasleduje realizacna faza:

- obhliadka pracoviska spojena s konzultaciou s kompetentnymi zamestnancami, nevynimajic zavodného lekara,
- Studium popisov prace a technologicko-prevadzkovych predpisov,

- profesiografia a ¢asové snimky,

- inZiniersko-ergonomicka expertiza pracovného prostredia,

- stanovenie poziadaviek pre kvalitny a bezpecny vykon,

- stanovenie testovej batérie,

- psychologicka diagnostika zamerana na osobnost’ a vplyv na vykonnost,

- pracovno-psychologické hodnotenie neuropsychickej zataze - skrining poziadaviek na psychické procesy a vlastnosti a
klasifikacia zdrojov zataze.

3. Zaverom je vystupna faza obsahujica:

- stanovenie optimalneho pracovného rezimu s odporu¢aniami z hladiska predchadzania Unavy a udrzania pozadovanej
vykonnosti,

- optimalizacia pracovného procesu s ohfadom na prevenciu zamerand na ochranu zamestnanca pred nadmernym
zatazenim a poSkodenim zdravia,

- odporucania pri Uprave pracovného prostredia a podmienok prace z hladiska ergonomickych noriem.

Operatorské profesie v nasej organizacnej jednotke su zastipené 20% z robotnickych profesii, ktoré su diferencované



z hladiska kvalifikaCnych poziadaviek, obsahu prace, psychickej, fyzickej naro¢nosti, ekonomickej naro¢nosti, stupna
technizacie prace, podmienend progresivnostou technického rozvoja, kde sa funkéne meni obsah prace v dosledku
postupného prenosu pracovnych funkcii ¢loveka na techniku, znizovania podielu fyzickej, jednoduchej manualnej prace a
zvySovania podielu kontrolnych, regula¢nych a riadiacich funkcii.

Psychologicky model ¢innosti operatora

Jednotlivé pracovné procesy vyskytujluce sa v ¢innosti operatora neprebiehaju v oddelenej podobe, ale v kontinualnej forme a
dochadza k spatnym pochodom. Na zaklade zakladnych faktorov, vysledkov analyzy €innosti a vychadzajic z poziadaviek
prace bol zostaveny psychologicky model dvoch zakladnych operatorskych ¢innosti:

1. Operatorska c¢innost’ na zaklade spracovania informacii okamzitym zasahom (urCujici charakter maju
senzomotorické funkcie):

- rychla registracia a identifikacia signalov na informaénom modeli a na zaklade toho vytvaranie vnitorného kognitivneho
obrazu riadeného systému,

- hodnotenie signalov, ich dekédovanie, posudenie vyznamnosti so zretefom k cielovej funkcii,
- vyber adekvatnych reakcii podla uréenych algoritmov technologického procesu,
- konkrétna realizacia zasahu do technologického procesu rychlou a presnou reakciou.

2. Operatorska cinnost’ na zaklade spracovania informacii oneskorenym zasahom (dominujicu Ulohu maju kognitivne
funkcie):

- sledovanie a registracia zmien stavu riadeného technologického procesu pomocou prijatych signalov a vytvorenia
mysSlienkového ndzorného modelu optimalneho stavu,

- ur€enie obsahu a spdsobu potrebnych zdsahov na zéklade hodnotenia ziskanych signalov s mentalnym (koncepénym)
modelom riadiacej stratégie,

- predikcia o¢akavanych vysledkov planovanych zasahov a na ich zaklade pripadne ziadlca korekcia rozhodnuti,

- posudenie vplyvu realizovaného zasahu, vyhladavanie optimalnej varianty rieSenia danej situacie a zaclenenia doterajsich
skusenosti do koncepéného modelu regulac¢nej ¢innosti.

Orientacny profesiogram profesie operator

Poziadavlky prace na éloveka Nigke Stredne Vysoke
1 2 3 4 5

Eognithme schopnosti
Brrstroet a prgnost . . i .
Parnif . e
Pozommost, rozdelenis pozomostl . . . .
Foncentrécia pozormaosti . . . T
Jasnost a dbslednost mwyslenia . . .|
Samostatnost a kitickost royslenda . . L
Technické nadanie . . e
Wyjadroreacia schopnost . -7
Pizorma wyjadrovacia schoprnost . L .

Znalost Tudi } . T
Fheblost v podtosrich dhonoch . e

Schoprost chipania maternatickych vatahos . !

Osobnosiné vlasinosti

Wytrvalost, odolnost wodi pracovne] zafagi a stresu
Pedantnost, ddslednost

Disobnostrd zrelost } } | }
=

Zodporeednost
Schopnost spolupracovat’ . . . .
Sarnostatnost, rozhodnost, schoprost orgardzoat pracu . . -——
Schopnost viest ingch e .
Schoprost socidlneho kontaktn . LT
Usilovmost, pracovnd pohatovost . . L
Fyzicke poziadavicy
Srealond sila } } }
Dzohné terpo . . .
Slnch } ~. .
Hinat . . e
Cuch, chuf — .
Zroysel pre rovnovedbn L
Zrénost . ; . .
Telesnd obratnost . . e
Zrladwtie pobyboeich sterectspoy




Psychologicka strulchira modelu operitorskej éinnosti

Prieheh prijimania a spracovavania informacii élovelcom

Frijem Hodnotends Fozhodorarde Realizdria
inforrdei inforrdei a zasahorvatie rozhodrtia
Prostredie
Systérm \
Informadey Fozorova- Situafnd StotoZnenie Motoricke
/- raodel | xde signd- analyiza, cielov & prevedsrie
lorv, ich hodnoterde progratnoy konry
identifika- avyiuEitie wyhonyicich
I cla a zaz- koncepéného datigm
hArneanie rnodeln progratnot
1 2 3 4
Priprava rozhodnutia Priprava zasahovania
Rozdiel medzivilonom profesie operator v minulosti a dnes je :
ukazovatele vieohecné predivm (70 roky) dnes
Irvalifikadng pofadavlyr us0 50 g maturiton

dlika praxe potrebrd na zdovik pre
sarnogtatiyviko price

3 roky

5 rokoey

pofadavly na mySovarde odbormosti. | ovlddarde technologickseh, techwiclych predpisoe a|ovlddania techmologicksieh, techniclzch pravidiel a

pravidiel predpisov spojend so samodtidiom
ukazovatele Jonloéine

pewchickd a fizickd ndrodnost wikoru| jednoduchd obslnznd frmost zariadenia zlozité korabinované firmost svisiace s obslohon

profesie panely, pulhy, poditada

charakter prostredia a  pracovrych| obshiha zaviaderda + kontrolne éinnostiv prevddzke |nawveline

podmienck

tizikovost a zodpovednost mysend frelvencia wislotn ndrofrecl,  kticlgch |zigend frelvencia ndrodnyrch, laiticksch situdeid
situdc wyZadujicich madmdlnn  koncentrdcin  a|vyZadujicich meadmdlnn koncentricin a  przngé
prEné uplatnenie peychicksich a frziclkych sl uplatnerie najind peychickych sil

technizaria prace poloautomatzovand a ojedinels automatizovand automatizovand, formon inforrmadného systérmu

nemropsychickd zataz priememd  pri poloautormatmovanorn  ovlddand [versokd vzhladom na formom a spéech wyrkondvanda

zariadenia, wysokd pri wiskyte ndrodmfch, kiticksch
situdci wyphivajicich = teclnologického procesn

cinnosti = Wadiska ovlddania modermého zaraderda
(pocitad) a sledovarda technologického procesu na
paneli




ULOHY PSYCHOLOGIE V RIESENi ZAMESTNANOSTI VO

VSZ, A.S.

Naroéné podmienky transformaéného procesu a reétrukturalizadnych zmien v celej spoloénosti, ale aj vo VSZ, a.s. prinasajt
so sebou zmeny v oblasti personalnych Struktar, V ramci projektu pre riadenie zamestnanosti, rozvoja, restrukturalizacie a
zefektivnenia personalnych Struktdr vedenie VSZ, a.s. rozhodlo zriadit tzv. “Zamestnanecky dispecing®“. Odbor Psychologia
a sociolégia VaPC ma byt istou podporou a odbornou psychologickou pomocou prebytocnym zamestnancom VSZ, a.s.
v priebehu redukcii existujuceho stavu personalu.

Hlavnym zameranim a ciefom psychologického poradenstva /PP/ je umiestnenie zamestnancov v ramci spolocnosti VSZ,
a.s., resp. v ramci mesta ¢&i regionu. Dalej je to, predovSetkym, psychologickd poradenska ¢innost pri zvladani situacie so
stratou zamestnania.

Realizacia spoluprace s klientom
Psycholég nésho pracoviska vedie vstupny konzultany pohovor s prepustanym zamestnancom, resp. so zamestnancom,
ktorého pracovna pozicia je ohrozena.

To znamena, ze poskytujeme sluzbu v podstate pre dve skupiny klientov:

- pre klientov, pre ktorych je st€asna situacia zatazova, tazko sa s fiou vyrovnavaju, ocakavaju psychicku podporu, pomoc,
resp. nie su schopni momentalne riesit problémy &i uz v rodine, so zdravotnym stavom, majua obavy, strach, trpia psychickym
handicapom, pocitmi bezmocnosti a nevedia, ¢o dalej,

- druht skupinu tvoria klienti, ktori chcu aktivne rieSit svoju situaciu a zamestnat sa ¢o najskér, pripadne ide o klientov, ktori
potrebuju psychologickl konzultaciu, cheu si vyjasnit niektoré kroky a postupy, ziskat informacie.

Pri rozhovore s klientom nam ide najskér o ziskanie dovery s nami spolupracovat, preto vysvetlujeme dévody spoluprace,
ciele pomoci, zaujima nas priebeh €innosti vo VSZ, o aké zamestnanie by mali zaujem, resp. nemaju zaujem vébec, ich
sucasné aSpiracie. Zistujeme motivaciu pre dalSie pracovné zaradenie, schopnosti, ktorymi klienti disponuju podla svojich
predstav, aj sucasného vzdelania, resp. absolvovanych kurzov, stdzi a pod., zaujima nas ich sebareflexia, osobnostné
predpoklady a nedostatky, o¢akavania, obavy, perspektivy. [de nam o prejavenu iniciativu pri hfadani pracovného miesta,
rodinné zazemie, ale aj zdravotny stav. Taktiez chceme poznat postoj klientov, do akej miery maju zaujem pracovat na sebe,
vzdelavat sa, aby mohli ziskat opat zamestnanie, resp. ¢i maju zaujem rekvalifikovat sa.

Dopifiame psychologické Udaje vSetkymi persondlno - pravnymi informaciami, ktoré st dokladované v informacnom liste
klienta. Takéto pohovory sme doposial uskutocnili s 88 zamestnancami.

Informacny komplex otazok pohovoru zhodnocujeme vyjadrenim o prislube Ucasti na psychologickom posudeni,
zameraného na dalSie pracovné uplatnenie sa, resp. ide o psychologické posudenie klienta, ktory ma tazkosti s psychickym
zvladnutim sdc&asnej situacie.

V komplexnom psychologickom posudeni sa zameriavame na:
- mentélne predpoklady vzhfadom k pracovnému zaradeniu,

- klientove osobnostné a sociélne predpoklady,

- vykonovu kapacitu.

Testova batéria je vzdy koncipovana vzhladom k doterajSiemu pracovnému zaradeniu, resp. miestu, o ktoré ma zaujem
v buducnosti. Vychadzame z profesiografickych analyz, kart pracovného miesta a testovych batérii, ktoré pre Specifikované
profesie mame k dispozicii.

Skusenosti v tomto smere ukazujl, Ze intelektovd kapacita je primerana a ich su€asna situacia nemeni ich intelektové
predpoklady.

Vacsina klientov v oblasti osobnosti aj pri viacro€nej praxi sa javila ako prisposobiva, emocionalne vyraznejSie nenarusena,
mali zmysel pre povinnost, boli désledni, motivovani pracovat, zodpovedni, disponovali potencionalom rozvijat svoje
osobnostné kvality a dalej sa vzdelavat.

V oblasti osobnostnych a socialnych vlastnosti sa neprejavili vyraznejSie zmeny, resp. negativne prejavy. Tito klienti t.€. su
submisivnej$i, opatrni, maju regulované zabrany, su menej priebojni, zodpovednost preberaju len do vySky svojej
kompetencie, v rizikovych situaciach aj celkove je ich aktivita znizena, vySSie su taktiez hodnoty v oblasti senzitivity, zatial ¢o
u vacsiny su predpoklady pri dobrej motivacii a aktivite zvladnut situaciu a ispesne sa zamestnat.

Vyskytli sa aj rezignujuce typy. Tito klienti boli skér vekovo starsi, alebo zaujimali pasivnejsi postoj, alebo odmietali pomoc.
Aplikovali sme formu konkrétnej psychologickej pomoci na zvladnutie akitnej zatazovej situacie, resp. pdsobili sme ako
zachytna siet a v pripade rozsiahlejSich tazkosti odporucili sme zamestnancovi vyuzit sluzby iného psychologicky
Specializovaného pracoviska, resp. inej institucie. (Priloha ¢.1.)

Dalsia konzultacia s klientom je zamerana na globalizaciu vysledkov psychologického postdenia s dérazom na pozitivne
osobnostné ¢&rty a kvality, ale sG€asne aj na upozornenie klienta na negativne prejavy, zmeny, resp. vysledky. Nasim
zamerom je usmernit, resp. minimalizovat ich pdsobenie a posilnit klientovu sebadbveru.



Psychologicky posudok méze slizit zaroven pre potencionalneho zamestnavatela ako sucast budlceho prijimacieho
pohovoru, resp. vyberového konania, ¢im sa snazime vytvorit lepSie perspektivy z hladiska ziskania pracovného miesta.

Zaverom

Skusenosti s klientmi, ktorych pozicia je ohrozend, poukazuji na aktualnost zvladania adaptacného mechanizmu stresu
v tom smere, Ze aktivne zvladnutie pracovného handicapu (prepustenie z prace) velmi tesne koreSponduje s rodinnou
adaptaciou a zdravim. Pokial boli naplnené a uspokojené tieto dve oblasti adaptacie, klient vo vacsine pripadov zvladal
rieSenie momentalnej situacie - pracovnej nedostato€nosti, pracovného stresu. SuCasne nas zaujima aj moznost
rekvalifikacie vzhladom k tomu, ze naSe pracovisko poskytuje aj tieto sluzby.

Nase aktivity v oblasti psychologického poradenstva pre pracovné pozicie, ktoré st ohrozené, smeruju do postupného
budovania komplexného informaéného systému (databanky) uvolfiovanych zamestnancov VSZ, a.s. Celym tymto
komplexom sluzieb bude nase pracovisko pruznejSie reagovat na potreby trhu a aj kvalitnejSie uspokojovat potreby klientov.

Priloha ¢é.1

Model profilacie pripadov
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NARCISTICKI LIDRI V ORGANIZACIACH

Narcizmus je pojem znamy najma z klinickej psycholdgie. Jeho hlavné &rty su kvalifikované v manuali DSM IV a z tohto
pohladu mozno jeho prejavy na Urovni osobnosti hodnotit vcelku presne. Akym spésobom vSak je narcizmus manifestovany,
resp. v akych podobach ho mozno stretnut v kontexte organizacii komeréného i nekomeréného charakteru? Uvedenu otazku
si kladieme z viacerych dévodov.

Organizacna Struktira a spdsob fungovania organizacii r6zneho typu vytvaraju rad prilezitosti pre uplatnenie nielen
riadiacich, ale i vodcovskych ambicii. Aj od celkovej kultliry organizacie zavisi, v akej miere su takéto vlastnosti posilfiované
alebo je priestor pre ich pdsobenie obmedzovany. Pre efektivne vedenie organizacii je zaroven potrebné vladnut urcitymi
schopnostami a vlastnostami, ktoré tvoria prirodzenu i ziskanu vybavu riadiaceho pracovnika. Ich efektivita je posudzovana
vzdy v kontexte vysledkov organizacie.

Uvedené dbvody nés viedli k hladaniu osobnostnych dimenzii negativne ovplyviujicich celkovu efektivitu riadiaceho
pracovnika. Tiez nas zaujimalo, ¢i zdanlivo negativne vlastnosti su negativne aj vo svojom vysledku. Vychadzame z toho, ze
pojem narcistickd osobnost je vedeny medzi poruchami osobnosti a logicky nesie so sebou negativny vyznam. Zaroven si
v8ak uvedomujeme, ze priestor medzi normalitou a poruchou je malokedy jednoznacne definovany. V situaciach realneho
zivota mo6ze byt znacne Siroky a v ramci organizaénej a pracovnej psycholégie zahfiia mnozstvo problémov kazdodennej
praxe. Nas prispevok je venovany predovSetkym tomuto priestoru. Celkovy kontext tu tvori osobnost riadiaceho pracovnika
v organizacii a jej pdsobenie na kontinuu od efektivneho lidra po narcisticki osobnost.

Narcisticka osobnost’
Narcisticka osobnost’ je charakterizovana grandiozitou, nedostatkom empatie a potrebou byt obdivovany.

Z&kladna crta takejto osobnosti je nadhodnotenie seba samého a prehnany pocit seba-délezitosti a jedine¢nosti. Ma
neobyc¢ajnu potrebu byt milovana a obdivovana ostatnymi. Je egocentricka, vyuziva ostatnych a ma prehnanud potrebu moci
a uspechu. Arogancia je tiez charakteristicka pre takéhoto ¢loveka. Chyba mu empatia pre druhych a ma tendenciu vyuzit
ludi na zvySenie seba-hodnoty a uspokojenie svojich potrieb. Precenuje svoje schopnosti a vysledky (Millon, 1999). Nakolko
je zaujata sama sebou, nejde jej o zaujmy organizacie a fudi tam pracujucich, ale o uspokojovanie svojich vlastnych potrieb.

Samozrejme, narcizmus ako taky je ¢rta, ktord ma v réznych stuprfioch kazdy z nas. Zdravy narcizmus je nevyhnutny pre
prezitie. Clovek musi erpat energiu na uspokojovanie svojich telesnych potrieb, zaujmov a tizob, zachovanie svojho Zivota
a presadzovanie svojich poziadaviek. Normalny narcizmus u dospelého ¢loveka znamena pre spolocnost prijatelnu a pre
neho uzitoénu mieru sebalasky. Takyto ¢lovek vie rozpoznat svoje prednosti a slabosti, kladné a zaporné stranky svojej
osobnosti a vie ich akceptovat. Vzhlfadom k svojim schopnostiam a vlastnostiam rozvija svoj profesionalny a intimny Zivot. Je
schopny tvorit skutoéné partnerské vztahy, je schopny empatie, vnimania a akceptovania potrieb druhych fudi. Zije svoj
skuto€ny Zivot so v&etkymi prednostami a nedostatkami.

Kernberg (1979, str. 33) vystizne skonstatoval:

.Narcistické osobnosti su €asto vedené intenzivhou potrebou moci a prestize, aby ziskali pozicie autority a vodcovstva.
Frekventovane ich nachadzame na vrcholovych vodcovskych poziciach. Su to Casto vysoko inteligentni ludia, tazko
pracujici, vynimocne talentovani alebo schopni v ich obore, ale s narcistickymi potrebami, ktoré dramaticky neutralizuju
alebo nicia ich kreativny potencial pre organizaciu."

Spomerfime niektoré z negativnych désledkov narcistického lidra (Kertészova, 2000):
- Je prilis citlivy ku kritike a neschopny akceptovat navrhy inych.

- Je neschopny vnimat a akceptovat potreby ostatnych.

- Ma silnd tazbu suataZit.

- Vyvysuje sa.

- Odmieta zobrat zodpovednost’ za svoje chyby.

- Centralizuje rozhodovanie.

- Je neschopny pinit sluby a tlohy.

- Tvori poslusnu, vZdy ,ano hovoriacu, skupinu.

- Vyluéuje kreativnych, ¢estnych a kritickych ¢lenov na okraj skupiny.

Organizacna terapia
Domnievame sa, Ze problém narcistickych lidrov musime rieSit v organizaénom kontexte. Je tazké si predstavit, ako sa lider,

na akejkolvek pozicii, na doporucenie psycholdéga rozhodne pre psychoterapiu. Problém narcistickych lidrov mézeme rieSit
na viacerych drovniach. A to:

1. Na udrovni organizacie Organiza¢na Struktira ako aj kultdra mézu vytvarat prostredie, ktoré podporuje, ba priam
vychovava takychto lidrov. Prili§ hierarchicka Struktira alebo mocenska kultira poskytuju neobmedzeni moc jednotlivcom,



ktori ju €asto zneuzivaju. Organizacia tak v r6znych forméach participuje na probléme a nemozno ho bez nej riesit. Preto viac
fudi zahrnutych v strategickom rozhodovani, zhromazdenia manazérov a ostatnych, kde méze kazdy predstavit svoj pohlad,
timy, medzifunk¢né zhromaZdenia a moznost pre podriadenych vyjadrit ich nazory o svojom lidrovi tretej osobe mbzu
vyrazne obmedzit’ negativny vplyv narcistického lidra.

2. Na urovni jednotlivca Sebareflexia, rozvoj komunikacnych zruénosti, socidlna facilitacia a iné socialno-psychologické
tréningy m6zu dopomaoct k uvedomovaniu si negativneho spravania, a tak k moznej regulacii.

3. Na urovni rozboru problému

- dotaznikové metddy, i uz osobnostné Standardizované testy alebo Specialne zamerané testy, napr. DNO (pozri dalej) nam
pomdzu pri diagnostikovani narcistickej osobnosti.

- interview — otdzky na osobnu a pracovnu histériu, a tiez situacné spravanie mozu preniknat’ cez perfektny prvy dojem.

- modelové situacie — assessment centra a ¢okolvek, kde sa vyzaduje skupinové rieSenie problému, mézu identifikovat
narcistické Crty spravania priamo v akcii.

Dotaznik Narcistickej Osobnosti (DNO)

DNO (Raskin, Hall, 1979) je dotaznik nitenej volby, vytvoreny Specidlne na meranie individualnych rozdielov v narcizme ako
osobnostnej ¢rte. Je zalozeny na kritéridch pre narcistickl poruchu osobnosti z DSM-III (Diagnosticky a Statisticky manual).
Ma sedem komponentovych §kal a obsahuje 40 dyadickych tvrdeni. Je to jeden z najrozSirenejSich diagnostickych nastrojov
v danej oblasti v USA s vysokou spolahlivostou a konstruktovou validitou. Prvé vysledky u nas potvrdzuju spolahlivost
dotaznika aj na naSej populacii (Kertészova, 2000).

Zaver

V nasom prispevku sme sa snazili poukazat na jeden z problémov, s ktorym sa v réznych formach mozno stretnat na
mnohych pracoviskach i rozmanitych poziciach riadiacej hierarchie. Jeho rieSenie povazujeme za prileZitost pre pracovnych
a organizacnych psycholdgov. Uspesny postup tu vSak spajame s viacerymi predpokladmi.

Zmena filozofie rieSenia

Zotrvacnost klinického pristupu k problému narcistickej osobnosti ¢asto vedie k neuplnym, malo efektivnym rieSeniam. Za
rozhodujuce tu povazujeme nielen znalost osobnosti, ale aj celého organizacného kontextu. Posudenie réznych suvislosti je
nevyhnutnym pomocnikom pre volbu spravneho postupu. Z toho vyplyvaju dalSie Ulohy pre rozpracovanie analytickej fazy
problému.

Precizovanie nastrojov identifikacie a diagnostiky

Ucinné uplatnenie tu vidime pre screening, rézne formy interview a modelové situacie. V naSom pilotnom vyskume velmi
slubné vysledky pre meranie individualnych rozdielov v narcizme ako osobnostnej ¢rte preukazal Dotaznik narcistickej
osobnosti. Jeho dalSie vyuZitie v procese diagnostiky vSak podmiefuje dopracovanie normativnej bazy pre nasu kulturalnu
oblast.

RieSenie problému v kontexte organizacie

Aj ked v pripade narcizmu ide vylu¢ne o problém osobnosti, nie je Stastné v pripade narcistického, resp. potencionalne
narcistického lidra sustredovat sa len na osobnost. Nase sklusenosti hovoria o tom, Ze nemozno tento problém vytrhnat
z kontextu organizacie. Je potrebné hladat formy, umoznujlce posobenie priamo v organizacii.

Tvorba rozvojovych programov

Jednou z vyznamnych prilezitosti pre celkové rieSenie problému je vypracovanie adresnych rozvojovych programov. Ich
primarne zameranie by malo zachytavat rozvoj sebareflexie, komunikaénych zruénosti a socialnej facilitacie. Prave rozvojové
programy umoznuju tréning schopnosti ¢i predpokladov redukujdcich negativne tendencie v dalSom rozvoji pdsobenia
riadiacich pracovnikov v organizacii.

Celkove mozno povazovat prezentovanu problematiku, ako aj jej rieSenie za vynikajlucu prilezitost pre spolupracu
organiza¢nych a klinicky orientovanych psycholégov. Prave v nej vidime zasadny predpoklad pre vyznamny posun rieSenia
v rbznych fazach manifestacie problému.
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APLIKACIA KLINICKYCH PSYCHODIAGNOSTICKYCH

METOD V PSYCHOLOGII PRACE

Specifikom psychologickej ambulancie Psychiatrického oddelenia v Leteckej vojenskej nemocnici v KoSiciach (dalej len
,LVN,), na rozdiel od Vojenskej nemocnice v Bratislave a v Ruzomberku (kde pracovna psycholdgia je samostatnym
oddelenim), je, ze okrem Klinickej a psychosomatickej psycholdgie v ramci kazdodennej prace sme priamo prepojeni
s oblastou pracovnej psychologie.

Priebezne vySetrujeme vodicov — vojakov ZVS a inych vojenskych Specialistov: strelcov-operatorov, straznu sluzbu, vojakov
pre pracu vo vySkach, Zeriavnikov, vojakov pluku Civilnej obrany.

Pre vojenské uatvary realizujeme psychologické vySetrenia profesionalnych vojakov-vodicov, hlavne pre skupinu ,D,,
prevazajucich nebezpecény naklad, vodi€¢ov Specialnych vojenskych motorovych vozidiel a instruktorov autoskél (aj pre civilny
sektor).

V uplynulych rokoch sme sa podielali (v KoSiciach, Martine, Nitre) na vybere uchadzacov do vojsk OSN.

Psycholég LVN je ¢lenom konkurznej komisie riaditela pri vybere uchadzaCov o zamestnanie u nas, pri rozmiestiovani
personalu, vybere stredného a vysSieho manazmentu LVN, spolupracuje s podnikatelskymi subjektami v ramci IMC pri
preventivnych lekarskych vySetreniach, kde je aj psychologicky skrining.

Pri nadej praci ndm v hraniénych a spornych pripadoch velmi pomaha klinicka psychodiagnostika — hlavne klinické interview,
projektivne techniky, testy organicity a kognitivnych funkcii, z grafolégie charakteristické znaky svedciace pre zmeny CNS.

Dnes by sme Vam radi prezentovali ukazky kazuistik z réznych pracovnych oblasti, kedy klinicka psychodiagnostika vyraznou
mierou prispela k psychologickému zaveru:

1. kazuistika
L. V. — 45-roény muz, pévodne automechanik CSAD, neskér vodi¢ nakladnych vozidiel, od roku 1992 ma voditské
opravnenie skupiny ,D,, ale nejazdil s autobusom. Psychologické vySetrenie absolvoval ako uchadzaé o pracu vodi¢a MHD.

V anamnéze z roku 1992 mal zaznam o Uraze - prietrz sleziny pri pade z vle¢ky. Vo vypise z dopravného inSpektoratu mal
zaznam o odobrati vodiéského opravnenia na 6 mesiacov pre zbytkovy alkohol, €o v rozhovore velmi zlahCoval.

V dopravno-psychologickom vySetreni dosahoval priemerné vysledky vo vykonovych testoch, vyborne zvladal determinacny
pristroj. Nasu pozornost vzbudila vysoka chybovost v Bourdonovej skuSke pozornosti a pracovného vykonu. V dalSom
vySetreni sme preto doplnili testy, zamerané na vySetrenie organickych zmien CNS, FDT (Figure Drawing Test ) a Baum-test.

Z fenoménov skreslenia su v testoch organicity zjavné: porucha vo vizuomotorickej koordin&cii (pripojenia, tazkopadnost —
az zlahcenie: ¢o ma byt plné, je prdzdne), nadmerné rohy, zosilnenie, chyby v odhade — disproporcie vo velkostiach,
deformacie tvarov poukazujlce na poruchy vnimania a jemnej motoriky (obr.¢.1).

V kresbe postavy je viditelny tremor, typické ,alkoholické ochlpenie, postav, zdéraznenie nosa, vynechanie Ust (ako znamky
konfliktu v oralnej oblasti) a celkovo zla ,organickd, integrita kresby (obr.¢.2).

Na z&klade vysledkov tychto psychodiagnostickych metéd bol odoslany k zavodnému lekarovi so Ziadostou o laboratérne
vySetrenie. Lekar avizoval zlé vysledky pecenovych testov a naduzivanie alkoholu v zdravotnych zaznamoch.

2. kazuistika

G. T. — 43-ro¢ny muz (na vySetrenie priSiel pod vplyvom alkoholu), chcel si rozsirit vodi¢ské opravnenie o skupinu ,D,,.
Vysledky vykonovych testov boli dobré, v determinacnom pristroji bol vyborny, zlyhanie nastalo v testoch vizualnej paméti —
¢o bolo signalom pre klinicki psychodiagnostiku.

V anamnéze nemal zaznamy o dopravnych nehodach, z pracoviska bol hodnoteny ako bezproblémovy vodi€, nepriznava
naduzivanie alkoholu, faj¢i 20 cigariet denne.

V FDT je neprehliadnutelné ,ochlpenie, postav, opakované pokusy v tvarovej oblasti (prepracovavanie), zva¢Sena oblast
hlavy, zvyrazneny krk (v projekcii oblast kontroly pudovych impulzov), nestabilita postav (obr.&.3).

Rey figura - ako test vizualnej percepcie a retennych schopnosti - poukazal uz pri odkresfovani na problém v percepcne;
organizacii podnetu (obrazec tvoril aditivnym prikladanim). Pri reprodukcii je zjavné defekiné vybavovanie podnetu,
prejavujuce sa perseveraciami, vynechanim, posunutim.

Obaja ako vodici boli neodporuc¢ani a pozvani na kontrolné vySetrenie po uplynuti pol roka.

3. kazuistika
Mgr. S. P. — 49-roény muz, prislusnik Policajného zboru Ministerstva vnutra, vySetrovatel ObUV, poslany na psychologické



vySetrenie posudkovym lekdarom po incidente v praci, ked pri neoddévodnenej manipulacii so zbrariou ohrozoval seba i
spolupracovnikov.

V dotaznikovych metédach mal socialne Ziadlce odpovede, vo vykonovych testoch boli vyrazne kolisavé vysledky. Testy
organicity poukazovali na poruchy motoriky a percepcie, mnesticky quocient bol vo vztahu k celkovej intelektovej kapacite
vyrazne nizsi, €o sved¢i  pre pociato¢nu deterioraciu kognitivnych funkcii. Chceli by sme prezentovat’ €ast' jeho produkcie
z Wechslerovej paméatovej skusky: uz po kratkodobej retencii podnetu su zjavné perseveracie a vyrazné skreslenie (obr.¢.4).
V kresbe postavy vidiet ,chlpaté, ¢iarkované postavy,. V rozhovore nepopieral naduzivanie alkoholu, ale racionalizoval ho
ako bezny Ulavovy prostriedok pri manzelskych nezhodach. Suicidalne tendencie nepriznaval. V Baum-teste je zjavna
hypersenzitivita, vyrazne znizena frustraéna tolerancia az do depresivnych nalad a mozné acting-out reakcie (kozovity
povrch, vyCiarkovany kmen, ...) (obr.¢.5).

4, kazuistika

44-rocny muz, vySetrovatel PZ MV SR, bol kratkodobo hospitalizovany na vlastni Ziadost na psychiatrickom oddeleni pre
smutkové stavy, hypobuliu, zmeny v spravani od depresie po reaktivne rozlady po rozvode manzelstva. Po navrate do prace
si velitel vS§imol po-kles vykonnosti, slabSiu koncentrovanost, zvySenu unavitelnost. OSetrujici lekar poziadal o posudenie
psychickej sposobilosti zvladat zataz a vykonavat funkciu vySetrovatela.

Uz pri vstupnom psychologickom vySetreni v 1981. roku (archiv) neboli jeho vykonové vysledky, ani osobnostné
charakteristiky optimalne pre pracu v policajnom zbore, tobdz nie pre pracu vySetrovatela s vynimkou zo vzdelania. Dobra
kompenzacia bola vo funkénej rodine, ale po nastupe do Akadémie policajného zboru a po pobyte v Bratislave, nastali bolesti
hlavy, ,tazko Studoval,, zena si nasla iného, doslo k rozvodu manzelstva a mal znemozneny kontakt s 3 detmi.

Diagnosticky cennymi znakmi uz pri prvom stretnuti boli v kresbadch hypersenzitivita, vysoka pudovost, sice navonok
korigovana, ale s vnutornymi konfliktami, viditelnymi v zhrubnutiach a prefukoch v Baum-teste, v FDT je naruSend stabilita
postav, viditelné znamky depresivity (holé postavy) (obr.¢.6).

V Rorschachovom teste v IX. tabuflke (vyvolavaci charakter tabulky evokuje schopnost zvladat zatazové situacie) mal dihi
latenciu, znizenie produkcii oproti predoslym, potladenie farebnosti podnetu, depersonalizacné tendencie a ,a tergo,,
konturové, infantilné odpovede, napr. ,, Z profilu nejaka postava....opreta rukami o tvar....(E)...ni¢ ma viac nenapada.,

Dna 19. decembra —rano o 7.30 h — vlastnou zbranou suicidoval.

Zaver: Pouzivajme v psycholdgii vsetko, ¢o vieme — mdézeme zachranit’ l'udsky zivot!
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SOCIALNA PERCEPCIA DYADICKEHO PARTNERA

V SITUACII VYJEDNAVANIA

Politické zmeny, ktoré nastali koncom osemdesiatych rokov v krajinach strednej a vychodnej Eurépy mali svoje désledky

v celej Sirke spolo¢enského Zivota, svet biznisu nevynimajic. Nahla zmena ekonomickej situacie prindtila fudi pohybujtcich
sa na tomto poli prehodnotit metédy a postupy, ktoré boli pouzivané, a pokusit sa vytvorit nové, pripadne efektivne
modifikovat staré.

Jednou z klt¢ovych oblasti, ktorej transformacia, respektive rozvoj nie je ani v si¢asnosti zdaleka ukonceny, je problematika
riadenia a v slvislosti s tym problematika socialnych véazieb. Ekonomika sa zacala transformovat z centralne riadenej na
liberalnu, zalozend na konkurenénom boiji, v ktorej toky financii a zisky nezavisia od nariadeni vy$Sich inStancii, ale od
dynamiky, Sikovnosti, inventivnosti ... V slvislosti s tymito zmenami zacali nadobddat’ na vyzname v ramci vnutropodnikovej
i mimopodnikovej prace aspekty komunikacie.

Antonymom pojmu direktivny je pojem liberalny. Aké je vSak liberalne riadenie? Jeho podstatu vymedzil uz K. Lewin pod
pojmom laissez-faire” pristup, v ktorom (ne)riadiaci pracovnik ponechava zamestnancom absolutnu vofnost. Samozrejme,
Ze toto ponatie neméze byt, a ani nie je v praxi efektivne. Preto bolo nutné najst iny spésob riadenia, ktory by nepredstavoval
ani jeden extrém na Skale direktivity. Nim méze byt tzv. nepriame riadenie, v ktorom sa riadiaci subjekt snazi presadit svoje
zaujmy prostrednictvom procesu vyjednavania.

Vo svojom vyskume procesu vyjednavania som sa snazil najst odpoved na niektoré jeho suvislosti. V prezentovanom ¢&lanku
prindSam jeho Cast, venovanu otazke socialnej percepcie dyadického partnera — vyjednavaca.

Samotny ndzov prace nedovoluje opomenut dve kli€ové oblasti: socidlne poznavanie a problematiku vyjednavania.

Socialne poznavanie predstavuje ,Stidium toho, ako ¢lovek poznava socialnu realitu, ktora ho obklopuje, svoj socialny svet"
(Vyrost, Slaménik, 1997, str. 99). Tato problematika zahfha tak poznavanie fudi, ako aj socialnych situacii. Aké su
mechanizmy, ktoré zabezpeduju vytvaranie nasich informacii o inych jedincoch? Je zrejmé, Ze su pritomné tak na strane
percipienta, ako aj poznavanej osoby. Fritz Heider (1958) zaviedol model ,naivného vedca“. Podl'a neho ludia pri poznavani
okolitého socialneho prostredia postupuju podobne ako vedci, snaziac sa priciny konania inych pripisat bud vonkajSim, alebo
vnutornym vplyvom faktorov (Bootzin, Bower, Crocker, Hall, 1991). Podla N. H. Andersona existuju 3 spbsoby organizacie
Ciastkovych informacii v celkovom vyslednom hodnoteni osoby: sumaény model (celkovy dojem o osobe je tvoreny séitanim
hodnét parcialnych ¢ft), spriemerfiovaci model (hodnoty parcialnych ¢ft si scitané a nasledne delené poctom ¢&rt) a model
vazeného spriemernovania (pred scCitavanim &ft su ich hodnoty nasobené ich vahou vyplyvajucou z délezitosti &rty pre
percipienta). Dualny model procesu formovania dojmu M. B. Brewerovej (1988) predpoklada, ze ako prvé su pri poznavani
u percipienta aktivizované klasifikacné procesy prebiehajice mimo vedomej kontroly. Nasledne, ak je posudzovana osoba
dblezita, dochadza k dalSiemu ziskavaniu informacii a snahe dospiet tak k presnejSiemu poznaniu. Ako opozitum ponimania
oddelenosti procesov kategorizacie a personalizacie postavili svoj model spojitého formovania dojmu Fiske a Neuberg
(1990). Zdbéraznuju v niom rovnovahu, prepojenost a sekvencénost tychto procesov (Vyrost, Slaménik, 1997). Spomerime
eSte ekologicku teobriu, ktorej autormi su McArthur a Baron (1983). Jej dblezitym predpokladom je predpoklad vnutornej
prepojenosti percepcie a spravania. Druhym kla¢ovym pojmom je socialna ponuka. Je to subor prinosov okolitého prostredia
jedincovi v tak pozitivnom, ako aj negativnom zmysle. Posudzovanie uréitej osoby je potom zavislé na jej ponukach
a samozrejme vztahu percipienta k nim (Baumgartner in Sarméany Schuller, Ruisel, 1997).

Na strane posudzovatela je proces formovania dojmu o posudzovanom ovplyvneny predovS§etkym implicitnou tedriou
osobnosti, stereotypmi, kognitivnymi heuristikami, osobnostnymi, motivaénymi a emocionalnymi faktormi. Z hladiska
posudzovanej osoby su to predovSetkym efekt primarnosti (prvé ¢rty maja vyraznejSi vplyv na formovanie dojmu), efekt
novosti (posledna informacia ovplyvriuje dojem), halé efekt (relativna dblezitost ¢ft), efekt rozptylenia (formovanie dojmu je
viac ovplyvnené informaciou podanou samostatne ako v kontexte nesuvisiacich informacii) a napadnost v spravani (Vyrost,
Slaménik, 1997).

Ak chceme analyzovat problematiku vyjednavania a dyadickych konfliktov, napomocnou nam méze byt teéria socialnej
vymeny Thibauta a Kelleyho, v ktorej je kfiéovym pojmom utilitarianizmus. Vyjadruje spravanie ¢loveka, v ktorom su
identifikovatelné dve tendencie: maximalizovat zisky a minimalizovat straty. Princip ,minimax“ sa v dejinach myslenia objavil
uz skor. Autorom tejto myslienky bol John Stuart Mill (Griffin, 1991).

Autori predpokladaju, ze ludia dokazu pomerne presne anticipovat’ potencionalne zisky a straty vyplyvajuce z nadchadzajlce;j
socialnej interakcie.

Zakladnou drovnou analyzy je dyada. Vzhladom na to, Ze socialnu skupinu chapali ako sucet réznych dyadickych interakcii,
prvky platné pre tato jednotku su aplikovatelné aj na vacsie socialne Struktury.

Obaja ¢lenovia dyady sa snazia dosiahnut svoj ciel, uplatiujic pritom princip ,minimax“. Za tymto u¢elom moézu zvolit

rozlicné stratégie, priCom S§truktdra situacie ur€uje zisky a straty pre kazdd z nich. Vysledny efekt rozhodnutia zavisi od
rozhodnutia druhého &lena dyady. Inak povedané, ¢lovek sa rozhoduje s ohladom na podmienky situacie a rozhodnutie
druhého ¢Elena dyady. Interakcia je teda ,popisatelnd v pojmoch moznosti recipro¢nej kontroly. Kazdy ¢len dyady ma



k dispozicii alternativy konania, pravdepodobnost Uspechu ktorych zavisi od konania druhého ¢loveka“ (Vyrost, Zelova,
Bacova, Baumgartner, 1992, str. 16).

Na jednoduchu analyzu popisaného principu slizi matica 2 x 2 (Obr. €. 1) tvoriaca dalSi z centralnych prvkov teoérie.
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Obr. .1 Matica vzajomnej zavislosti (upravene podl'a

Griffin, 1991, s. 233)

Kazdy z ¢lenov dyady ma v modeli dve moznosti volby. Vysledny efekt rozhodnutia zavisi od ziskov/strat definovanych
v matici a od rozhodnutia druhého jedinca.

Na zaklade teorie socialnej vymeny je zalozena koncepcia experimentalnych hier. Je v nich pouzita matica vzajomnej
zavislosti. Vyskumnici sa prostrednictvom manipulacie s hodnotami ziskov/strat vyplyvajucimi z obojstranne zvolenych
stratégii snazia zistit' principy spravania sa ludi v konfliktnych, resp. kooperativnych situaciach. Paradigma teérie hier tvori
zaklad mnohych tzv. ,manazérskych hier” (Vodacek, Dvorak, 1990).

V kazdej hre, nulovej ¢i nenulovej, je dblezitym aspektom stratégia. Ta predstavuje urcity spdsob rozhodnutia, pripadne plan
konania, ktory ma viest k urcitému vysledku. V pojmoch tedrie experimentalnych hier je stratégia algoritmom volby jednej
z dvoch moznych alternativ. Kfivohlavy (1973) uvadza nasledovny prehlad stratégii:

- Statické stratégie: su to stratégie, ktoré sa nemenia v priebehu sekvencie volieb. Pre kazdé rozhodnutie je teda pouzity
rovnaky algoritmus.

- Nepodmienené stratégie: nie su ovplyvnené reakciami druhého partnera. Patria sem napriklad stratégia random
(generovanie ndhodnych odpovedi), pripadne stratégie %VOLBA A, v ktorej ma VOLBA A urcitu pravdepodobnost vyskytu a
zvySok pripada na VOLBU B.

- Podmienené stratégie: su ovplyvnené reakciami partnera. Méze sa jednat o podmienenost jeho volbami, prianiami,
oCakavaniami, ziskom ... Ako najefektivnejSia sa ukazala byt tzv. TFT (tit-for-tat oko za oko, zub za zub) stratégia. Jej
zakladnym principom je, ze kopiruje predchadzajucu volbu partnera (Axelrod in Lax, Sebenius, 1994).

- Dynamické stratégie: ich hlavnym principom je aspon jedna zmena rozhodovacieho algoritmu (stratégie) v priebehu série
rozhodnuti.

Problematika tedrie socialnej vymeny, ako aj experimentalnych hier rezultuje do mnohych oblasti praxe manazérskej prace.
Hlavnou aplikacnou oblastou su konflikty a proces vyjednavania. V oboch pripadoch vstupuju dvaja, pripadne viaceri jedinci
do procesu vzdjomnej zavislosti (Lax, Sebenius, 1994). Preto je vysledok pre kazdého z nich determinovany nielen vlastnym,
ale aj partnerovym postupom. Vysledkom je spdsob, akym je predmet spoloéného zaujmu ,rozdeleny” medzi zu¢astnené
strany.

Lax a Sebenius (1994) v slvislosti s pristupom k deleniu spoloénej hodnoty rozdeluju manazérov do dvoch kategoérii:
tvorcovia a narokovatelia hodnét. Ti, ktori patria do prvej skupiny, maju snahu ku kreativnemu (kooperativnemu) pristupu a
snazia sa maximalizovat zisk na oboch stranach. Ak ma byt dohodova (vzniknutd na zaklade procesu vyjednavania)
alternativa vySSia ako bezdohodova (zisk existujuci pred vstupom do jednania), je potrebné spolocni hodnotu vytvorit,
pripadne zvacsit. Naproti tomu, narokovatelia hodnét maju zaujem o jednostranny profit bez snahy o zveladenie spolo¢nej
hodnoty a o obojstranne vyhodny vysledok. Volia skor destruktivny (nekooperativny) pristup. Kazdy z ¢lenov dyady si teda
mdze zvolit dva rozdielne pristupy k jednaniu. Tuto situaciu autori nazvali ako ,dilema vyjednavaca®“.

Obr. €. 2 popisuje danu situaciu transformovanu do pojmov teérie socialnej vymeny. Riadky reprezentuju pristup prvého
¢lena dyady (jeho zisky su v pravej dolnej &asti policka), stipce pristup druhého &lena dyady (zisky v lavej hornej &asti
policka).
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Obhr. &. 2 Diléma vryjednavaca (Lax,

Sebenius, 1994, s. 37)

Vysledky (rieSenia) konflikinej situacie je teda mozné popisat v dimenziach vyhra/prehra. RieSenie konfliktu systémom
vyhra-vyhra (favé horné policko tabulky) znamena obojstranne kooperativny pristup a najdenie takého vychodiska,
prostrednictvom ktorého profituji obe strany. Opakom je vysledok prehraprehra (pravé dolné policko), ktory je odrazom
narokovacieho pristupu u oboch ¢&lenov dyady. Prehra tu v8ak nedosahuje takl intenzitu ako v pripade vysledkov
vyhraprehra, ked je volba partnerov rozdielna a narokovaci jedinec profituje na Ukor kooperativneho.

V pojmoch tedrie hier je stratégie veduca prejavujuca sa narokovacim pristupom oznacovana ako ,malevolentna*.
Predpoklada nekooperativny pristup, snahu o vlastny zisk, nezaujem o zisk partnera, pripadne snahu jeho zisk minimalizovat
a vlastny maximalizovat. Stratégia uplatfiujuca sa v kooperativnom pristupe je nazyvana ako ,benevolentna“. Su pre fiu
charakteristické prvky prosocialneho citenia a konania, zaujem o profit druhého ¢lena dyady. Benevolentna a malevolentna
stratégia tvori protilahlé konce kontinua, ktoré je charakterizované mierou altruizmu a prosocialneho spravania.

Aj ked je mozné identifikovat u jedincov tendencie k jednému z tychto dvoch Stylov, oba prvky (kreativny aj narokovaci -
benevolentny aj malevolentny) su simultanne pritomné v kazdom procese vyjednavania. Neexistuje ,Cisty" profil jedinca,
v ktorom by bol vyluéne zastlpeny iba jeden z nich. Mézeme v8ak hovorit' o preferencii jedného alebo druhého.

V mojom vyskume som sa zameral prave na suvislosti stratégie pouzivanej v dyadickej hre s nenulovym vysledkom
a socialnym hodnotenim partnera, ktory t0-ktoru stratégiu pouziva.

Metoda

Vzorka

Do vyskumu bolo zaradenych 56 veducich pracovnikov vo veku od 22 do 52 rokov s priemerom 37 rokov, pdsobiacich

v réznych odvetviach vyrobnej i nevyrobnej sféry v KoSiciach a v Bratislave. Z tohto poctu bolo 19 Zien a 37 muzov.
Minimalny pocet podriadenych bol 1, maximalny 70, priemer bol 19 podriadenych. Respondenti boli do vzorky pridelovani
nendhodnym zdmernym vyberom, pri ich vybere teda nebolo pouzité znahodrovanie. Aj ked sme si vedomi znaénych
nedostatkov tohto spésobu vyberu, povaha vzorky, Zial, neumozfiovala aplikaciu inej vyberovej metodiky. Medzi
respondentov bol teda zaradeny kazdy, kto splhal pozadované kritéria (praca v riadiacej funkcii, aspon jeden priamy
podriadeny) a bol ochotny zu¢astnit sa vyskumu.

Procedura

Zaklad pre snimanie dat tvorila experimentalna hra s nenulovym vysledkom, ktora bola realizovana pocitacovym programom
vlastnej konstrukcie.

Jednym z Ucastnikov hry bol respondent. Jeho partnera simuloval poc¢ita¢ podia Standardne naprogramovanych algoritmov.
Obsahom hry bolo fiktivne rokovanie o spolo€nom obchodnom projekte. Kazda strana (respondent aj jeho partner) mala dve
moznosti volby, ktoré boli oznacené ako ,VOLBA A" a ,VOLBA B“. Ich kombinaciou vznikni 4 moznosti tvoriace zaklad
vyplatnej matice, ktora urovala zisky, pripadne straty oboch Gcastnikov v pripade urcitého prieniku volieb. Vyplatna matica
spolu s bodovymi hodnotami je vyobrazena na Obr. . 3
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Neutralne pomenovanie volieb bolo zvolené za u¢elom minimalneho ovplyviiovania respondenta. V pripade neekvivalentnych
a neneutralnych nazvov volieb by mohlo u respondentov déjst k tendencii preferovat jednu ¢i druhd volbu. Matica bola
navrhnuta tak, aby reprezentovala model tzv. ,dilemy vyjednavaca“ (Lax, Sebenius, 1994), poukazujuc tak na princip
.minimax“ zndmy s tedrie socidlnej vymeny Thibauta a Kelleyho. Preferencia volby A znamena snahu o maximalizaciu
obojstranného zisku, ktora je vSak spojend s rizikom straty v pripade, Ze partner zvoli alternativu B. Naopak, preferencia
volby B signalizuje snahu o minimalizaciu rizika s tym, Ze strata nie je mozna.

Ulohou respondenta bolo vybrat si jednu z volieb a uréit svoj odhad volby partnera v danom kole, o realizoval zadanim
prislusnych oznaceni volieb (A alebo B) prostrednictvom klavesnice.

Procedura pozostéavala z 3 sérii po 15 kél (hier). Jedno kolo predstavovalo jednu volbu respondenta a odpoved fiktivneho
partnera. Jednotlivé série sa navzajom od seba liSili stratégiou reagovania fiktivneho partnera na volby respondenta.
V kazdej sérii bol teda algoritmus urcujici odpoved iny.

V prvej (1.) sérii bol fiktivny partner® naprogramovany tak, aby 70% jeho odpovedi bolo ,VOLBA B* a zarover na kazdu
respondentovu volbu ,B* odpovedal volbou ,B“. Tento algoritmus bol zvoleny za G¢elom simulacie malevolentného partnera
snaziaceho sa.

V druhej (ll.) sérii bol zvoleny algoritmus, ktory prostrednictvom generovania nahodnych €isel zabezpecil rovnaku
pravdepodobnost pre odpoved ,VOLBA A" a ,VOLBA B“ bez ohladu na volbu respondenta. Cielom bolo simulovat
neutralneho partnera.

V tretej (IIl.) sérii bola situacia opa¢na druhej sérii, 70% odpovedi bolo uréenych pre VOLBU A a na respondentovu VOLBU A
fiktivny partner zakazdym odpovedal VOLBOU A. Tento algoritmus mal simulovat benevolentného partnera.

Po ukonéeni kazdej série bol respondent vyzvany k posideniu svojho partnera. Na to slizilo 15 hodnotiacich bipolarnych
adjektiv a 5stupniova Skala, teda metodika zalozena na principe sémantickeho diferencialu. Adjektiva boli vyberané
s prihliadnutim na relevantnost k danej problematike. Skaly boli v pripade kazdej série (kazdého hodnotenia) rovnaké.
Odpovede boli realizované prostrednictvom zadania prislusnej Skalovej hodnoty na klavesnici. Proceduira je uvedena na Obr.
¢. 4.

niedo
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Obhr. &. 4 Posudzovacie 2kaly

Premenné



Nezavisle premenné tvorili stratégie, ktoré obaja ¢lenovia dyady pouzivali v hre.

Prvou bola stratégia respondenta. Ta bola uréena na zaklade analyzy jeho odpovedi a mala 3 Urovne: benevolentna
(preferencia volby A), malevolentna (preferencia volby B) a TFT (opakovanie predchadzajlucej volby partnera) stratégia.

Druhou nezavisle premennou bola stratégia fiktivneho partnera. Taktiez nadobudala 3 Urovne: benevolentna, neutralna
a malevolentna.

Zavisle premennymi bolo 15 bipolarnych hodnotiacich adjektiv, na ktorych hodnotil respondent svojho dyadického partnera.

Vysledky a interpretacia

Vo vyskume som zistoval, ako obojstranne zvolené stratégie a ich interakcia ovplyvni socidlne posudzovanie fiktivneho
partnera percipientom.

Pre tento GcCel bola pouzita dvojvchodna analyza rozptylu, kombinujuca vnatrosubjektovy a medzisubjektovy pristup (ANOVA
3x3). V roli nezavisle premennych vystupovali stratégia respondenta a stratégia dyadického partnera. Zavisle premennymi
bolo 15 bipolarnych posudzovacich Skal. Vysledky sumarizuje Tab. €. 1 (v tabulke sU uvedené len Statisticky vyznamné
efekty).

Tabh. &. 1 Statisticky vyznamné hlavné a interakiné efekty

SEALASzdro] wariancie F bl
SPOLUPRACUJUCTI - NESPOLUPRACTUJUCI
stratéegia partnera LE, 24 0,00

TZAVEETY - OTVORENY
stratéegia partnera 17,16 0,00

PRTATELSEY - NEPRIATELSEY
stratéegia partnera 36,35 0,00
stratégia respondenta = strategia parthera 2,65 0,04

PANOVACNY - USTUPCIVY
stratéegia partnera 28,61 0,00

SUPERIVY - NESUPERIVY
stratéegia partnera 28,61 0,00

NAROCNY - SFEREOMNY
stratéegia partnera 14,14 0,00

EONFLIETNY - ZMIERLIVY
stratéegia partnera 28,58 0,00

NEUSPESNY - USPESNY
stratégia respondenta 6,58 0,00
stratégia respondenta = strategia parthera 4,69 0,00

NEZAFERENY - ZAKERNY
stratéegia partnera 38,36 0,00
stratégia respondenta = strategia parthera 3,17 0,02

OEDIVUHODNY - NEOBDIVUHODNY
stratégia respondenta 3,92 0,03

NEPEIJEMNY - PEIJEMNY
stratéegia partnera 16,10 0,00

PEUZNY - RIGIDNY
stratégia respondenta = strategia parthera 4,16 0,00

TVEDY - MAEKY
stratégia respondenta 3,65 0,03
stratéegia partnera 16,43 0,00

Analyza interakénych efektov

Vzajomny interakcny efekt premennych stratégia respondenta a stratégia jeho fiktivneho partnera na jeho socialne
posudzovanie bol preukazany v pripade 4 adjektiv:



priatelsky — nepriatel'sky (p<0,05), netspeSny — Uspesny (p<0,01), nezakerny — zakerny (p<0,05), pruzny — rigidny (p<0,01).

Priatel'sky — nepriatelsky
Priemery skupin Skaly priatel'sky nepriatel'sky vzniknutych na zaklade kombinacie nezavisle
premennych stratégia respondenta x stratégia partnera ukazuje Tab. €. 2.

Tabh. &. 2 Tabulka priemeror interakcie stratégia respondenta
% gtratégia fiktivneho partnera na 2kalu

priatelsky — nepriatelsky

F strategia P strategia priemer
benevolentna malevolentna 3,53
benevolentna neutralna 3,05
benevolentna benevolentna 1,79
malevolentna malevolentna 3,64
malevolentna neutralna 1,91
malevolentna benevolentna 2,09
TFT malevolentna 3,40
TFT neutralna 2,60
TFT benevolentna 1,40
Graf &. 1 Vplyr interakcie stratégia respondenta =
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Priebeh interakcie na Grafe €. 1 naznacuje, ze fiktivny partner bol hodnoteny ako priatelsky, resp. nepriatel'sky nielen pre
samotny pristup, ktory simuloval, ale hodnotenie bolo determinované aj spolup&sobenim stratégie respondenta. Je zrejmé,
ze ¢im viac je partner benevolentny, tym je pre respondentov pouzivajucich TFT a benevolentnl stratégiu priatelsky.
Malevolentny respondenti povazuju za najviac priatelského neutralneho partnera. V pripade malevolentného partnera je jeho
vnimanie ako nepriatela - pravdepodobne rovnako ako u ostatnych dvoch skupin - spdsobené pristupom, ktory je v rozpore
s motivmi respondenta (maximalizovat zisk, resp. minimalizovat straty). Benevolentného partnera vS§ak mézu vnimat ako
.,neschopného” klast odpor, pripadne menejcenného v schopnosti rieSit spory vo svoj prospech, ¢o prispieva k vysS§im
pocitom nepriatelstva ako v pripade neutralneho partnera.

NeuspesSny — uspesny:
Priemery jednotlivych skupin su uvedené v Tab. €. 3.
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Ako je mozné vidiet na Grafe €. 2, v pripade tejto hodnotiacej Skaly bol preukazany odliSny spésob hodnotenia respondentmi
pouzivajucimi rozlicné stratégie. Zatial ¢o malevolentni a benevolentni respondenti so zvySujucou sa benevolenciou na
strane ich partnera ho hodnotili ako menej uspesného, u respondentov pouzivajucich TFT stratégiu tomu bolo presne
naopak. Cim bol ich partner viac benevolentny, tym viac ho vnimali ako Uspesného. Vysledok vyplyva z faktu, ze v pripade
malevolentnych a benevolentnych respondentov sa ich vysledné skére (vyplyvajice z hodnbt vyplatnej matice) pri rasticej
benevolencii ich partnera malo tendenciu zvySovat, priCom sa taktiez zvySoval rozdiel medzi ich a partnerovym skoére v ich
prospech. V pripade respondentov pouzivajacich TFT stratégiu tomu vSak bolo inak. Pri priklone partnera k benevolencii,
zisky oboch stupali, av§ak znizoval sa rozdiel medzi nimi. Vychodiskom pre toto zistenie je Tab. €. 4. Posudzovanie vyslednej
Uspesnosti fiktivneho partnera teda prebiehalo na zaklade interného a situacného referenéného ramca, ktorym bolo
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Tabulka priemeror interakcie stratégia respondenta

% gtratégia fiktivneho partnera na 2kalu nedspesny

— nspesny

F strategia P strategia priemer
benevolentna malevolentna 3,79
benevolentna neutralna 3,37
benevolentna benevolentna 2,79
malevolentna malevolentna 2,73
malevolentna neutralna 2,45
malevolentna benevolentna 1,91
TFT malevolentna 2,40
TFT neutralna 2,87
TFT benevolentna 3,73
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Tabh. &. 4 Priemerné zisky a diferencie medzi nimi
IT =éria IIT séria IV séria
skore FESF. | FART. [DIFEER. | RE5P. | PART. |DIFER. | RE3FP. | PART. |DIFEE.
BEN 4,26| 58,05 -53,79| 26,84| 35,68| -6,04| 6o,0d4| 44,54| 24,00
AL -1,64| 13,64|-15,27| 23,73| 10,09| 13,64 53,73| 0,55 44,18
TFT —d,20| Z1,00| -25,20| 24,20| 53,40| -9,20| &4,00| 76,80 7,20
Legenda:

BEN: benewolenthda stratégia
MAL: malewvolenthd stratégia

TFT: TFT sztratégia

Nezakerny — zakerny

DIFEER.:

DIFER=FE3F-FART

Priemery jednotlivych skupin na Skéle nezakerny — zdkerny st uvedené v Tab. €. 5.

FE3F.: priemerné skore respondenta
PART.: priemerné sKore parthera




Tab. &. 5 Tabulka priemeror interakcie stratégia respondenta =

stratégia fiktivneho partnera na 2kalu nezakerny — zakerny
F strategia P strategia priemer
benevolentna malevolentna 3,16
benevolentna neutralna 2,74
benevolentna benevolentna 2,11
malevolentna malevolentna 4,00
malevolentna neutralna 2,09
malevolentna benevolentna 1,64
TFT malevolentna 3,53
TFT neutralna 2,73
TFT benevolentna 1,47
Graf &. 3 Vplyr interakcie stratégia respondenta = stratégia
fiktirvrneho partnera na £kalu nezakerny - zakerny
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Interakciu blizSie ukazuje Graf €. 3. Z neho je zrejmé, Ze ako najviac zakerny bol hodnoteny malevolentny partner
respondentom pouzivajicim rovnaku stratégiu, a to napriek tomu, ze tato skupina respondentov dosiahla v danom kole
minimalnu stratu a najvy$si rozdiel ziskov v ich prospech, ¢o vyhovuje ich predpokladanym motivom. V pripade
benevolentného respondenta ho vSak ako najviac zakerného hodnotili benevolentni respondenti. Malevolentni jedinci
pravdepodobne povazovali svojho partnera pouzivajuceho rovnaku stratégiu ako oni za ,nepriatela“ a nezaujimalo ich, ze
mohli nastat’ aj iné, pre nich nepriaznivejSie konstitlcie ziskov/strat. Podstatné pre nich je, ze ich bilancia je zaporna a horsia
ako bilancia ich protivnika. To vSak uz pre nich neplatilo v pripade benevolentného partnera. Pre¢o vSak potom povazovali
svojho partnera respondenti s TFT stratégiou za najmenej zakerného a ich benevolentni kolegovia za najviac? Odpoved na
prva Cast otazky mézeme najst v predpoklade, ze TFT respondenti sa pridfzaju pravidla ,oko za oko, zub za zub®, a to tak
v pripade ich pristupu k partnerovi, ako aj spatne. Ak sa pozrieme na ich a partnerove priemerné zisky v Tab. €. 4, zistime,
Ze podavaju obraz vyrovnaného boja, a tym padom ,férovosti“. Druha Cast otazky evokuje myslienku, Zze benevolentni
respondenti su citlivi na obéasné malevolentné kroky svojho partnera, a preto posun hodnotenia k pélu nezakerny nie je
natolko vyrazny, ako v pripade ostatnych dvoch skupin respondentov.

Pruzny — rigidny
Priemery tejto Skaly su uvedené v Tab. €. 6 a Grafe €. 4.
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6 Tabulka priemeror interakcie stratégia respondenta

% gtratégia fiktivneho partnera na 2kalu pruiny -

rigidny
F stratéegia P strategia priemer
benevolentna malevolentna 2,68
benevolentna neutralna 2,79
benevolentna benevolentna 3,11
malevolentna malevolentna 3,27
malevolentna neutralna 2,36
malevolentna benevolentna 3,45
TFT malevolentna 3,20
TFT neutralna 2,93
TFT benevolentna 1,93
Graf &. 4 Vplyr interakcie stratégia respondenta = stratégia

fiktivrneho partnera na fkalu pruzny - rigidny
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V pripade tohto adjektiva vidime tri odliSné sp6soby hodnotenia. V pripade malevolentnych respondentov je hodnotenie

v priebehu jednotlivych sérii (a teda postupného priklonu partnera k pouzivaniu benevolentnej stratégie) najprv klesajlce,
a potom stUpajuce. Teda ako pruzného najviac hodnotili neutralneho partnera. Partneri pouzivajuci vyhranené stratégie boli
hodnoteni priblizne rovnako, skér ako rigidni. Respondenti pouzivajuci TFT stratégiu zasa s rasticou mierou partnerovej
benevolencie ho vnimali ako Coraz pruznejSieho. V pripade benevolentnych respondentov to bolo presne naopak.
Malevolentni jedinci vo svojom hodnoteni odzrkadlili realny stav. Fiktivny partner pouzivajuci neutralnu stratégiu naozaj
preukazoval najvy$Siu frekvenciu striedania volieb A a B. Respondent pouzivajuci TFT stratégiu povazoval za najviac
pruzného benevolentného partnera pravdepodobne preto, lebo ten najviac vyhovoval jeho pristupu. Pri hre s nim dosiahol
obojstranne vysoké zisky s minimalnym rozdielom medzi nimi. Zaujimavé je vSak hodnotenie benevolentnych respondentov.
Malevolentného partnera vnimali ako najviac pruzného, zatial ¢o benevolentného ako najmenej. Aj ked rozdiel nie je vysoky,
naznacuje mierny vzostup. Tento fakt je spdsobeny samotnym algoritmom simulacie benevolentného partnera. Na kazdu
respondentovu volbu A mal odpovedat tiez volbou A. KedZe benevolentni respondenti pouzivali vo vacSine pripadov prave
volbu A, fiktivny partner reagoval stale rovnako, a preto bol hodnoteny ako rigidnejsi.

Analyza hlavnych efektov
Okrem vplyvu vzajomnych interakcii nezavisle premennych nas zaujimalo, ¢i a ako tieto premenné ovplyviuji posudzovanie
dyadického partnera izolovane, bez ohladu na spolupdsobenie inej premenne;j.

Stratégia respondenta

Graf €. 5 ukazuje hodnotenia fiktivneho partnera v zavislosti od stratégie pouzivanej respondentom pri rieSeni
experimentalnej hry.
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Jednofaktorovy efekt premennej stratégia respondenta sa preukazal v pripade troch adjektiv: nelispesny — Uspesny,
obdivuhodny — neobdivuhodny, tvrdy — makky.

Nelspesny — UspesSny

Fiktivny partner sa javil ako najuspesnejsi pre benevolentnych respondentov. Ti, ktori pouzivali TFT stratégiu ho povazovali
za menej, a malevolentni respondenti za najmenej Uspe$ného. Opat pri posudzovani UspeSnosti musime nahliadnut do
tabulky ziskov/strat (Tab. €. 4). Z nej je zrejmé, ze v priebehu vSetkych sérii experimentalnej hry malevolentni respondenti
najviac profitovali na Ukor svojho partnera (sucet diferencii medzi ich ziskami bola najvysSia, 42,55), a preto nepovazovali
fiktivneho partnera za UspeSného. NiUka sa aj alternativne vysvetlenie, a to, ze malevolentni partneri vzhladom na svoju
vlastnu stratégiu a priori povazuju supera za menej UspesSného a tento nazor nie je ovplyvneny jeho pristupom. Respondent
pouzivajuci TFT stratégiu povazuje svojho partnera za UspeSnejSieho, pretoze je schopny spolupracovat a dosiahnut
obojstranne vyhodny zisk napriek tomu, Ze celkovo na fiom profitoval najmenej (sucet diferencii je —27,2). Benevolentny
respondent povazoval svojho partnera vo vSeobecnosti za najviac Uspesného. Tu tiez pravdepodobne zohrava rolu celkovy
pristup k spornym dyadickym situaciam, od ¢oho sa odvija aj hodnotenie komunikaéného partnera.

Stratégia partnera

Stratégia partnera je premennou, ktora (pochopitelne) najviac ovplyviiovala hodnotenie fiktivneho partnera respondentmi.
Statisticky vyznamny vplyv bol preukazany v pripade 11 $kal. Priemerné Skalové hodnoty odzrkadlujuce posudzovanie
partnerov s tromi réznymi stratégiami, su uvedené v Grafe €. 6.
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Benevolentny jedinec bol hodnoteny predovsetkym na tych péloch Skal, ktoré vyjadruju prosocialny postoj, socialnu afilianciu,
pripadne sympatie k nemu. Na rozdiel od malevolentného bol hodnoteny ako viac spolupracujici, uzavrety, nepriatelsky,
panovacny, superivy, narocny, konflikiny, zakerny, neprijemny a tvrdy. Naopak, malevolentni jedinci boli hodnoteni na
opacnych péloch skal, kde prevladaju antisocialne a nekooperativne charakteristiky. Vo vSetkych pripadoch neutralny partner
predstavoval medzistuperi medzi hodnotenim partnerov pouzivajlcich vyhranené stratégie.

Hodnotenia respondentov nie su nijako prekvapujuce — odzrkadluji zakonity fakt, Ze naSe posudzovanie inych zavisi od ich
pristupu k nam. Prelozené do pojmov tedrie socialnej vymeny - ,budem ta vnimat tak, ako mi umozni§ maximalizovat zisky
a minimalizovat' straty”. Skér by bolo uzitoéné zamysliet sa nad tym, pre¢o tomu tak v niektorych pripadoch nebolo. Ide
o Skaly nelispesny — Gspesny, rozumny — nerozumny, pruzny — rigidny a mlady — stary.

V pripade hodnotenia Uspesnosti fiktivneho partnera je pricina zrejma: Uspech ¢i netspech niekoho zavisi v dyadach od
pristupu partnera. Vyplyva to aj z rozdielov vo vyslednych ziskoch/stratach v pripade kombinacii dyadickych partnerov
pouzivajucich rozlicné stratégie. Vyjadrené slovami jedného z respondentov, ,nie je mozné jednoznacne posudit, ¢i dany
partner je Uspesny, alebo nie. To zavisi od konkrétnej situacie a podmienok, v ktorych jednanie prebieha*“.

Vnimanie rigidity dyadického partnera neovplyviiuje jeho samotny pristup, ale interakcia obojstranne zvolenych stratégii.
Zavisi teda nie len od pristupu hodnoteného, ale aj od hodnotitela.

Vysledok na Skdale rozumny — nerozumny napovedd, ze vnimanie racionality dyadického partnera nezavisi od stratégie, ktord

pouziva — prinajmenSom nie v takejto forme.
Podobne je to v pripade hodnotenia na Skale stary —mlady. Konkrétna stratégia nie je u respondentov asociovana

s predstavou urcitého veku.

Diskusia

Cielom prezentovaného vyskumu bolo objasnit zakonitosti interpersonalnej interakcie v praci riadiaceho pracovnika, so
zretelom na situaciu nepriameho riadenia — vyjednavania.

Prostrednictvom pocitacového modelu experimentalnej hry s nenulovym vysledkom sme zistovali slvis medzi stratégiou
riadiaceho pracovnika a jeho percepciou dyadického partnera v slperivej situacii vzajomnej zavislosti. Zistili sme, ze
vnimanie partnera zavisi predov§etkym od spravania, ktoré manifestuje. Ak je jeho pristup benevolentny, st mu pripisované
predovSetkym prosocidlne atribdty. Malevolentny partner je vnimany ako viac nepriatelsky, antisocidlny, nespolupracujuci.
Posledna menovana vlastnost - spolupracujici - nespolupracujlci - v najvy$Sej miere odzrkadluje pristup dyadického
partnera na jeho socidlnom posudzovani hodnotitefom. Toto zistenie poukazuje na pdsobenie v Uvode spominanej
ekologickej tedrie McArthura a Barona (1983). KedZe percipienti nemali k dispozicii nijaké iné kli¢e pre posudzovanie ako
aktualne spravanie sa fiktivneho partnera, hodnotili ho podla jeho momentéalnych ,ponuk®.

To, aku stratégiu pouziva samotny posudzovatel je smerodajné v mensej miere.
Boli identifikované aj pripady, v ktorych rozdiel v posudeni fiktivneho partnera spdsobuje Specificka interakcia stratégii
pouzivanych oboma ,hraémi“ nenulovej hry.

Bohuzial, obmedzujicim faktorom tejto prace bola relativne mala vyskumna vzorka. Vzhladom na jej povahu vSak aj takyto



pocet povazujem za Uspech. Problém ziskavania dat nespocival v neochote respondentov, ale vo vysokej ¢asovej naro¢nosti
snimania. Mnohi z nich ochotne suhlasili so spolupracou, no pracovné povinnosti im neumoznovali vy€lenit si €as nevyhnutny
pre pracu s programom.

Prezentovany vyskum dava odpoved na otézky spojené s pouzivanim urcitej interpersonalnej stratégie na drovni dyady. Data
nasnimané skonstruovanym algoritmom vSak umozfiuju dalekosiahlejSie analyzy. Jednou z moznosti je zistovat, aké faktory
vplyvaju na mieru flexibility, teda schopnosti prispésobovat sa zmenam v pristupe dyadického partnera. Stratégia jedinca by
tu nevystupovala v roli priciny, ale nasledku. Bolo by taktiez mozné zamerat’ sa na Specificky efekt vzajomnej interakcie a
postihnut tak spdsob, akym jedinec kooperuje, pripadne nekooperuje vo vztahu k inym premennym riadiacej prace.

Prave pocitacova simulécia a modelovanie poskytuje prakticky neobmedzené moznosti, a to nielen na urovni
experimentalnych hier, ale aj v Sirokej Skale psychologickych vyskumov. Je mozné, Ze pocitacova simuldcia — masivne
nastupujlica nielen pri rizikovych povolaniach — postupne zaujme miesto aj v pripade diagnostiky riadiacich pracovnikov.
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DIMENZIA KRITICKEHO MYSLENIA A ZODPOVEDNOSTI

VOCI SPOLOCNOSTI V NAKUPNOM SPRAVANI"

V poslednych rokoch mozno pozorovat v spotrebitelskom spravani nové trendy, smerujice k vySSej kritickosti voci
spotrebovavanym produktom. Tento trend je viditelny najma v stabilizovanych ekonomikach a u spotrebitefov s vy$Sim
vzdelanim (ktori maju ¢asto aj vysSiu ekonomicku silu ako ostatné segmenty spotrebitelov). Vyssia kritickost sa prejavuje v
doslednejsom zvazovani prinosu spotreby pre samotného jednotlivca, ako i pre jeho fyzické a socialne prostredie. Ustupuje
sa od koncepcie spotrebitela slepo ovplyvnitelného reklamou ku skutoénému naplfianiu potrieb zakaznika.

Aby sme mohli empiricky uchopit tento trend, definovali sme si dve dimenzie nadkupného spravania: dimenziu kritického
myslenia a dimenziu zodpovednosti voci spolo¢nosti.

Kritické myslenie mézeme definovat ako schopnost a motivaciu jedinca spracovavat informacie z réznych zdrojov a na
zaklade vysledkov tohoto spracovania modifikovat svoje myslenie, prezivanie a spravanie. Kriticky mysliaci spotrebitel je
menej ovplyviiovany marketingovymi praktikami, tazsie sa unho vytvaraju umelé potreby.

Zodpovednostou voci spolo¢nosti rozumieme to, nakolko je jedinec ochotny obetovat Cast svojich materidlnych ci
psychologickych ziskov v prospech svojho socialneho ¢i fyzického prostredia. U takychto spotrebitelov ide o zameranie na
produkty harmonizujlce so zivotnym prostredim, zameranie na znacky, ktoré maju Cisté podnikatel'ské praktiky a vSeobecne
na uprednosthovanie kvality zivota pred maximalizaciou spotreby.

A napokon nakupnym spravanim oznacujeme proces od vytvarania spotrebitefovych preferencii, cez rozhodnutie o nakupe,
samotny nakup a ponakupné zhodnotenie. Ide o komplexny proces, vplyva nan mnozstvo faktorov prostredia i vnitornych
psychickych charakteristik jedinca.

Na zaklade tychto dvoch dimenzii sme zostavili typolégiu spotrebitelov v zavislosti od miery ich kritického myslenia a
zodpovednosti voci spolo¢nosti. Pod kriticky mysliacim ¢lovekom si intuitivne predstavime i ¢loveka zodpovedného za svoje
konanie, zvazujuceho dlhodoby dopad désledkov svojho spravania na svoje okolie. Predbezny vyskum nam vSak ukazuje,
ze dimenzia kritického myslenia je relativne nezavisla od dimenzie zodpovednosti voéi spolo¢nosti. Jedinec méze byt
inteligentny, vedomy si seba v SirSom socialnom okoli, m6ze vSak svoje spravanie prispdsobovat tak, aby vytazil maximalny
Uzitok pre seba, i ked na Ukor svojho okolia. Naopak, i ¢lovek s niz§imi kognitivnymi schopnostami sa méze snazit’ riadit
svoje spravanie prosocialnym smerom. Mézeme potom pouzit metaforu, ze kritické myslenie je silou, ktorl vSak vieme
pouzit rozliénym smerom - vo svoj prospech alebo v prospech spolo¢nosti. Kombinaciou uvedenych dimenzii sme ziskali
nasledujucu typoldgiu (obr. 1.).

zodpovednost’  wwaoki

dobrosrdedni sehaditfualizovari
Tariticks myslenia
nizkamera vysokamiera
spofrebiivaiici infelekfudini egoisfi
nizka

U kazdeého typu spotrebitelov predpokladame isté charakteristiky ich nakupného spravania:

sebaaktualizovani — takito spotrebitelia si schopni zvazit pomer ceny vyrobku a kvality, ktord zaf dostand. Su pripraveni
obetovat materialnu spotrebu vSeobecnejSej kvalite zivota. Odolavaju marketingovému pdsobeniu a ¢asto su prave oni
iniciatormi zmien v pristupe firiem k potrebam spolo¢nosti a zivotného prostredia. Je to vSak zatial pravdepodobne najmenej
pocetna skupina spotrebitelov.

Obr. 1. Typoldgia spotrebitelov podla dimenzii kritického myslenia a zodpovednosti voci spolo€nosti.

intelektualni egoisti — tato kategéria spotrebitelov je dostatoéne schopna uvedomit si dosledky svojho nakupného
spravania pre seba i pre spolo¢nost. Ich hodnotou vSak nie je prispievat ku kvalite zivota inych fudi ako samych seba. Su
ochotni nakupovat produkty bez ohladu na to, & takymto spravanim poskodzuju okolité socialne a fyzické prostredie.

dobrosrde¢ni — takito spotrebitelia maju snahu zladit svoje nakupné spravanie s urcitymi moralnymi normami. Nakupuju
produkty firiem s istymi obchodnymi praktikami, nenakupuju produkty poSkodzujice Zivotné prostredie. Casto v§ak nie su
schopni samostatne rozhodnut, &i konkrétny produkt ¢&i znacka okolitému prostrediu Skodi, alebo nie a su lahko
ovplyvnitelni autoritou bez toho, aby zvazili skutoény dopad svojho nakupného spravania.



spotrebuvajuci — tato kategoria spotrebitefov fahko podlieha marketingovému pésobeniu firiem. Podlieha vSeobecnym
trendom v spolocnosti, nekriticky prijima nazory autorit. Casto uprednostriuje nizku cenu pred kvalitou a nehladi na dopad
svojej spotreby na ostatnych spotrebitelov &i zivotné prostredie. Je idedlnou skupinou pre marketérov, lahko sa u nej
vytvaraju umelé potreby. V sucasnosti pravdepodobne tvoria najvacsiu skupinu spotrebitelov.

Na empirické zachytenie Skdly kritického myslenia sme adaptovali metodiku S& a kol. (1999). Subor vyrokov sme
administrovali 187 stredoSkolskym a vysokoSkolskym Studentom. Polozkovou analyzou sme ziskali osem poloziek
merajucich mieru kritického myslenia. Ako mieru reliability sme pouzili Cronbachovu alfu, ktorej hodnota bola 0,64. V
skérovani sme nezistili rozdiely medzi pohlaviami, stredoskolski Studenti vSak skérovali signifikantne nizSie (menej kriticky)
ako vysokoskolski, ¢o mbdze byt nepriamym ukazovatelom validity Skaly. Vyslednych osem poloziek vyzerd nasledovne
(polozky oznacené hviezdi¢kou koreluju negativne so Skalou — suhlas s nimi indikuje nizSiu mieru kritického myslenia):

. Ked viem, ze nieco je spravne, nikto ma nepresved¢i o opaku.”

. Ludia sa v podstate daju rozdelit na dobrych a zlych.*

. Ked ¢lovek zmeni nazor, je to prejav slabosti.*

. Clovek by mal pri rozhodovani stale zvaZzovat nové moznosti.

. Ked €lovek zvazuje prili§ vela rozli¢nych moznosti, ¢asto sa potom rozhodne zle.*
. Ak nieCo odporuje mojej skusenosti a nazorom, netreba to brat do Gvahy.*

. Je dolezité trvat na svojich ndzoroch, aj ked dékazy hovoria proti nim.*

. Ked' sa objavia nové fakty, mali by sa vzdy prehodnotit doterajSie nazory na vec.

ONO O~ WN =

Tato Skéla je prvym pokusom o zachytenie miery kritického myslenia. Malym poctom poloziek je vhodna na skriningové
zistovania. V dalSom vyskume mozno eSte zlepSit jej vnutornd konzistenciu doplnenim dalSich poloziek, respektive
identifikaciou viacerych faktorov.

Nasledne planujeme vytvorit $kalu na zistovanie miery zodpovednosti voci spolo¢nosti a metodiku na validizaciu
horeuvedenej typologie spotrebitelov zistovanim konkrétnych stratégii ich nakupného spravania.

Zaver

Nakupné spravanie je takmer kazdodennou sucastou SirSieho repertoaru fudského spravania. Napriek jeho r6znorodosti je
mozné v nom pozorovat urcité trendy. Jednym z nich je tendencia najma vzdelanejSich spotrebitefov ku kritickému
zhodnocovaniu svojich nakupov a k zvazovaniu dopadu svojho nakupného spravania na spolo¢nost. NaSou snahou je
empiricky uchopit tento trend a vyvinat typolégiu a metodiky na jeho popis. V tomto ¢élanku popisujeme typolégiu
spotrebitelov podla miery ich kritického myslenia a zodpovednosti voéi spolo¢nosti a uvadzame prvy pokus o vytvorenie
metodiky na meranie kritického myslenia.

Okrem vyznamu pre marketérov ma takyto vyskum vyznam i v tom, Ze poukaze na existenciu kapacity kritického myslenia a
zodpovednosti voci spolo¢nosti u kazdého spotrebitela, a umozni tak kazdému identifikovat jej mieru a nasledne ju rozvijat.
Skriningom na vacsej vzorke populacie v rozlicnom case je mozné pochopit vyvoj trendu uvedomelého nakupného
spravania u nas.

Literatura

EVANS, J. S. B. T. a kol. (1993): Reasoning, Decision Making and Rationality. Cognition, 49. s. 165-187.

HAWKINS, D. I. a kol. (1989): Consumer Behavior. IRWIN, Homewood.

SA, W. C. a kol. (1999): The Domain Specificity and Generality of Belief Bias: Searching for a Generalizable Critical
Thinking Skill. Journal of Educational Psychology, 91, 3, s. 497-510.

Tento &lanok vznikol za podpory grantu VEGA 1/6047/99.



VEKOVE SPECIFIKA STRATEGII SPRAVANIA

V NAROCNYCH SITUACIACH!

Naro¢né situdcie sa stdvaju v Coraz vacSej miere sucCastou nasho bezného Zivota. Stretdvame sa s nimi v praci,
v medziludskych vztahoch, vyplyvaju z ohrozenia zdravia a z nevyhnutnosti rieSit moralno-existencialne otazky zivota ¢loveka
a spoloc¢nosti. Tieto situacie mbzu byt reprezentované rozhodujdcimi zivotnymi medznikmi, ale aj kazdodennymi tazkostami.
Kazdy z nas sa uz dostal, a iste aj dostane do situdcii, pri rieSeni ktorych musel zmobilizovat vSetky svoje sily raz s vaésim,
inokedy s men§im Uspechom pri ich zvladnuti. Hfadanie efektivnych spdsobov adaptacie sa ¢loveka na zlozité podmienky
suc¢asného dynamického zivotného Stylu povazujeme preto za jeden z rozhodujlcich podnetov pre rozvoj tejto oblasti
poznania.

Siroké spektrum oblasti nasej existencie, v ktorych sa stretdvame s naroé&nymi situaciami, reprezentuje problematiku, ktora
sustreduje pozornost mnohych vedeckych disciplin. Multiplikativnost’ pristupov k odhalovaniu tajomstiev rieSenia narocnych
situacii je preto uréenda réznymi uhlami pohladov jednotlivych vednych odborov a rozdielmi v pristupoch medzi koncepciami
a smermi v ramci tychto disciplin. Aj napriek tymto Specifikam a odliSnostiam je vyhodné k vyskumu problematiky rieSenia
naro¢nych situacii pristupovat multidisciplinarne.

Psychologicky pristup je charakterizovany v8eobecnou tendenciou zamerania pozornosti v teoretickom vyskume, ale aj v
praktickej psychodiagnostickej ¢innosti, na predikciu spravania ¢loveka v konkrétnej situacii. Naro¢né situacie predstavuiju
v tomto zmysle urgity kriticky moment, ktory méze vyskum a diagnostiku umocnit.

Narast pozornosti, ktora je v psycholdgii sustredena na skimanie psychiky a spravania c¢loveka pod tlakom Zivotnych
podmienok, suvisi v poslednych rokoch s podnetmi zvnutra discipliny (vyskum copingu, rozvoj interakcionistickych
koncepcii, oblasti socialneho poznavania, kognitivnej socialnej psycholégie, interakénej paradigmy a i.), ale aj s podnetmi a
poziadavkami, ktoré prichadzaju zvonku discipliny (vzrastajici poc¢et vyskytu naroénych situacii v naSom Zivote, vzrastajuci
zaujem o otazky, ako sa tieto situacie rieSia, a aky dopad maju na psychiku, zdravie a zivotni pohodu ¢loveka). Uvedeny
zaujem je zrejme podmieneny aj skutoCnostou, Ze prave v takychto situaciach je mozné sa lepsie pribliZit k psychickym
mechanizmom a spravaniu v ich ,CistejSej,, priechladnej, jasnejSej forme. Ciastoéné odmaskovanie a zretelnejSie prejavenie
psychickych procesov a behavioralnych odpovedi v zatazovych, kritickych situaciach vytvara Specifické podmienky pre
realizaciu vyskumnych, diagnostickych, ale aj intervenénych psychologickych ¢innosti.

Vyskum zvladania a rieSenia naro¢nych situacii zaujimal, a aj dnes zaujima v psycholégii vyznamné miesto. Formulované
vyskumné otazky sustredili pozornost na hladanie odpovedi minimalne v dvoch zakladnych liniach. Prva suvisi s tym, aka je
charakteristika a ako mézeme identifikovat situacie, ktoré fudia vnimaju ako narocné, konflikiné, zlozité, stresové,
neprijemné a pod. Druha linia je reprezentovana usilim odhalit, ako sa ¢lovek sprava, ako rieSi a ako zvlada tieto situacie.
Pre obidve tieto linie vyskumnych orientacii je charakteristickd nejednotnost tak pri vymedzeni uvedenych situacii, ako aj pri
definovani spdsobov ich zvladania.

Vyrost (1997) popisal z hfadiska podmienok (antecendentov), ktoré su vnimané ako naroc¢né, a z hfadiska odpovedi
(konzekventov) na tieto podmienky tri vybrané suvislosti. Na zaklade analyzy jednotlivych vyskumov je podla autora mozné
Specifikovat stresové situacie, ktorym ako odpoved zodpoveda zvladanie, zivotné udalosti, ktorym zodpovedaju zivotné
zrucénosti, a narocné zivotné situacie, ktorym zodpovedaju stratégie spravania. Je potrebné upozornit, ze nejde o prisne
strikiné vymedzenie jednotlivych oblasti, pretoze tak na strane vybranych antecendentov, ako aj na strane konzekventov
mdzeme v konkrétnych pristupoch odhalit spolo¢né charakteristiky.

V naSom vyskume bol ako podstatny a rozhodujuci zvoleny vztah naro¢né situécie a stratégie spravania.

Vyskum stratégii spravania v naroénych situaciach rezonuje v diskusii jednotlivych autorov v otazke, nakolko su stratégie
spravania stabilné, maju dispozi¢ny, transsituacny charakter a ovplyvnuju spravanie bez ohladu na konkrétnu situaciu, resp.
ako konkrétna situacia (alebo urcity typ situacii) modifikuje uvedené spravanie (Terry, 1994). Nastolena otazka sa v plnej
miere odraza aj v pristupoch k navrhovaniu a overovaniu konkrétnych nastrojov zistovania stratégii spravania.

V prezentovanom vyskume bol pouzity dotaznik SPNS(r) - revidovand forma dotaznika Stratégii spravania v naro¢nych
situaciach, ktory bol koncipovany v zmysle interakénej paradigmy (Endler, Magnusson, 1976). Déraz bol polozeny nielen na
rozmer transsituacnej stability prediktorov spravania v naro€nych situaciach, ale zaroven aj na situacny kontext ovplyvnujici
uvedené spravanie (Vyrost, 1998). V konkrétnej rovine to znamenana prezentacie série situacii, na ktoré respondent
odpoveda, a generalizacia v zmysle postihnutia previadajucej tendencie v jeho odpovediach je vykonana nasledne
vyskumnikom.

V uvedenom prispevku sU spracovane vysledky z vyskumov, ktorych sa zGcastnilo 925 respondentov (383 muzov a 542 Zien)
s priemernym vekom 21,3 roka. Udaje od respondentov boli zbierané uz uvedenym dotaznikom SPNS(r), ktory je
revidovanou verziou dotaznika SPNS (pbvodna verzia bola publikovana Baumgartner, Frankovsky, 1997, Frankovsky,
Baumgartner, 1997, Lova$, 1997, Vyrost, 1997, Baumgartner, 1997, Frankovsky, 1997 a i.). Revizia v zmysle zvySenia
akcentu na situacny rozmer spocivala v Strukturovani poloziek do 4 zakladnych oblasti: praca, zdravie, medziludské -
partnerské vztahy a SirSie moralno - existencialne otadzky. Zaroven sa zvysil po€et poloziek v dotazniku na 24, kazda



uvedend oblast bola zistovana 6 polozkami. Metodika, pracovne oznac¢ena ako SPNS(r), rovnako ako jej predchadzajluca
verzia umoznuje identifikaciu 3 stratégii: vyhybanie, hladanie socialnej podpory a orientacia na samostatné rieSenie. V novej
verzii vSak pre jednotlivé oblasti samostatne a zaroven tak, ako v pévodnej metodike, je mozné zistit' aj celkové skore pre
vymedzené stratégie (Baumgartner, Frankovsky, 1999). Ako nazornu ukazku uvadzame situaciu z oblasti mordlno -
existencidlnych otazok aj s odpovedovymi kfdémi (jednotlivymi stratégiami spravania - respondent odpoveda na kazdu
Z nich).

Situacia: VZivote sa dosidvate do situdcll, v Horveh ste uitteny konat profi viastnémiu
presveddeniu, fo vvoldva u Vis pocit  viny a vydithy svedomia. Co urobiie?
1. ¥yhl'adam nejaké rozptylenie, aby som sa tym nemusel zaoherat’.
1 2 3 4 5 &
uréite fnie fiie skeéir nie skdr ane ano uréite ano
2. Poradim sa s inymi o tom, éo podniknit a poHadam ich o pomoc a podporu.
1 2 3 4 5 &
uréite fnie fiie skeéir nie skdr ane ano uréite ano
3. Premyslim si vhodny postup a pokusim sa vlastnymi silami problém zdolat’.
1 2 3 4 5 &
uréite fnie fiie skeéir nie skdr ane ano uréite ano

Vyskum vekovych rozdielov a suvislosti je jednym zo zakladnych vyskumnych zamerani v psycholdgii vbbec a nemézeme sa
mu vyhnuat ani v oblasti volby stratégii spravania v naro€nych situdciach. Vacésina studii v tomto zamerani prinasa zistenia,
podla ktorych existuje spatost rozvoja procesov zvlddania naro¢nych situacii a vyvoja vSeobecnych emociondlnych a
kognitivnych procesov (Diehl, Coyle, Labouvie-Vief, 1996). Vyskum vekovych Specifik stratégii spravania v naroénych
situaciach je este naviac umocneny poziadavkou, ktora slvisi s odpovedou na otazku ¢&i je, alebo nie je potrebné
Specifikovat normy dotaznika SPNS(r) z hladiska jednotlivych vekovych kategérii. Pre potreby analyzy Gdajov boli
nad 25 rokov (najvyssi vek bol 50 rokov). Kritérium pre diferenciaciu skupin bolo uréené hranicou samostatnej ekonomickej
aktivnosti.

Pri zistovani diferencii v odpovediach mladSich (do 25 rokov) a starSich (nad 25 rokov) respondentov sme ziskané Udaje
analyzovali pomocou t-testu pre nezavislé vybery. Vysledky v Tab. 1. potvrdzuju skuto¢nost, ze rozdiely v odpovediach
medzi oboma skupinami su tak na Urovni generalizovanych stratégii spravania, ako aj na Urovni stratégii spravania v ramci
jednotlivych kontextov v uréitom smere Statisticky vyznamné.

Na v§eobecnej Urovni stratégii spravania v naro¢nych situaciach sme vyznamné rozdiely medzi odpovedami mladsich a
starSich respondentov zistili pri posudzovani stratégie hladanie socialnej podpory. Mladsi respondenti Statisticky vyznamne
viac uprednostniuju stratégiu hfadanie socialnej podpory (M = 98.59), nez starsi (M = 90.11). Popisany rozdiel na Grovni tejto
vS8eobecnej stratégie spravania sa prejavil aj vo vymedzenych oblastiach zivotnych kontextov situacii. Vyznamné rozdiely
sme zaznamenali v kontextoch praca, medziludské - partnerské vztahy a SirSie moralno - existencialne otazky. Vyznamne sa
tento rozdiel medzi skimanymi skupinami v hodnoteni stratégie hladania socidlnej podpory neprejavil v oblasti zdravia.
V tejto oblasti (zdravie) sme v8ak zistili vyznamné diferencie v posudzovani stratégie orientacia na samostatné rieSenie.
Skupina respondentov do 25 rokov viac uprednostiuje tuto stratégiu (M = 28.06), nez skupina nad 25 rokov (M = 26.83).

V preferovani jednotlivych stratégii rieSenia naro€nych situacii (€i uz rozdiely boli, alebo neboli Statisticky vyznamné) vo
vztahu k veku je zretelne jasna tendencia. V odpovediach mladSich respondentov sa prejavuje tendencia vySSie skérovat pri
posudzovani s vynimkou dvoch pripadov (orientacia na samostatné rieSenie medziludskych - partnerskych vztahov a SirSich
moralno - existencidlnych otazok) vo vSetkych ostatnych situaciach. Tato vySSia rezultativnost pri hodnoteni stratégii
spravania vyUstuje pri posudeni pouzitia urcitych stratégii v urcitych situaciach do uz uvedenych Statisticky vyznamnych
rozdielov medzi skimanymi vekovymi skupinami.

Tab. 1. Porovnanie odpovedi respondentov do 25 a nad 25 rokov v jednotlivych stratégiach spravania



Stratégie spravania Do 25 rokov - priemer Nad 25 rokov - priemer | T - test P

Praca - vyhyh 16.17 15.57 B2z 357
Praca - pomoc 2598 23,28 4.612 .ooa
Praca - samries 30.27 29.35 1.504 | 072
Zdravie - vyhyh 1551 1512 B27 531
Zdravie - pomoc 26.18 2517 l.a44 | 101
Zdravie - samries 28.06 26.83 2.070 | .03%
ME — vyhyh 18,76 15.06 579 328
ME — pomoc 22.06 20.69 2.072 | .03%
ME — samries 27.57 28.03 849 396
Relation - vyhyh 16.63 15777 1.2581 201
Relation - pomoc 2025 la.43 5.119 | .000
Relation - samries 0z 3051 474 36
Vyhyb 67.07 64,52 1.112 266
Pomoc 98.59 8011 4.014 .ono
Samries 116.66 113.52 1.670 095

K popisanym rozdielom v odpovediach mladSich a starSich respondentov je potrebné este uviest, Ze tieto rozdiely sa tykaju
len miery preferencie uplatnenia konkrétnej stratégie pri rieSeni tazkosti. VSeobecne tak mladsi, ako aj starSi vyrazne
uprednostfiuju (az na oblast zdravie, kde tento rozdiel nie je az taky vyrazny) pri rieSeni naroénych situacii stratégiu
samostatné rieSenie.

Vysledky prezentovaného vyskumu poukazuju na skutoénost, Ze rozdiely v miere posudenia stratégie spravania hfadanie
socialnej podpory v naroénych situaciach sa tak na vSeobecnej Urovni, ako aj na drovni jednotlivych zivotnych kontextov
medzi mladSimi a star§imi respondenti prejavuju ako Statisticky vyznamné do tej miery, Ze pri konStrukcii diagnostickej
metodiky pre zistovanie uvedenej stratégie spravania bude zrejme potrebné spracovavat normy pre jednotlivé vekové
kategorie zvlast. V tejto suvislosti je vSak potrebné upozornit na nevyhnutnost overenia rozdielov medzi jemnejSie
Specifikovanymi vekovymi kategériami.

Vysledky vyskumu potvrdili aj adekvatnost pristupu k vyskumu a diagnostike stratégii spravania v naro¢nych situaciach, ktory
akceptuje transsituacnu stabilitu prediktorov spravania, ale zaroven aj situaény kontext ovplyviujlci vyber uvedenych
stratégii spravania. Z tohto hladiska povazujeme prezentované zistenia za prinos k rieSeniu otazky vyuzivania principu
interakénej paradigmy (Endler, Magnusson, 1976) pri konstrukcii vyskumnych a diagnostickych nastrojov v psychologii.
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ORGANIZACNA SPRAVODLIVOST: K OTAZKAM

DIAGNOSTIKY A VYUZITIA

Cielom prispevku je nacrtnat niektoré pohfady na suCasné chapanie organizacnej spravodlivosti, prezentovat skusenosti
s pripravou slovenskych verzii dvoch dotaznikov na identifikaciu niektorych zloZiek (typov) organizacnej spravodlivosti (Skala
proceduralnej spravodlivosti, Skala férového interpersonélneho zaobchadzania) a poukazat na moznosti a perspektivy ich
vyuzitia v psychologickej praxi.

Organizacna spravodlivost ako hodnotenie korektnosti, férovosti organizécie zamestnancom v jej réznych postupoch sa
davala od zaciatku jej vyskumu do suvisu s rdznymi otdzkami a oblastami fungovania organizacii a sveta prace vobec.
Vyskum a teoretické analyzy v oblasti organizacnej spravodlivosti potvrdili vyznam spravodlivosti na pracovisku. Uz prvé
zistenia Adamsa (1965) priniesli zistenia, ze pocity nespravodlivosti v zmysle ,nedostal som, ¢o som si zaslizil, ovplyvriuju
negativne vykony. V nasledujicom obdobi vyskumné zistenia poukazali na vplyv hodnotenia veci z hladiska spravodlivosti
na vztah pracovnika k jeho organizacii, na pocit spatosti so svojou organizaciou a na hodnotenie opravnenosti postupov
predstavitelov organizacie. Podla prehladu spracovaného Lindom, Krayovou a Thompsonom vyskum behavioralnych
doésledkov Usudkov o organizacnej spravodlivosti priniesol zistenia tykajuce sa zhorSeného vykonu, zvySeného vyskytu
kradezi a dalSich negativnych javov v spravani sa v organizacii, zvySenia poctu pripadov neuposlichnutia pracovnych
prikazov, zvySenia poltu protestného spravania a zaldb vo&i zamestnavatelom zo strany pracovnikov, ked su presvedcent,
Ze organizacia voCi nim nepostupuje férovo pri rozdelovani zdrojov a uplatfiovani procedur (Lind, Kray, Thompson, 1998).
Preto sa v priebehu uplynulého obdobia stala organizaéna spravodlivost jednou z najvyznamnejSich oblasti vyskumu
socialnej spravodlivosti v psycholdgii.

Tebrie organizacnej spravodlivosti a pristupy k jej diagnostike odrazaju zakladny trend v Studiu socialnej spravodlivosti v jej
rozliSeni na spravodlivost distributivnu, proceduralnu a interaktivnu (interpersonalnu). Pri rozliSovani uvedenych typov
spravodlivosti vo vSeobecnej rovine aj vo vztahu k organizaciam sa vychadza z toho, ze distributivna spravodlivost’ sa tyka
rozdelovania akychkolvek zdrojov. Klu¢ovou otazkou je, ako korekine, férovo sa rozdeluju zdroje €i uz ide o odmeny,
povinnosti, alebo tresty. Pozornost sa pritom sustreduje na pouzivanie spravodlivych pravidiel, na ich dodrziavanie alebo
poruSovanie pri rozhodovani v organizaciach. Za zakladné sa povazuju pravidla rovnosti, potrieb a zasluh. V prvom pripade
sa zdroje rozdeluju tak, aby kazdy dostal rovnaky diel, v druhom pripade dostava kazdy podla svojich potrieb, v tretom podla
zasluh (napriklad mnozstva vykonanej prace). V kontexte tzv. ,kognitivnej algebry, napriklad Leventhal navrhol model,
v ktorom hodnotenie distributivnej spravodlivosti bolo zalozené na uréeni vazenej sumy hodnét kazdého z uvedenych
pravidiel v konkrétnej situacii.

Vysledky vyskumov poukdazali na to, ze percepcia spravodlivosti sa netyka len rozdelovania z hladiska vysledkov, ale aj
z hladiska pouzivaného postupu pri rozhodovani o rozdelovani, ¢o bolo oznaené ako proceduralna spravodlivost. Tyka sa
to takych otazok ako je uplathovanie pravidiel distributivnej spravodlivosti, ale aj moznosti zasahovat do rozhodovania,
rozdelenia kompetencii pri rozhodovani (kto rozhoduje) atd. Aj v pripade proceduralnej spravodlivosti sa stretdvame
s pokusmi konceptualizovat jej zakladné pravidla. Prikladom su Leventhalove pravidla proceduralnej spravodlivosti
(Leventhal, 1980):

- Konzistencia (consistency) — pri hodnoteni rovnako postavenych jednotlivcov sa musia pouzivat rovnaké kritéria.

- Nezaujatost' (nonpartiality) — nadriadeny nema uprednostriovat niektorého podriadeného pred ostatnymi.

- Presnost, dékladnost (accuracy) — pri rozhodovani sa ma brat’ do Uvahy kazdé4 informacia.

- Korekcia (correctability) — ked sa ukaze nie¢o ako chybné, zlé, kazdy ma vyvinut Usilie napravit to, bez ohfadu na to, o ¢o
ide.

- Reprezentativnost (representativhess) — predtym ako sa prijme rozhodnutie, musia sa vziat do Uvahy zaujmy kazdého,
koho sa toto rozhodnutie tyka alebo by sa mohlo dotkndt.

- Informovanost (open information) — zIé spravy nemaju byt zatajované.

Popri tychto dvoch typoch spravodlivosti bola identifikovana aj tzv. interaktivna
spravodlivost, ktora sa vztahuje na férovost spravania fudi voci sebe z hladiska vSeobecnejsich noriem — teda nie z hladiska
distriblcie a proceduir suvisiacich s distriblciou (napr. Mikula, Petri, Tanzer, 1990).

Medzi tedriami organizacnej spravodlivosti a spbsobmi jej analyzy a popisu je mozné postrehnit isté rozdiely aj v tom, ze
niektoré pristupy maju podobu priamej aplikacie vSeobecnych poznatkov o spravodlivosti (poznatky o distributivnej,
proceduralnej a interaktivnej spravodlivosti sa priamo vztahuju na sféru organizacii) do takej miery, ze je tazké rozlisSit
vSeobecny pohlad na spravodlivost a organizacnu spravodlivost, zatial ¢o dalSie vychadzaju skér z pracovného prostredia a
snazia sa konceptualizovat organizaénu spravodlivost a jej typy v tomto kontexte. Prikladom méze byt pristup Carrella a
Dittricha (cit. podla Dubinsky, Levy 1989), ktori v kontexte organizacnej spravodlivosti ako funkcie vstupov a vystupov
v socialnej vymene navrhli 7 dimenzii organiza¢nej spravodlivosti:

- Mzdové pravidla — Struktdra miezd a administrativnych pravidiel, tykajacich sa miezd. Férovost platu jednotlivca v porovnani
so spolupracovnikmi, férovost pravidiel tykajlcich sa narastu miezd a podpor.

- Mzdové Uroven — v porovnani s inymi organizaciami.

- Administracia miezd — férovost nadriadenych pri uplatiiovani pravidiel tykajuacich sa miezd.

- Uplatiiovanie pravidiel — vnimana férovost nadriadenych pri dodrziavani prijatych noriem vSeobecného spravania na
pracovisku.

- Pracovné tempo — férovost tykajuca sa dodrziavania pracovného tempa (prestavky, dodrziavanie Standardov, vynakladanie
primeraného Usilia).



- Otazky distribucie — pridelovanie rutinnych a nerutinnych uloh zo strany nadriadenych.
- Sloboda — volnost, ktord poskytuje nadriadeny podriadenym pre planovanie a osobné rozhodnutia v praci.

Rozdiely v pristupoch sa odrazaju aj vo sfére diagnostiky organizacnej spravodlivosti. Nakolko v celej problematike
organizacnej spravodlivosti dominuje vnimanie spravodlivosti postupov organizacie jednotlivcom — zamestnancom
(pracovnikom) hlavna pozornost sa sustreduje na jeho identifikovanie najcastejSie prostrednictvom dotaznikov a Skal.
NaSim zamerom je popisat prvé skisenosti s pripravou prekladov niektorych dotaznikov, prezentovanych v odborne;j tlaci.
Konkrétne ide o Skalu proceduralnej spravodlivosti a Skalu férového interpersonalneho zaobchadzania, ktorych slovenské
verzie boli pripravené pre potreby dalSieho vyskumu. Vyber tychto metodik bol motivovany aj tym, ze obidve su
Struktirované, pricom moznost overovania ich subskal faktorovou analyzou umozfuju nahliadnut aj do niektorych
teoretickych otazok celej problematiky organizacnej spravodlivosti, resp. spravodlivosti vo v§eobecnej rovine.

Overované metodiky

Ako sucast' SirSie koncipovaného vyskumu boli nizSie prezentované dotazniky overované na vzorke 81 vysokoskolskych
ucitelov Presovskej univerzity v PreSove a Technlckej un|ver2|ty v Kosiciach. Ugastnici vyskumu boli vyberani nahodne. Z 81
ugitelov bolo 49 Zien a 32 muzov, priemerny vek 33,8 roka a priemerna dizka zamestnania 5,5 roka.

Skala proceduralnej spravodlivosti (PS) ;

Autorom 8kaly je S. Schappe (Schappe, S. P., 1998). Ide o Skélu, ktora je tvorena dvomi faktormi. Ulohou respondentov je
vyjadrit sa pri kazdej polozke na sedembodovej Skdle, ktord sme nahradili padtbodovou, kde ,1, oznacuje silne zapornu
odpoved a ,5, silne kladnu odpoved.

Prvy faktor autor oznadil ako Strukturalna proceduralna spravodlivost, ktora sa vztahuje na samotné postupy pouzivané
v procese rozhodovania. Obsahuje 18 poloziek. Autor uvadza reliabilitu tohto faktora 0,92 (koeficient alfa). Druhy faktor autor
oznacil ako Interpersondlna proceduralna spravodlivost, ktord sa vztahuje na postoj nadriadeného k podriadenému pri
procese rozhodovania. Ma osem polozZiek, reliabilita druhého faktora bola 0,97.

V naSom vyskume sa faktorovanim potvrdila identifikacia obidvoch faktorov. Z p6vodnych poloziek prvého faktora sme
vylugili tri, ktorych korelacia s celkovym skére bola velmi nizka. Reliabilita subskaly, tvorenej polozkami prvého faktora, je
0,9366. Z poloZiek tvoriacich druhy faktor sme vylu€ili jednu polozku; reliabilita takto vytvorenej subskaly je 0,9558. Hodnota
koeficientu reliability celej takto vytvorenej Skaly proceduralnej spravodlivosti je 0,9558.

Skala férového interpersonalneho zaobchadzania (PFIT)

Autormi Skaly si Donovan, Drasgow a Munson (Donovan, M. A., Drasgow, F., Munson, L. J., 1998). Pri tvorbe skaly autori
vychadzali z prehladu literatiry, obsahovej analyzy a metody kr|t|ckych udalostl Skala obsahUje 18 poloziek vztahujucich sa
na férové mterpersonalne zaobchadzanie. Ulohou respondentov je posudit kazdu z nich na trojbodovej Skale: ,3, - kladna
odpoved, »2, - Neviem, ,1, - zaporna odpoved. My sme v nasom vyskume rozsirili stupnicu na patbodovu, kde ,1, vyjadruje
silne zapornu odpoved a ,5, silne kladnu odpoved Autori uvadzaju celkovu reliabilitu skaly 0,9. Skala pozostava z dvoch
faktorov. Faktor F1, oznaCeny ako Nadriadeni, ma 14 poloziek a jeho udavana reliabilita je 0,91. Faktor F2, oznadeny ako
Spolupracovnici, mé 4 poloZzky a udavanu reIiabiIitu 0,76.

V nasom vyskume sa tieto dva faktory nepotvrdili. Pomocou faktorovej analyzy sme vSak ziskali nové dva faktory, ktoré sme
pomenovali F1 ako Spravodlivost a F2 ako Nespravodlivost. Prvy faktor — spravodlivost — je tvoreny siedmimi polozkami,
ktoré popisuju spravodlivé zaobchadzanie na pracovisku. Reliabilita tohto faktora je 0,8436. Druhy faktor — nespravodlivost —
je tvoreny Siestimi polozkami, ktoré popisuju nespravodlive zaobchadzanie na pracovisku. Reliabilita tohto faktora je 0,8754.
Celkova reliabilita Skaly férového interpersonalneho zaobchadzania je 0,8987.

Zaver

Priprava slovenskych verzii Skaly proceduralnej spravodhvostl Skala férového interpersonalneho zaobchéadzania potvrdila
potrebu psychometricky overovat prekladané metodiky. V naSom pripade sa to v pripade Skaly proceduralnej spravodllvostl
prejavilo potrebou vylugit niektoré polozky, v pripade Skala férového interpersonalneho zaobchadzania sa nepotvrdila jej
faktorova Struktdra. Identifikované faktory potvrdili skdér zname problémy s pouzivanim negativne formulovanych tvrdeni ako
poloziek dotaznika. To, ze sa polarizacia poloziek prejavila ako pozadie identifikovanych faktorov, nechava pootvorenu
otazku existencie poévodnych faktorov a subskal — tie mohli byt len prekryté konzistentnostou odpovedi na pozitivne (priklady
spravodlivosti) a na negativne formulované polozky (priklady neférovych postupov).

V kontexte diskusie o tom, Ci je interaktivna spravodlivost tretim, a teda samostatnym typom spravodlivosti, alebo je zlozkou
proceduralnej spravodlivosti, je zaujimavé potvrdenie faktorovej $truktiry Skaly proceduralnej spravodlivosti s odligenim
Strukturalnej a interpersonalnej proceduralnej spravodlivosti.
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PREGRADUALNA A POSTGRADUALNA PRIPRAVA

PSYCHOLOGOV PRACE V EUROPE A U NAS

Prax vyzaduje stéle lepsie, kvalitnejSie pripravenych odbornikov, ktori by boli schopni nielen identifikovat, ale aj sa podielat
na rieSeni existujucich a buducich problémov.

U. Schweiker (1999) z Andersen Consulting zo Svajéiarska vo svojej vizii o budticnosti pracovnej a organizaénej psycholégie
hovori, ze je potrebné, aby sa psycholégovia stali v organizaciach partnermi, nielen ludmi poskytujucimi servis a podporu.
Mali by sa podielat na tvorbe Uspechu organizacii, a to cez definovanie stratégii, vytvaranie kultary firmy.

Stlpajuci trend zaujmu manazérov u nas o produkty psycholégie prace, ako ho kriticky konstatoval M. Kubalak (1998), by
nas mohol tesit, otazkou je pripravenost, schopnost psycholégov realizovat spravne aktivity s pozadovanym efektom.

Preto, aby takto mohli v praxi pésobit, potrebuju byt psycholégovia na to pripraveni a priebezne sa zdokonalovat. Velku Cast
zodpovednosti za pripravenost nesie prislusna vzdelavacia institicia, v naSom pripade vysoka Skola so svojim
pregradualnym a postgradualnym stadiom.

Ako tato priprava vyzera, zaujima nielen nas, ale aj psycholégov v Eurépe. Preto sa v naSom prispevku budeme venovat
pohladu na fiu v eur6pskom kontexte.

Eurdpska asociacia pracovnej a organizacnej psycholégie (EAWOP) vytvorila pracovnu skupinu (Task Force on Professional
Issues), ktorej jednym z cielov innosti bolo popisat situaciu pripravy psycholégov prace v jednotlivych krajinadch Eurdpy,
porovnat rézne modely, a tak vybrat charakteristické Crty spolocné vSetkym alebo vacsine, objasnit rézne spésoby, ktorymi
psycholégovia vypliaji medzery medzi univerzitnym vzdelanim a efektivnou praxou v pracovnej a organiza¢nej psycholégii
(podrobné informacie je mozné najst v materiali pod nazvom ,Kvalifikacia pracovny a organizacny psycholég v Eurépe,, ktory
sme distribuovali na Il. zasadani Sekcie psycholégov prace, organizacie a personalneho rozvoja SKP, konanom dna 27.
maja 1999 v Bratislave). Prieskumu sa zG¢astnilo 24 eurdépskych krajin.

Priprava psycholdégov prace a organizacnej (W/O) psycholdégie v Eurépe podfa vysledkov prieskumu EAWOP vyzerd
v stru€nosti takto:

VSetci buduci W/O psycholégovia v Eurdpe maju v rdmci Studia v prvej ¢asti vSeobecnu psychologicku pripravu, neskér je
vSeobecnd priprava kombinovana alebo je samostatné Specializacné stadium W/O psychologie.

Odlisné su:

1. dizka minimalneho ¢asu $tadia,

2. proporcia ¢asu straveného vSeobecnym a W/O §tadiom,

3. prekryvanie sa vSeobecného a Specialneho Studia,

4. organizacia urovni,

5. exkluzivita/inkluzivita Stadia aplikovanych psycholégii.

Dizka $tudia sa pohybuje v rozpéti 4—7 rokov. Aj v ramci krajin su rozdiely medzi univerzitami.

V ramci celkovych dob Stadia su rozdiely v ¢ase stravenom Stadiom v8eobecnej psychologie a Specializaénym Stadiom.
Extrémy su:

- 1 rok vSeobecny nasleduju 3 roky W/O psycholdgie — Holandsko,

- 3 alebo 4 roky vSeobecné, nasleduje 1 rok W/O v Britanii.

Vagsina krajin ma pomer 3+2 alebo 3+3. Studenti mdzu, samozrejme, stravit viac dasu $tidiom ako je uvedené minimum.
Pregradualna priprava psychologov prace

Ako vyzerd situdcia pripravy pracovnych a organizanych psycholégov na Filozofickej fakulte Univerzity Komenského

v Bratislave (FF UK).

V sucasnosti prebieha len pregraduélna priprava — 5 ro€né jednoodborové magisterské studium psychol6gie bez Specifikacie
zamerania v diplome. Priebeh Studia je podobny ako vo vacésSine skimanych eurépskych krajin.

Prvé dva roky ziskavaju Studenti vSeobecné teoretické zaklady zo psycholdgie, pribuznych odborov a oblasti potrebnych pre



orientaciu v problematike.

V tretom ro€niku su vSetci Studenti odboru povinni absolvovat zaklady jednotlivych zamerani (Ci profilacii). Zacinaju klinickou
a socialnou, pokracuju Skolskou a poradenskou. Pracovna a organizaéna psychol6gia sa dostava do rozvrhu az v zimnom
semestri Stvrtého ro€nika, metédy psychologie prace v letnom semestri. Tento ro¢nik tiez pokracuju ostatné profilové
predmety.

Od tretieho ro¢nika letného semestra si Studenti uz maji moznost zapisovat aj vyberové prednasky, v ktorych by sa uz mali
orientovat aj podla toho, ktorym smerom v psychologickej praxi by sa chceli uberat.

Obdobie 3. a 4. ro¢nika je tiez miestom pre absolvovanie 2-tyzdfiovej praxe.

Piaty roénik mézeme nazvat diplomovym. V ramci neho maju vSetci Studenti eSte v zimnom semestri povinny predmet
Psycholégia v manazmente. V tomto ro¢niku je aj priestor pre absolvovanie stazi podria profilacie. (PrehladnejSie uvadzame
priebeh obsahu Studia v tabulke 1.)

Uvedena postupnost a hlavne ¢asovanie bolo najma z hladiska rozhodovania sa Studentov pre budicu profilaciu dost
problematické. V tomto Skolskom roku sme v ramci diplomovej prace A. Totkovej skimali proces rozhodovania sa Studentov
psychologie pri volbe odbornej profilacie (Totkova, 2000). Vzorku tvorili Studenti piateho ro¢nika, ktori sa v ramci fokusovej
skupiny vyjadrovali k procesu ich rozhodovania pre urcité zameranie. U tejto skupiny (a naSa prax potvrdzuje moznost
zovSeobecnenia na mnohych doterajSich absolventov) bolo zistené, ze vyber velmi ¢asto ovplyviiuju predstavy a informacie
vytvorené a ziskané eSte pred zaciatkom Studia (z médii, filmov, rodina, znami). Poc¢as $tudia boli Studenti ¢asto len
pasivnymi prijimatelmi informacii, pracovali len s tymi, ,ktoré sa k nim dostali,. Predstava o moznom uplatneni sa ¢asto
obmedzovala len na jednu skiusenost v ramci praxe alebo staze.

Malo Studentov prichadza na Skolu s jasnou predstavou o tom, ¢o by chceli v budlcnosti robit. Va¢sina sa rozhoduje pocas
Studia, Skola m& vyrazny podiel na tomto rozhodovacom procese. Preto by im mal byt poskytnuty dostatok objektivnych
informacii o jednotlivych profilaciach. A to nielen o teoretickych poznatkoch, ale aj o moznostiach ich uplatnenia v praxi.
Priamy zazitok z praxe, osobna sklsenost vyznamne ovplyviiuje proces rozhodovania.

Z uvedenych dévodov povazujeme za dblezZité, aby informacie tak o teodrii, ako aj o praktickych suvislostiach pracovnej
a organizacnej psychologie boli poskytované najneskoér v tretom ro¢niku podfa doterajSej formy Stadia.

Tabulka 1: Obsah Stidia psycholégie prace a organizac¢nej psycholégie na FF UK Bratislava



Rocénik Vieohecny Pribuzne Profilove Vyherove
zaklad zo odhory predmety prednasky
psychologie |- 8irii vieobecny povinne prac. a
zaklad organiz.
psychologia
Percepria, MNeuwrcanatdmia,
patnat’, neurofyziold gia,
pozornost’, vypottova
1 paych. osobnostt, | technika, logilka,
ontogeneticka zoopsychold gia
paycholdga,
metodoldgia
Predstavy socioldga,
a tyslenie, pedagogika
paych. osobnost,
ontogenet.
pavch.,
2. Poruchy
detskéhe  wyvinu,
motivacia
a emocionalita,
Experimentalna
paycholdga,
Statistica
Peychodiagnes- | Psychopatoldgia | Socialna, W letnom
tika a psychiatria Klinicka, skolska, |semestr
3. =P poradenska Dopravna
paych, paycholdga,
Paycholdga
v dizane
=P Pracowna Peych v dizajne,
a orgamzacna Paych trhu
4. paycholdga, a reldamy,
Idetddy IlanaZer
paycholdge a personalny
prace manafment
5. Paycholdga InZinierska
v manaZmente paycholdga
Forenzna psych

Od buduceho Skolského roka prechadza cela Univerzita Komenského, filozoficka fakulta, a tym aj katedra psycholégie na
tzv. kreditovy systém Stadia.Ten by mal Studentom umoznit viac sa podielat na svojej profilacii. Prechod bude postupny, t.j.
Studenti 1. roénika v Sk. r. 2000/2001 uz za¢nu Studovat kreditovym systémom, v stéasnosti uz Studujuci posluchaci budu
pokracovat v, nazvime to, ,pévodnom, systéme Stidia. To dava Sancu eSte urobit urcité Upravy v jeho obsahu a forme. Je
eSte €as vytvorit pre Studentov zameranych na oblast’ pracovnej a organizacénej psychologie lepSie podmienky pre ziskanie
vedomosti a zruénosti potrebnych pre prax.

V ramci teoretickej pripravy je pravdepodobné, Ze predmety zaoberajlice sa problematikou pracovnej a organizacnej
psychologie budd presunuté do obdobia zodpovedajuceho stic¢asnému tretiemu ro¢niku Studia. Okrem toho mam na mysli
vytvaranie spoluprace medzi katedrou a pracoviskami, na ktorych pracuji schopni psychologovia ochotni poskytnat nieco
zo svojich vedomosti buddcim kolegom, a zaroven vyuzit moznost aj od nich niec¢o ziskat.

Tykalo by sa to Studentov od 3. roénika, pripadne v menSom rozsahu uz od druhého roénika, ako vyplyva zo zaverov zisteni
kolegyne Totkove;j.

Vyhodou kreditového systému by v pripade komplexnosti jeho vyuzitia na univerzite mohla byt aj moznost ziskania asporn
zakladnych poznatkov aj z odborov, s absolventmi ktorych prichadza psycholog v praxi do kontaktu — pravo, ekondmia,
manazment, andragogika, technické odbory a i.



Postgradualna priprava psycholégov prace

Uz dlhoroénu absenciu postgradudlnej pripravy psychologov WaO pocitujeme ako deficit obidve strany — absolventi aj
pedagdgovia. Na tomto mieste sa nebudem zaoberat tym, pre¢o nebola. RadSej sa budem venovat otazke toho, ¢o je
podmienkou toho, aby v budicnosti bola, a bola zmysluplna a efektivna.

Postgradualna priprava — v tomto pripade nehovorim o PhD., ale o forme dalSieho zvySovania kvalifikacie ,skupinovou
formou, - by mala podla méjho nazoru slizit tomu, aby rozSirila vedomosti a zru¢nosti v tejto oblasti. To znamena, ze jej
obsah by mal ¢o mozno najviac koreSpondovat s potrebami praxe. Vzdelavanie v rozsahu minimalne dvoch rokov by malo
byt zamerané tak na celkovy rozvoj vedomosti psycholéga ako vysokoskolsky vzdelaného odbornika, ako aj na rozvoj jeho
zru€nosti. Obsahom by mali byt okruhy tak z klasickej psycholégie prace, ako aj organizacnej psychologie. Jedno z tazisk
by malo byt v zdokonalovani zruénosti v psychodiagnostike. Stuc¢astou by mohli byt aj otazky participacie na tvorbe stratégii
organizacii, a to nielen ako externi (konzultacné a poradenskeé firmy), ale aj interni pracovnici.

Pri vytvarani obsahu predmetov mézeme vyjst z popisu povolania psycholdg prace, ako aj z poloziek dotaznika EAWOP
mapujuceho podmienky prace psycholégov prace, v ktorom su ¢innosti pracovnych psycholégov rozdelené do tychto
okruhov:

planovanie ludskych zdrojov; riadenie vyrobnych vztahov; kariérové planovanie a rozvoj; nabor, vyber, assesment centrd;
odmernovanie, pridefovanie platov; systémy posudzovania vykonu; organizaéna diagnostika; zmena a organiza¢ny rozvoj;
TQM, krazky kvality; reengineering; dizajn prostredia; bezpecnost prace; ergonémia; popis a analyza funkcii; doprava;
koucovanie/poradenstvo; mediacia a facilitacia konfliktov; vyskum a vyvoj; marketing, prieskum trhu, reklama, public
relations.

Vysledky prieskumu, ktory sme sa pomocou tohoto dotaznika pokusili realizovat u nds, nemé6zeme uviest, nakolko
navratnost distribuovanych dotaznikov na viacerych odbornych akciach nebola taka, aby sme ich mohli pouzit’ ako relevantny
zdroj. Ale aj touto formou sa chceme podakovat tym, ktory dotaznik vyplnili. Poslizi prinajmenSom ako inSpiracia pre dalSiu
pracu.

Ak by sme uvazovali v ¢asovom horizonte niekolkych rokov, sucastou postgradualnej pripravy by mali byt aj predmety
,spolupracujicich odborov,. Dal$iu nevyhnutni podmienku, aby bola pre psycholégov zaujimava, vidim v prepojeni na
certifikaciu komorou, tak ako to bolo a je realizované v dopravnej psychol6gii, forenznej psycholdgii, Skolskej psycholdgii. Aj
my sa snad budeme vediet dohodnut.
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AKTIVA A PASIVA V PRE- A POSTGRADUALNOM

STUDIU PSYCHOLOGIE

Motto: ,U¢ime sa len od tych, ktorych mame radi., (Goethe)

Vyznamna rezerva je v oblasti regulacie pozitivnych vztahov a atmosféry studijnej skupiny (rocnika) v rogerovskom duchu.
Od VS pedagbéga odboru psycholégia sa oakava partnersko-demokraticky typ vztahov kooperativnej komunikacie
s naroCnostou na baze ucty a humannosti s pozit|’vnymi oCakavaniami, ktoré pOsobia motivacne na Studenta a vedu
k demokratickej otvorenosti. VS pedagdg si je vedomy svojej odbornej hodnoty, a preto méze vystupovat zaroven skromne
(vie povedat ,Toto neviem,, ,To som eSte necital, a klast partnersku otazku ,Citali ste v poslednom gisle Cs. Psychol.?...,).
Podnecuje odborny dialég, vyzdvihuje pozitivne (kedZze odmena je pésobivejSia ako trest), vie pri skuske dat naozaj
pomocnu otazku a pod.

Ide o ducha sokratovej racionality.

Problémom sucasnosti je, ze rozlicné ,postgradualne, kurzy (vycvikove, Specializatné a pod.) stavaju sa miestami
samoUg&elnymi. Predsa nemdzme byt ,VYCVICENI, vo vSetkych psychoterapeutickych smeroch a metédach (vratane
historicky zaujimavych!?). Tu vznika otazka, preco su také vysoké sadzby za kurzy (demonstrované na jednom z poslednych:
4 tyzdne a 5 ,, vikendov,, = ca 25 dni stoji 4-5.000 Sk ,kurzovné, plus cestovné a ubytovanie — pricom na hodinu vyberd od 15
Ucastnikov vy$e 1.000. - Sk ...) Vysoké& Skola ma skromnejSie sadzby. Rogers prvy protestoval proti ,vycvikovym zarobkom,,
ratal s facilitaciou v skupine, na ktorl sa sam tesil. Velikani psychoterapie neabsolvovali ,vycviky,. Nie sme zasadne proti a
radi sa pripojime k C. C. Jungovi, ktory bol pri zrode cvi¢nej analyzy, o ktorej sa vyjadril: ,Cviéna analyza nie je iste ziadnym
idealnym a absolltne istym prostriedkom k zabraneniu iliziam a projekciam. Mb6ze ale zacinajucim psychoterapeutom
prinajmensom demons$trovat nutnost sebakritiky...,. Nakoniec vSak vycviCeny uzije Reiky ,psychoterapeut, siahne po
Samanstve, lebo aj to sa na dalSich kurzoch ponuka. Alebo cvi¢i dalSich a ti zasa dalSich - az sa zrodil pojem
spsychoterapeuticky dobrodruh,,.

Vychovavajl sa na VS priamo zakomplexovani ,odbornici,, pre ktorych je vycvik vlastne terapiou ??? Predo chyba niektorym
odborom profesionalna hrdost, ved napr. vychova je naozajstné umenie podobne ako iné Specifické aktivity pomahajucich
profesii!? A tak vznikd otazka: Je Studium na naSom odbore prepojené na prax? Mame napr. stanovené, ktoré
psychodiagnostické metodiky ma zvladnut absolvent? Ide o moralku tak u nas, ako aj u naSich ,nohsledov,, t.j. v
imitatorskych odboroch, ktoré si neujasnili koncepciu svojho odboru a chcu sa prizivovat na psycholdgii? (Napr. socialna
praca nie je veda, hoci je to velmi zasluzna €innost.)

Pozastavme sa aj nad otdzkou bakalarskeho Studia. Potrebuleme bakalarskych semipsycholégov? Alebo chceme
zakomplexovanych absolventov pre budtce $pecializa¢né a iné PGS kurzy’? Co keby sme boli trochu hrdi na eurépsku VS
tradiciu namiesto ,USA nas$ vzor,? Berte to ako namet do diskusie, ¢&i musime chodit iba ,po vzore,- ved to uz tu bolo!

A. Aktiva v pregradualnom studiu
1. Lahko a rychlo sa odstranila politicko—ideologicka indoktrinacia (nebola nam vlastna).

2. ReSpektovanie vlastnych profilovych disciplin odboru (-diferenciacia podla fakult).
3. Obnovenie fakultativnych predmetov (volitelné, vyberové, povinne volitelné) na rozSirovanie a prehlbovanie Stadia.
4. Zostala povinnost absolvovat prax (prazdninovd, priebeznu — staze).

5. Uchovali sa psychologické discipliny v spolo€nom zaklade ucitelského, ako aj ekonomického a technického
(medicinskeho) studia.

6. Mame viac prekladovej literatlry, u€ebnic a priruciek (Woodwort — Schlosberg, Kerlinger ...uCebnica Statistiky) ...
Atkinson a domace: Psycholégia osobnosti, socialna, experimentalna ... i pramene Rogers.

7. Uchovava sa pozitivny image odboru (prednasatelov na spoloénom zaklade nepodceri!  Neu¢ ,, vyu€bychtivych, — kradnu
a opicia sa). U¢ toho, kto to pouZije na skvalithovanie vlastnej odbornosti!

8. Vztahy medzi Studentmi a pedagdgmi — zmena?! partnersky vztah, vztah vzajomnej Ucty a reSpektu. Problém: krstné
meno ANO, Ty NIE (Kde je R6za? — Myslite pani Dr. R. Y.?) v USA Cyril = prvé meno. Student vyssieho roénika je &lenom
komisie pre tvorbu Studijného planu, ktory schvaluje AS a VR fakulty. ( Na kvalitnych univerzitach sa v priebehu 8k. roku
NEMENI! na nekvalitnych i dekan meni.)

Problém: Universitas magistrorum et scholarium — teda Spolo&enstvo VS pedagdgov a VS &tudentov na dialég a $tadium
(vyskum).

B. Pasiva v pre— a postgraduali (semipasiva)

1. Na$ PGS typu CSc. a PhD. analogicky ako v zahranici (tak chapu PGS napr. vo Viedni):

Problém: zamena pojmov PGS v $kolskej psycholdgii (i bez pregradudlu) vo forenznej psycholdgii. Bolo ILF, IDVSZ, IVZ,
daldie vzdelavanie ucitefov — tzv. doSkolovanie.



2. V ramci devalvacie pojmov zmizli VS a st len univerzity?
3. Chyba navyk pravidelne ¢itat domace ¢asopisy (2 — 3 seminare semestralne, zo zahrani¢nych  ¢asopisov Contemp. Ps.,
Am. Psychol.).

4. Autoritativny vztah: Student = podriadeny? (hasless).

5. Méda vycvikov a kurzov v psychoterapii bez diferenciacie, ZBERNE suroviny OSVEDCENI  Austria 2.000, SK 5000
hodin? ,Domacke, preklady — prirucka za -,00 Sk, zneuZzivanie xeroxu a ©.

6. Iné: pisomné VS prace, seminarna praca = referat. Problém: nové $tudijné odbory bez  koncepcie (soc. praca), Bc.
psychologie? (Uc¢astnici mozu citovat © O.K.).
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INOVATIVNE TENDENCIE VO VYUCBE PSYCHOLOGIE
NA EKONOMICKEJ FAKULTE UNIVERZITY MATEJA

BELA V BANSKEJ BYSTRICI

Odraz spolo¢ensko-ekonomickych zmien v pracovnych rolach ich aktivnych u€astnikov zavisi aj na odbornej pripravenosti a
psychickej odolnosti nastupujlcej generacie ekonomickych odbornikov.

Dynamické premeny v $tyle ich prace a zivota podnecované realitou sa deju az na prahu dospelosti. Ide nadm vSak o to, aby
bola garantovana aj ich odborna Uroven, aby zmeny mali optimalnu genézu a diali sa aj prirodzenym identifikovanim sa s
oCakavaniami, poziadavkami a zatazou z tejto situacie vyplyvajucich.

Ak sa problém v naznacenom rdmci prezentuje, tak sa aj ne-psycholégovia, odbornici na vzdelavanie, dovolavaju zastoja
psycholégie v tomto procese. Nazory na kvantitu zastapenia psychol6gie byvaju rézne, vo vzdelavani ekonémov este pred
10-15 rokmi minimalizované na 2 hodiny tyzdenne v prvom semestri a dost.

V dobou deformovanych ideologickych suvislostiach, kedy dozZivalo poratie psychol6gie ako burzoaznej pavedy, bolo rieSenie
tejto starosti istené dokonca tym, ze uvedenych 26 hodin za semester bolo vyvazovanych marxisticky orientovanou
sociolégiou, psycholdgiou v kadrovej praci a v ochrane zdravia pri praci. Paméatnici dokonca uvadzaju, ze ak mal vyjst
ucebny text s psychologickym obsahom, musela v titule na prvom mieste figurovat sociol6gia, udajne ako vedny odbor
ideologicky spolahlivejsi. (Kohout a kol., 1985, Milly a kol., 1982, Kol., 1986.) Verime v§ak, Ze inak sa nedalo.

Struény poukaz na nedavny osud psycholdgie na ekonomickych fakultach uvadzame preto, ze na klu€ovych poziciach
garantov Studijnych odborov su z ¢asového hladiska jednotlivci, ktori su produktom takto ponatého zastoja psycholégie vo
vzdelavani ekondmov. Sami na sebe prezili len vysSie uvedenu kvantitu a kvalitu psycholégie v Studijnych programoch fakault.
Vynara sa nam napr. zazitok z ,ucenej diSputy,, v ktorej odznel argument, ze vyucba, pripadne vycvik v tvorivosti maju
opodstatnenie na umenovednych fakultach, ale na ekonomickej fakulte nie sU indikované. Takze sa len postupne dari
transformovat a inovovat kvantitu, obsah a metody vyucby psycholégie na ekonomickych fakultach.

Aktualne potreby a su¢asna situacia

Posun role psycholégie vSeobecne, ale i v jej poznavacej a socializujucej funkcii vo vztahu ku ekonomickému poznaniu a
praxi sa uz zacal. Autokrativne poratie ekonomického poznavania existencie a vyvoja Cloveka straca vyhliadky,
interdisciplinarita sa uz Ciastkovo osvedcila. Gary S. Becker, nositel Nobelovej ceny z roku 1992 prijal posolstva vied o
¢loveku a analyzoval také javy ako zlo€in, trest, rodinu, ludsky kapital, dokonca i sexualitu, manzelstvo na rozhrani poznatkov
zakotvenych aj v ekonomike. Ma aj naslednikov. Napr. Paul Albou inicioval psychologické poznanie medzinarodnych
ekonomickych vztahov (1991).

Dve uvedené informécie su vSak len drobnymi, i ked nezanedbatelnymi impulzmi, druhy je i zadostucinenim za to, ze na
fakulte potom vznikol u¢ebny text pod ndzvom ,ekonomicka psycholdgia,,.

Ide ndm v8ak o Sirsi rdmec problému - o efektivnost a funkénost psychologickych poznatkov v priprave budicich ekonémov.
Problém nerieSime dohadovanim sa o nazvoch predmetov, o miere ich zastlipenia v uéebnych planoch a o tom, & ma koncit
skuskou alebo zapoctom. Pomocnikmi a sprostredkovatelmi pri rieSeni problému su byvali absolventi fakulty, ktori po 5-10
rokoch od absolvovania svojich byvalych ucitelov systémovo alebo len prilezitostne informuju, ¢o a ako kvalitne sa pre prax
na fakulte naucili.

Byvali absolventi sa tak pri prilezitosti rozsiahlej dotaznikovej akcie organizovanej naSou katedrou spolo¢enskych vied stali
priekopnikmi inovovania rozsahu, obsahu, resp. profilu zastipenia psychologickych predmetov v u¢ebnych planoch.

Zda sa, ze si viac ako ini (ale zodpovedni) uvedomili, ze socialno-ekonomické problémy nasich krajin nie je mozné riesit
opakovanim alebo napodobriovanim rieSeni osvedcenych v inych krajinach a v inej dobe. Transplantaty zakonitosti, principov
a algoritmov, aj ked osvedcéenych vo vyspelych ekonomickych krajinach, narazili podla ich pozorovania na problémy
moralneho charakteru, na stagnaciu hodnotovej orientacie, na paternalistické ponatie zamestnavatelskej firmy &i Statu, na
nizku profesiovu flexibilitu a na stereotypy v riadeni. Spravne podra nasho nazoru usudili, Ze to bolo potrebné dozvediet sa a
prediskutovat v psychologicky orientovanych predmetoch. Nepotrebovali poznatky o materialisticky poriatom vyvoji psychiky,
0 Unave, zatazi a monotdnii, ¢i mikroklimatickych podmienkach pri praci. Osvetlenie, farby, hluk a metédy psychol6gie sa
sice naucili, dali sa vyskusat, ale v praxi ich ponechali na expertov.

Z doteraz uvedeného ndm vychadzalo, Zze najlepSie obstala socialna psycholégia prace.

V druhej etape zistovania aktualnych potrieb a si€asnej situécie vyucby psycholdgie na fakulte sme sa dozvedeli, ze

absolventom (a sucasne aj Studentom vySSich ro¢nikov, ktori uz stihli absolvovat aspori 1 semester Stldia na niektorej z
ekonomickych fakult v zahranici) ide o poznatky, nazory a skisenosti zalozené na limitovanosti industrialnej etapy vyvoja
vyspelych krajin. Dozvedeli sa a spoznali, Ze nastupila kriza hodnotovych systémov, ze ekonomicky rast neznamena vzdy a



jednoznacne pokrok, ze ekonomicka globalizacia zlyhava na nepripravenosti, ale i odpore ludského faktora.

Asi preto sa predmetom diskusii na seminaroch stali problémy viazané na subjektivizmus, individualitu, autonémnost’ a
neopakovatelnost osobnosti ¢loveka. Psychologickymi poznatkami bolo potrebné vstipit do takych predmetov ako
manazment a marketing, najlepSie sa osvedcilo, ked po 2-4 hodinovej prednaske v ro¢niku aj na seminaroch v Studijnych
skupinach, pripadne formou pripadovych Studii.

Pozorny adresat - posluchac vsak urcite vybadal, Ze niektoré z aktualnych poziadaviek si mimo ramca psycholégie. Preto
sme na katedre zaviedli aj predmety zamerané na st¢asnu filozofiu, resp. na ekofilozofiu.

Orientacia na priebezné riadenie fudskych zdrojov vyzadovala zohladnit’ otazky zainteresovanosti zamestnancov a
zladovanie ich zaujmov s ciefmi podniku ¢i firmy, na problémy vytvarania socialnej pohody v pracovnej skupine. Odbocili sme
od kolektivistického ponatia prace a zivota v prospech individualizovanej zodpovednosti za seba, za svoje vykony, za osobnl
kondiciu a zdravie (najCastejSie poukazovanim na suvislost, ze zdravie nerovna sa absencia choroby). Suc¢asne kladieme
dbéraz na to, Ze socialno-psychologicki pomoc a poradenstvo netreba chapat len ako aktivitu smerovanu k fudom v krize
alebo v chudobe, ale ze ide o komplexny a univerzalizovany systém s vyrazne zastpenymi preventivnymi prvkami. Ide totiz o
to, Ze Studenti na ich rodi€och zacali pozorovat a chépat, Zze socidlne neistoty, vyvolané makro- a mikroekonomickymi
faktormi vedl nielen k poklesu Zivotného Standardu (vela razy umocnenému zvySenymi vydavkami na vysokoSkolské
Studium), ale aj k zmrazovaniu tendencii byt slobodnejSim, byt za seba zodpovednejSim alebo asertivnejSim. Regulované
prezivanie tejto situacie a konkretizovanych skusenosti sice nie je v uéebnych textoch, ale v komornejSej atmosfére
seminarov alebo konzultacii sa vyskytuje. Kone¢nym cielom vSak je, aby absolvent ekonomickej fakulty nebol jednotlivcom,
ktorému ide len o uspokojenie minimalizovanych materialnych potrieb.

Vaznym, no nie Uplne vyrieSenym problémom je miera autonémie, ¢i dokonca separovania psychologicky orientovanych
predmetov na ne-psychologicky orientovanych Studijnych odboroch.

Organizacia vyucby to dost vyzaduje, prilezitosti na kooperativnost sa najdu v Studentskej vedeckej aktivite a v diplomovych
pracach. Podla mienky absolventov to vSak nestaci. Ti chapu svoju pracu a prax redlnejSie, prierezovejsie. Chcu efektivne
pracovat ¢i pésobit’ v tzv. plavajacich Struktdrach. Nie€o sa da zachranit vo vyucbe o tvorbe a efektivnosti timovej prace v
ramci predmetu socidlna psycholégia. Nasim cielom vSak ostava, aby uz pocas $tudia Studenti pracovali v skupinach a
podskupinach pripadovo, pruzne a docasne vytvorenych. Regulované a interpretované zazitky su tym najcennejSim, ¢o takto
mézu ziskat. Pozitivna emocionalno-korekéna skisenost z rieSenia spolo¢nych Studijnych Udloh, seminarnych prac,
prieskumov, cviénych projektov, z tvorby podnikatelskych zamerov a pod. je tou najvyhodnejSou situaciou, do ktorej by
psychologia v aplikovanej polohe mala vstupovat. Nendpadne, prakticky a efektivne.

V zaujme ziskania tychto a podobnych zazitkov by mohol byt ugitefom odpustany aj taky metodicko-didakticky hriech ako je
skupinové skiSanie vedomosti. Predpokladame, ze tym nezanikne prilezitost k pestovaniu individualizovanej zodpovednosti
za seba, Ze prostrednictvom prezentovania svojich vedomosti v skupine sa jednotlivec presved&i o svojich moznostiach
ovplyviovat druhych, o svojej psychickej odolnosti a o jeho pripadnych nedostatkoch. Nie¢o podobné sa odohrava v
kolektivnych Sportoch, ale tam je atmosféra uvolnenejSia, faktor hodnotenia nie je dominantny.

Dost €asto Studenti a absolventi o¢akavaju, ze vyucba psycholdgie bude plnit aj poradenskd, resp. preventivnu
mentalno-hygienickld funkciu. Okrem ojedinelych o¢akavani, ktoré sa tykaju vztahov s rodi¢mi, k druhému pohlaviu alebo k
Studijnym problémom, sa u Studentov ekondmie tato funkcia viaze na vSeobecne trifalé ocakavania a aSpiracie v
podnikatelskych Cinnostiach. Preto do vyucby zaradujeme problémy vztahov jednotlivca s vyznamnymi prvkami socialneho
prostredia. KonStatujeme suvislosti a pripadné konfliktogénne faktory medzi osobnou slobodou a organizovanostou Ci
Strukturou prostredia, v ktorom sa podnikatelska aktivita realizuje. Trh prezentujeme ako proces charakterizovany neustalymi
zmenami, ktoré nebyvaju vzdy logické, ale su aj podvedome motivované. U¢ime Studentov eliminovat nahodu, vedieme ich k
poznaniu kauzality procesov v podnikani viazanom na trh. Nazdavame sa, Zze poznanie psychologickych aspektov pefazi,
sporenia, zdafovania, ale i sponzorovania ¢i darovania, ako aj vyvoja ekonomického spravania tomu napomaha.

VSetkym nam zname Rogersovo ponatie vzdelavania poplatné zakladnej mySlienke zameranosti na ¢loveka poskytuje aj

nam vysokoskolskym ucitefom, a to bez ohladu na profesijny zaklad naSej aktivity, ur€ité principy, na ktoré je mozné sa
spoliehat. Principy autenticity, akceptacie, opravnenej prevahy, kooperovania & komunikovania vhodne kompenzuju
stratégiu prinatenia a zvySuju nasu socialnu kompetenciu a kreativitu. Pri vplyve na formovanie zakladov profesijnej kariéry
naSich Studentov nam treba naznacené principy dynamicky transformovat na dneSné a buduce ucely.

Socialno-psychologicka atmosféra na fakulte sa postupne transformuje na masivny vstup psychologicky orientovanych
predmetov do vyuéby a profilovania absolventov. Zaé¢inali sme pred 10 rokmi v rovine povinne volitelnych predmetov a
nateraz sme prostrednictvom spatnej vazby od absolventov presvedCili jedného z gestorov Studijnych odborov, Ze
psychologické predmety sa stali povinnymi. Ocenili to aj pamatnici a s tymi je niekedy tazka spolupraca. Aj na naSej fakulte
sa vyskytuju postoje, ze €o nie je kvantifikovatelné, nie je odborné a do ekonomiky nepatri. Moosove dimenzie socialneho
prostredia (vztahy, osobnostny rast a udrziavanie systému v chode) sme naklonili na nasu stranu.

Pre pripadne sklamanych adresatov prispevku, ktori oGakavali akysi idealny model pozicie psychologickych predmetov v
uebnych planoch a Studijnom programe fakulty, dodavame, Ze univerzalne vhodného modelu niet. Viac nam ide o
spatnovéazbové informacie z praxe, na ziskanie ktorych je aj na tomto podujati prilezitost. Povazujeme ich za podmienku



seriozneho metodického postupu hodnotenia vysledkov nedavnej transformacie vysokoskolského Stidia ekonémie.
Faktorom modelovania je aj konkurencia vySe patnastich ekonomicky orientovanych fakult na Slovensku.

Formovanie osobnosti Studenta zo zorného uhla praktickej poziadavky - pripravit odbornikov s podnikatelskym ekonomickym
pristupom k realite - sa bez psychologie nezaobide.

Zakladnou premisou zmien pozicie psychologicky orientovanych predmetov na ekonomickej fakulte je, Ze nie je mozné (a
nebolo Ziadlce) zotrvat v stave, Ze sa prednasa len psycholdgia prace a ekonomicka psycholégia. V ¢asovej postupnosti
rocnikov sa t. €. psycholégia prezentuje ako:

- kurz Uvod do vysokogkolského $tudia pre $tudentov zapisanych do 1. roénika,

- predmety Zaklady psycholdgie a Psycholdgia pre ekonémov pre Studentov 1. az 3. ro€nika,

- formou vstupu do predmetu Marketing v 2. ro¢niku a do predmetu Manazment v 3. ro¢niku,

- ako predmet Psycholdgia trhu vo 4. ro¢niku pre Studijny odbor Ekonomika a riadenie podniku,

- ako predmet Socidlna psycholégia vo 4. ro¢niku pre Studijny odbor Verejna ekonomika a sprava,

- ako predmet Psycholdgia vo vychove a vzdelavani v 5. ro€niku pre Studijni Specializaciu Manazment Skolstva a Skoly.

Tematické zameranie vyucby a taktika volby poc¢tu hodin v rdmci limitu je duSevnym vlastnictvom jednotlivych ucitelov, ktori
pod vedenim gestora predmetu a pod dohfadom predmetovej komisie fakulty dbaju na permanentnl inovaciu sylab, najma v
Casti o Studijnej literatlre. Aj tym sa naplfia zmysel inovacii vyucby psycholégie.
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K PROBLEMATICE VZDELAVANI MANAZERU

Motto:
,Dostupné zdroje k dosazeni véci kolektivnim lidskym usilim nebyly nikdy vétsi. Probléemy s vyuzZivanim této energie
nebyly také nikdy vétsi. Nejvice potrebujeme lidi, ktefi uméji vést.,, (P. B. Malone)

Ekonomické znameni nestability a stale se zrychlujici dynamiky vyvolavé nutnost kvalitativnich zmén Fizeni v€etné zmény

filozofie fizeni. DneSni nova a zcela ojedinéla Uloha vzdélavani a rozvoje podnikovych manazer(l souvisi se zakladnimi
systémovymi transformacemi Ceské ekonomiky a spolecnosti. Tézisté iniciativy se pfenasi do podnikové sféry, kde se
transformace promita do zmény hodnot a mysleni, stylU Fizeni, strategii, finanénich a organizacnich struktur, rozhodovacich

procedur, vztaht k zakaznikim a mnoha dalSich vzitych a zabé&hanych struktur.

Poslanim manazerského vzdélavani a rozvoje je vychova kompetentnéjSich a vykonnéjSich manazera. Soustavné vzdélavani
zvySuje kvalitu a akceschopnost podnikového vedeni a organizace tak ziskava dullezitou konkurenéni vyhodu. Vychova,
vzdélavani a trénink manazerd jsou v modernich podnicich nezbytnou investici pro rozvoj schopnosti pracovni kapacity
kazdého jedince.

Rozvoj profesionéalniho managementu v €eskych organizacich prochazi v poslednich deseti letech zrychlenym vyvojem.
Prestoze pojmy ,manazer, a ,management, v nasem slovniku zdomacnély, jejich vyznam neni jednoznacny. Podle
klasickych teoretiki managementu je podstatou prace manazera vykon &tyf zakladnich funkci, tj. planovani, organizovani,
koordinovani a kontrola. Daraz je kladen zejména na analytické schopnosti a dovednosti manazera.

V raném obdobi firemniho rozvoje byli prvni ,vedouci pracovnici, zaroven vlastniky fizenych podnik a méli absolutni pravo
vtisknout podniku a Fizeni zpusob, ktery jim byl vlastni, ktery zrcadlil jejich osobnost. Rizeni bylo &asto donucovanim k praci a
jedinym cilem byl zisk. V prvnich desetiletich tohoto stoleti dochazi k nastupu profesionalnich managera. Rizeni je zaméfeno
na zvyseni vykonu a produktivity prace. Teprve po 2.svétové vélce zacina trend vedouci k vét§i pozornosti jednotlivci. Bere
se v Uvahu odliSnost pracovnikli, méni se metody prace manazeru. Stale vSak pfevazuje manipulativni pfistup k podfizenym.
Az posledni obdobi pfedstavuje vyraznou kvalitativni zménu v praci vedoucich pracovnik a v humanizaci fizeni. Kvalitativni
zmeéna fizeni nastava kolem r. 1970 s nastupem védeckotechnické revoluce, ktera predstavuje proces rozsahlého a stale
narlstajiciho vlivu lidského intelektu a jeho materializace v procesu pfedmétné cinnosti lidi - je nutné plsobit na rozvoj
vnimavosti, rozumové a citové vyspélosti pracovniku, na jejich poznavaci, rozhodovaci a volni schopnosti. Diraz se klade na
rozvoj tvofivosti. Inovativni fizeni je zaloZzeno na spolupraci, souc¢innosti, spoluodpovédnosti.

Konec 20.stoleti se stava ,vékem informaci,. V fizeni se zacina vyrazné uplathovat pocitacova podpora. Objevuje se nova
vina v managementu se zddraznénim jeho globalniho charakteru. Sou€ésti formovéani vyrobniho i zivotniho zpusobu se
stava Fizeni socialnich vztah(, diraz je kladen na socialni aspekt fizeni. Postoj vedouciho k lidem se méni z ovliviiovani ke
spolupraci. Kazdy pracovnik, kazda skupina muze byt zdrojem inovaci, podili se na tvorbé podnikovych cild, vznika u nich
spoluodpovédnost a nova forma motivace k jejich splnéni. Kazdy manazer odpovida za uspofadani pracovniho zivota téch,
které vede a fidi, a tim vyrazné determinuje kvalitu jejich zivota.

Da se predpokladat, ze po roce 2000 se i nadale budou rychle rozvijet technologie, bude se ménit organizace a charakter
pracovni ¢innosti. Pracovni proces se bude urychlovat a racionalizovat, bude nezbytné dochazet k dal§im inovacim jak v
oblasti technické, tak v oblasti Fizeni lidskych zdroju. Jiz dnes se kladou na pracovni silu nové pozadavky jak z hlediska
mysleni, osobnostnich pfedpokladud, rozhodovacich procesu, schopnosti pfizplisobovat se zménam a prubézné se ucit, tak
také z hlediska efektivni socialni komunikace. Sou¢asné spolec¢enské zmény naznacuji, ze se v blizké budoucnosti bude
ménit charakter pracovni sily i v souvislosti s globalnimi tendencemi a zménami v ekonomice, v socialni oblasti, z hlediska
demografického, politického i kulturniho. S tim souvisi i nové pozadavky na kvalitu manazerskych dovednosti.

Pohled na charakter manazerovy prace se v posledni dobé vyrazné méni. Ukazuje se, Zze manaZzefi v realné praxi délaji
naprosto jiné véci, nez pfedpoklada pavodni koncepce manazerské prace. V protikladu k tradicni pfedstavé strategického
fizeni organizace z urcitého odstupu je pracovni den vétSiny manazerd rozdroben do velkého poctu rozdilnych Cinnosti a
jejich prace ma vyrazné interaktivni charakter. Manazer se musi neustale zabyvat tim, jak vyuzit ¢as, ktery ma k dispozici, jak
rozhodovat a fesSit problémy. VétSinou nestiha pohlizet na véci s odstupem a stfizlivé uvazovat, co vliastné déla. Malokdy je
dostatek €asu k v€éasnému planovani a predvidani krizi. ProtoZze se manazer zabyva spiSe konkrétnimi a jedinec¢nymi
zalezitostmi nez problémy abstraktnimi a obecnymi, dava prednost komunikaci prostfednictvim mluveného slova. Lze to
vyjadfit jako ,management v pohybu,. Mnohem vice nez analytické dovednosti manazer( se v praxi jevi jako dulezité
zejména schopnosti vedeni lidi, tymova spoluprace a utvareni zadouci organizacni kultury.

vvvvvv v vy

Z hlediska plvodni filozofie fizeni se jevil dllezitéjSim ten, kdo praci Fidil, nez ten, kdo ji vykonaval. Tézisté pozornosti bylo

smérovano do oblasti finanéniho kapitalu a materialnétechnickych zdroju. Ty vSak Ize ziskat - penize pljckou, materidly
dovozem, technologie licenci. Jak se ukazalo, penize, materialy ani technologie nejsou zarukou prosperity firmy. Sebelepsi
projekt, pfiprava vyroby ztraci na vyznamu, kdyz lidé pracuji Spatné a vyrobky jsou nekvalitni. Zajem lidi a jejich tvofivost
v8ak nelze ziskat ani pGjckou, ani dovozem, ani licenci. To, co dovoli podniku chovat se pruzné a akceschopné v naplhovani
strategickych cil{l, jsou postoje pracovnik, jejich vstficné vztahy k firmé i k zakazniklim, mira jejich ztotoznéni s cili podniku i



s vlastni praci - otazka firemni kultury. Proto se dnes nutné dostava do centra pozornosti lidsky kapital. To vSak vyZaduje
nutnou zménu filozofie Fizeni.

VétSina védeckotechnickych pfemén se zastavuje na hranicich, které klade socialni nepfipravenost. Ve vétsiné organizaci je
bohuZel stale vénovana pozornost predev§im formalnim hlediskim /cile organizace, jeji struktura, pouzivané technologie,
finanéni zdroje, metody, potfebné dovednosti a schopnosti/. Podstatné mensi /a ¢asto témér zadna/ pozornost je smérovana
do oblasti takovych neformalnich hledisek, jako jsou postoje, hodnoty, pocity a ofekavani zaméstnancd, jejich vzajemné
pusobeni, skupinové normy aj.

Soudoby manazer je vzdélanim vétSinou technik nebo ekonom a lidé se mu jevi jako sou€ast ekonomickych systému
organizace. Proto se snazi ,fidit, i oblast lidskych zdroju analogicky, jako Fidi investice, obchod, marketing Ci finance.
Zejména pruamyslovi manazefi ¢asto odpovidaji na otazku, co je smyslem jejich prace: ,Ridit vyrobu,. Mnohy vedouci
pracovnik zapomind, Ze je nejen manazerem /technicky aspekt/, ale i leaderem /psychologicky aspekt/. Tézisté prace
moderniho manazera spociva v podpofe jim vedenych lidi, v rozvijeni atmosféry tvofivosti a inovativnosti, v aktivizaci jim
fizeného kolektivu. Clovék se stava tim prvofadym, o co v fizeni jde, a proto pro vedouciho pracovnika je rozhodujicim
Ukolem mobilizovat lidské zdroje.

Prace kazdého manazera ma dvé neoddélitelné stranky - stranku technickou a strdnku mezilidskych vztaht, coz byva nékdy
oznacovano jako ,hard, a ,soft, stranky managementu. Vedeni jako zivotné dulezita soucast Fidiciho procesu se vztahuje k
prfimému vzajemnému plsobeni osob, které ovliviuje jejich chovani. Zatimco Fizeni se zaméfuje na logickou, racionalni,
rozumovou stranku, vedeni se vétSinou zaméfuje na stranku meziosobni a emocionalni. Vedeni pfedstavuje uvolfovani
energie, tvoreni, osvobozovani a rlst. Ridit znamena kontrolovat a usporadavat, snizovat a zmensSovat. Hlavnim Ukolem
vedouciho pracovnika uz neni jen Ukol rozdélit, ,proorganizovat,, urcit zplsob pfedavani atd., ale stava se jim dosazeni
soucinnosti fizeného kolektivu uvnitf i s jeho okolim. Pro vedouciho pracovnika tedy prestava platit ,rozdél a kontroluj, a
naopak nastupuje pozadavek ,sjednot a ved!, Jsou secteny dny autokratickych vedoucich. Cilem moderniho manazera je
rozvijet intelektualni, tvofivy i vykonny potencial svych podfizenych, vytvofit z nich tym, jehoz Usilim bude dosahnout spolecny
cil. Zaroven duslednym rozdélovanim nejen Ukolud, ale i pravomoci a odpovédnosti vedouci pracovnik rozviji schopnosti
svych podfizenych. Kazdy vedouci, nezavisle na svém postaveni a Urovni v organizaci, by si mél vytvofit zakladni filozofii
vedeni, jednani s lidmi, a ¢ast této filozofie by mél sdilet se svymi podfizenymi. Kdyz to udéla spravné, pfinese to prospéch
v8em - organizaci, podfizenym i jemu osobné.

Existence ukol(, které lidé sami o sobé nezvladnou, je nuti sdruzovat se do skupin, aby snaze dosahli cile. V procesu tohoto
sdruzovani jsou jedinci ochotni vzdat se alespori zCasti své osobni svobody, aby za to ziskali podporu ostatnich ¢lenu
skupiny. Na rozdil od neformalnich skupin zada formalni skupina od svych ¢lend podstatné vice a upira také vice osobni
svobody - ¢lovék se musi pfizpUsobit mnoha vécem a pravidlim. Jako kompenzaci ziskava obvykle néjakou formu materialni
odmény, aby mu ¢&lenstvi ,stalo za to,. Jak ovSem upozorfiuji néktefi autofi /Malone 1991, Tepper 1996/, dnes motivuiji
chovani lidi mnohé jiné faktory nez materialni odména. Existuje mnoho teorii o tom, pro¢ se lidé chovaji tak, jak se chovaji.
Zadna z téchto motivacnich teorii neni dokonald, ale kazda poskytuje nékteré uzite¢né naznaky. Vedouci skupiny by mél
chapat, jak se lidé vybudi k aktivité, podminujici dosahovani osobnich cild. Na zakladé toho by mél vytvorit takové
organizacni prostiedi, které uspokoji vétSinu potreb jak organizace, tak jejich ¢lena.

J. Adair /Adair 1993/ upozoriiuje, ze v kazdé organizaci existuji tfi navzajem propojené a vzdjemné se ovliviujici oblasti -
prvni se tyka potfeby splinit spoleény Ukol, druha oblast je charakterizovana potfebou ,drzet pohromadé,, udrzet si charakter
soudrzné jednotky, a tfeti oblast je dana potfebami, které si do skupiny pfinaseji jednotlivi ¢lenové. Maji-li byt tyto tfi oblasti
uspokojeny, je tfeba zabezpedit vykon urcitych funkci /napf. hledani a poskytovani informaci, vyjashovani, sumarizace,
povzbuzovani, ovéfovani konsensu, uklidiiovani atmosféry, zprostfedkovani kompromisu aj./. Vedouci nemusi zabezpecovat
sam veskeré funkce ve vsech tfech oblastech. Bude-li spravné aplikovat uméni vést, vzbudi v lidech pocit odpovédnosti,
takze jednotlivi ¢lenové skupiny budou pfirozené chtit na vSechny tfi soubory potfeb reagovat. Clenové skupiny maji energii,
zku$enosti, entuziasmus, znalosti, schopnosti a dovednosti, takze mohou pfispivat k plnéni kliC¢ovych Ukolovych funkci -
mohou vedoucimu pomoci pfi sledovani vyt€eného cile a on zase mize pomoci jim. To zcela odpovida pozadavkim
participativniho fizeni.

Vedeni klade naroky na procesni dovednosti manazera a na jeho kompetence v oblasti komunikace, jednani s lidmi,
ovliviiovani a presvédcovani, budovani tymu. Schopnost vést se opira o urcité osobnostni rysy a vlastnosti manazera a
vyzaduje, aby manazer po této strance na sobé neustale pracoval. Chovani druhych dokazou pozitivné ovliviiovat pouze
vyrovnani lidé s vudcovskymi schopnostmi, s dostateCnymi znalostmi lidského chovani a s vhodné uplatiovanymi
manazerskymi dovednostmi. To odpovida soudobym pozadavkim na obsah a strukturu manazerskych kompetenci, mezi
néz fadime predevsim znalosti, povahové rysy, postoje a dovednosti manazera.

Psychologické vzdélani vedouciho pracovnika by mélo vychazet v prvé fadé z dikladného pochopeni struktury a dynamiky
osobnosti. To mu nasledné umozni rozvijet schopnosti a dovednosti jak u sebe, tak u svych podfizenych. Vyzbrojen
zakladnimi znalostmi a zakladnim pojmovym aparatem psychologie by mél manazer nejprve vykrog€it na cestu sebepoznani a
sebeanalyzy. Mél by odhalit, co utvarelo jeho sebepojeti, o jaké zaklady se opira jeho sebevédomi, jak uspokojuje své
potreby, jaké jsou jeho ambice a cile, jak mUze aktivovat své latentni schopnosti, kultivovat své mysleni a charakter, rozvijet
svoji tvofivost.

Aby mohlo byt dosazeno cile organizace, musi byt kazdy jednotlivec angazovan pro realizaci rozhodnuti. Potfebnou
angazovanost podfizenych ziska manazer pouze na zakladé intenzivnich interakci. Ty mlUze uskuteéhovat jen tehdy, kdyz
dovede jasné a dobfe komunikovat. Jestlize manazer zvladl praci na sobé, zbavil se strachu a naucil se jednat se zdravou



sebedlvérou a sebevédomim. To mu umozni byt v komunikaci otevieny myslenkam a nazordm druhych. Jasna a rozhodna
komunikace, zaloZzena na analytickém mysleni a zdravé sebelcté, vyvolava pfirozenou autoritu, umoznuje presvédgive
vystupovani a podnécuje spolupraci. Je samoziejmé, Ze efektivni manazer bezpecné ovlada vSechny dovednosti tykajici se
jak verbalni, tak neverbalni komunikace v€etné zvladnuti teorie i praxe asertivity. Kazdy manazer by mél mit asertivni
dovednosti zahrnuté ve svém inventafi socialnich dovednosti. Duraz je tfeba klast pfedevsim na trénink asertivity.

Velkym problémem sou¢asného managementu je stres se svymi negativnimi dopady na psychickou rovnovahu a télesné
zdravi manazera. Je zivotné dulezité naucit se stres uc¢inné zvladat. Nedilnou souc¢asti manazerského vzdélavani by proto
mél byt nacvik jednotlivych relaxacnich technik stejné tak, jako seznamovani se zasadami zdravého zivotniho stylu
manazera.

V soucasné dobé nemame k dispozici zavéry seriozniho vyzkumu, zaméreného na Uroveri znalosti a dovednosti manazeru v
oblasti psychologie. Na zakladé osobnich zkuSenosti v§ak muzeme konstatovat, Zze by vysledky Setfeni nebyly pfilis
potéSujici. VétSina z desitek manazerud, se kterymi jsme méli moznost hovofit, se v psychologické problematice orientuje
znacné povrchné. Na studium psychologické literatury nemaji ¢as - maji ,moc prace a starosti s fizenim vyroby &i provozu,,.
Pfi jednani s lidmi vyuzivaji metod pokusu a omylu a postupné si vytvareji svoji implicitni psychologii. Ta ma ovSem velmi
omezenou platnost. Polozit vétsi diraz na manazerské vzdélavani v oblasti aplikované psychologie proto povazujeme za vice
nez dalezité.

VétSina manazerskych kurzd vénuje stale nedostateénou pozornost pfedmétu vedeni. Z hlediska aplikované psychologie je
nezbytné vytvaret jak teoretické koncepty, tak pfedevSim prakticky orientované vycvikové programy, které by umoznily
manazertim ziskat SirSi psychologické kompetence pro praci s lidskymi zdroji. Domnivame se, Ze studium managementu by
mélo byt rekonceptualizovano z pfevazné technicky orientovaného na humanitné zaméfené.
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PEDAGOGICKA A VYZKUMNA CINNOST KATEDRY

PSYCHOLOGIE NA FPE ZCU V PLZNI

1. Charakteristika pedagogické ¢innosti katedry

1.1 Uvod

Ve svém prispévku Vas seznamime s pedagogickou a vyzkumnou c&innosti katedry psychologie Pedagogické fakulty
Zapadoceské univerzity v Plzni. NaSe katedra ma celouniverzitni pdsobnost. Na FPE zajiStuje vyuku psychologie v rdmci
spoleéného zakladu magisterského studia ucitelstvi 1., 2. a 3. stupné a bakalarského studia sociélni prace, télesné vychovy a
sportu, vytvarné a knizni kultury a ucitelstvi pro matefské Skoly. Kromé toho je katedra garantem vyuky psychologie na
ostatnich fakultach ZCU, tj. na pravnické, humanitnich studii, strojni a elektrotechnické. Pfekvapivé velky zajem o studium
psychologie je na fakulté pravnické a humanitni, paradoxné nizsi pocet hodin psychologie je na fakulté pedagogické.

Cilem vyuky psychologie ve spolecensko - védnim zakladu je orientovat studenty na dobrou znalost osobnosti zaka, po
pfipadé klienta, seznamit je s psychologickymi zaklady vyu€ovani a vychovy, s problematikou dusevni hygieny a se
zaklady psychopatologie a péstovat u nich schopnost sebereflexe a dovednost adekvatni a konstruktivni komunikace.

Od skolniho roku 1996/1997 na doporucéeni akreditaéni komise zahdjila nase katedra studium ugitelstvi psychologie pro
stfedni Skoly. Projekt tohoto studia byl pfipravovan od listopadu r. 1994 do zafi r. 1995. Podnétem k realizaci projektu byly
opakované formulované stiznosti feditel( stfednich Skol na nedostatek kvalifikovanych ugiteld psychologie, ktery rostl pfimo
umérné se zvysujicim se zdjmem zaku a jejich rodicl o tento obor.

1. 2 Charakteristika a organizace studia ucitelstvi psychologie

a) Cil studia a profil absolventa

Cilem studia je prfiprava kvalifikovanych uciteld psychologie na stfednich Skolach v kombinaci s nékterym oborem
akreditovanym pro 3. stupen.

Profil absolventa je zalozen na osvojeni hlubSich znalosti teoretickych a nékterych aplikovanych psychologickych disciplin
se znalostmi a dovednostmi v oblasti didaktiky psychologie. Absolventi budou rovnéz moci poskytovat sluzby v oblasti
vychovného poradenstvi, koordinovat spolupraci Skoly s rodinou a spolupracovat s pedagogicko - psychologickymi a
rodinnymi poradnami pfi feSeni problémovych situaci ve Skole.

b) Organizace studia

Studium je koncipovano jako desetisemestrové a je realizovano prezenéni formou. Studium bude ukoncéeno obhajobou
diplomové prace a statni zavérecnou zkouskou z pedagogiky, psychologie s didaktikou a druhého aprobaéniho pfedmétu.

Statni zavérecna zkouska z psychologie zahrnuje zkousku z téchto povinnych predmétu:
- obecna psychologie,

- pedagogicka psychologie,

- didaktika psychologie.

V ramci statni zkousky z psychologie vykona student jesté jednu zkousku z povinné volitelného pfedmétu své specializace.
c) Obsah studia
Obsah studia je sycen jak pfredméty spoleéného zakladu studia ucitelstvi pro stfedni Skoly, tak teoretickymi a aplikovanymi

psychologickymi disciplinami.

Soucasti ucebniho planu je pedagogickda a klinicka praxe, realizovana na stfednich Skolach a na specifickych
psychologickych pracovistich (pedagogicko-psychologicka poradna, poradna pro manzelstvi, rodinu a mezilidské vztahy,
Psychiatricka Iécebna v Dobfanech).

Ucebni plan obsahuje povinné, povinné volitelné a vybérové predméty.
Povinné predméty:

Predméty spoleéného zakladu /napf. Gvod do filozofie, cizi jazyk, pedagogika, prace s PC, didakticka technologie atd./
budou vyuéovany dle studijniho programu fakulty.

Odborné predmeéty:



Filosofie ¢lovéka Psychopatologie

Kult. a soc. antropologie Détska psychopatologie
Sociologie Zaklady psychiatrie a neurologie
Biologie Clovéka Pedagogicka psychologie
Neurofyziologie Zaklady klinické psychologie
Déjiny psychologie Zaklady psychologie prace
Obecna psychologie Skolni psychologie

Psychologie osobnosti Poradenska psychologie
Vyvojova psychologie Psychoterapie

Socialni psychologie Socialné psychologicky vycvik
Psychohygiena Interakéni vycvik

Statistika pro psychology Komunikativni dovednosti
Psychologicka metodologie Didaktika psychologie

Zaklady psychodiagnostiky Psychodiagnostika ve Skolni praxi

Povinné volitelné pfedméty:

Pfi koncipovani povinné volitelnych pfedmétd jsme vychazeli z potfeb regionu, jednotlivé volitelné bloky odpovidaji typum
stfednich Skol s vyukou psychologie. Tato vnitini diferenciace vyuky psychologie by se méla odrazit i v pfevazujici praxi na
prislusném typu stfedni Skoly.

Blok 1 : managersko-podnikatelsky :
Psychologie managementu a leadershipu. Psychologie prodeje a podnikani. Selfmanagement. Psychologie prace v tymu.

Blok 2 : zdravotnictvi a socialni sféra :

Lékarfska psychologie. Psychologie zdravi. Balintovské skupiny. Psychologickda problematika télesné a  smyslové
postizenych.

Blok 3 : poradensko - pedagogicky :
Psychologie u€eni a vzdélavani. Andragogika. Psychologie dospivani. Rogersovska psychoterapie.

Blok 4 : teoreticko - vSeobecny :
Ptehled psychologickych systémi. Diferencialni psychologie. Psychologie kreativity. Uvod do psychoanalyzy.

Vybérové predmeéty:
Psychologie sportu
Forenzni psychologie
Mentalni trénink
Muzikoterapie
Arteterapie

Prenatalni psychologie

Kromé pregradualni pfipravy ucitell se zabyvame téz postgradualnim studiem, a to v oblasti Skolského managementu. V
roce 1994 ziskala katedra grant z Fondu rozvoje vysokych $kol na projekt vzdélavani fidicich pracovniku ve Skolstvi. V
ramci tohoto studia jsme realizovali jednak tydenni intenzivni kurzy, jednak dvousemestrové postgradudlni studium
managementu pro feditele Skol a Skolskych Ufadd. Do kurzu jsme kromé psychologickych disciplin zafadili i pravni
minimum, Skolskou legislativu, ekonomické minimum a informaéni technologii.

2. Charakteristika vyzkumné ¢innosti katedry

Vyzkumna a védeckd cinnost katedry je zaméfena predevS§im na problematiku mentainé hygienickych aspekti
vysokoskolského studia. Jiz nékolik let se &lenové katedry zabyvaji vyzkumem neurotiénosti studentt jednotlivych fakult ZCU
a analyzou stresor( vyplyvajicich z vysokoskolského studia. V r. 1998 - 2000 bylo napf. realizovano Setfeni, kterého se
zUcastnilo 695 posluchacl pedagogické fakulty. Na zakladé testové vySetfeni se objevily neurotické tendence u 238
posluchacu, tj. 34,2%. Procento neurotickych student(i v nami zkoumaném souboru jsme porovnali s procentem neurotickych
jedincu v populaci, kde je dle dostupnych Udajl v literaturé uvadéno 10-15% (Matousek, 1993; Zvolsky, 1997). Rozdil mezi
procentem neurotickych studentd v nami zkoumaném souboru a mezi procentem neurotickych jedinct v populaci je tedy
statisticky vyznamny (p < 0,001, chi-kvadrat test).

U studentd, ktefi vykazuji vySsi stupen testové neurotiCnosti prevazuje anxi6zné fobicka symptomatologie. Na zakladé
vyhodnoceni vysledk( testll KSAT jsem zjistili, ze u 238 neurotickych studentl se u 198 z nich (83,5%) vyskytuje zvySena
anxieta. Pfi blizsi specifikaci Uzkosti jsme dospéli k zavéru, ze na celkovém skére se na prvnim misté podili socialné situaéni
Uzkost, na druhém tréma. Neuroticti studenti prokazali ve srovnani s nervové stabilnimi posluchadi v testovém vysetieni nizsi



schopnost koncentrace pozornosti a nizsi aktualni vykonnost (p < 0,01). Mezi neuroticismem (dle EOD) a aktualni vykonnosti
(dle testu d2 - Brickenkampuv test zatéZzovani pozornosti) byl zjiStén statisticky vyznamny korelaéni vztah (r = 0,749). Dale
bylo dotaznikovym Setfenim prokazano, ze vysSsi stupen neurotiCnosti studentu statisticky vyznamné koreluje s poruchou
jejich sebehodnoceni (p < 0,01).

Je znamou skutecnosti, Ze jen zdravé sebevédomy, nezakomplexovany ucitel s pfiméfenou davkou profesionalni pokory
dovede u svych zaku rozvijet adekvatni sebepojeti, pocit bazalni divéry a Uctu k druhym lidem. Osobnostni rozvoj
budoucich ugitelt (a uciteld psychologie zvlasté) povazujeme tedy za dulezitou soucast jejich profesni pfipravy. Z tohoto
ddvodu zaradila naSe katedra do u€ebniho planu Sirokou nabidku povinnych, povinné volitelnych a vybérovych predmétd
zaméfenych na sebereflexi studentl a utvareni jejich zdravého sebepojeti (socialné psychologicky a interakéni vycvik,
komunikaéni dovednosti a p.). Jsme presvédceni, ze pokud budou ucitelé vybaveni kromé teoretickych znalosti téZ socialné
psychologickymi a komunikativnimi dovednostmi, budou umét u svych zaku péstovat schopnost empatie, sdilnosti a
otevrenosti v jednani, které jsou zakladnimi pfedpoklady vytvafeni zdravych interpersondlnich vztahu.

Katedra se rovnéz podili na realizaci socialné psychologického a sociologického priizkumu ,Analyza klimatu na ZCU,,. Byly
vypracovany dotazniky pro vedouci kateder, pro ucitele a zaméstnance naSi univerzity. Z hlediska ziskanych vysledki
dotaznikového Setfeni je pro nas zajimava pfedevS§im oblast mezilidskych vztah(, zejména otazka efektivni komunikace
mezi zaméstnanci a vedenim fakult, popfipadé vedenim univerzity. Problémy, které vyplynuly z analyzy vysledkd vyzkumu se
snazime pomahat fesit formou poradenské ¢€innosti pro zaméstnance ZCU a Sirokou nabidkou vzdélavacich program pro
pracovniky univerzity.

Zavérem bychom chtéli zduraznit, ze cilem vyukové a poradenské &innosti katedry psychologie je snaha dosahnout toho,
aby budouci ucitelé psychologie a studenti ostatnich ucitelskych i neucitelskych oborl byli vybaveni psychologickymi
védomostmi a dovednostmi, které pfispéji jednak k jejich pedagogicko-psychologickému pfistupu k zakdm a klientdm, jednak
k obohaceni jejich vlastniho zivota.
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VYUKA PSYCHOLOGIE NA CzU

Katedra psychologie Provozné ekonomické fakulty Ceské zemé&délské univerzity v Praze byla ustanovena rozhodnutim
rektora Vysoké Skoly zemédélské k 1. kvétnu 1990. V soucasné dobé ma deset ¢lenl (z toho sedm pedagogl a jednoho
doktoranda) a je vedena doc. Ing. Mgr. Zdenkou Pechacovou, Csc. Meritem pusobeni ¢leni katedry je pedagogicka,
védeckovyzkumna a poradenska ¢innost.

Vyuka

V pedagogickém procesu poskytuje poznatky o €lovéku jako jedinci a o postaveni ¢lovéka v organizaci (formou socialné
psychologického vycviku si studenti osvojuji socialni dovednosti dulezité pro vykon své profese; aplikaci kreativnich metod,
apod.). Pfedméty katedry psychologie jsou zakladnimi pro profilové pfedméty PEF ( fizeni, ekonomie, obchod, apod.) a
rozvijejicimi pfedméty vSech fakult CZU. Kromé tradi¢nich forem vyuky jsou ve vSech pfedmétech katedry vyuzivany aktivni
metody vyuky. Srovnanim rozsahu pfedmeéti v letech 1993 a 1999 zjistime, Ze v roce 1993 katedra vyucovala Ctyfi pfedméty,
v roce 1999 ¢&trnact pfedmétd na celé CZU. V prubéhu tohoto obdobi byly tfi pfedméty zafazeny do povinnych predmétd, a to
na PEF a TF. Na zbyvajicich fakultach jsou predméty katedry psychologie bud v povinném vybéru nebo volitelné.

Prehled vyuéovanych predmétu

1993
Mazev pfedmétu Eozsah |Fakulta, obor
Peychologe osobnostia 22 viechny fakoulty
soctalnd paychologie VaZ
socialng peychologicky 0i= PEF

vyowik fidicich dovednost

socialnd komunikace a 172 PEF
rétorica
Peychologie organizace 22 PEF

1999



Mazev pfedmétu Eozzsah |Fakulta,obor

Peychologe osobnostia 22 PEF (PaE,

soctalnd paychologie INFO, D3y
AF LF, TF,
TF D3

Peychologe aetika v 22 PEF (PAL),

podnikan

Paychologie v podnikni 20 TF - OT
LF-EI

Paycholog dnikani

sychologle vpo ani - PEF (PaE)

{(Socialné psychologicky

vyowik fidicich dovednost)

socialnd komunikace a 172 PEF,LF (ED),

rétoriea DEPaE

Chowani tlovéla v krizovych || 202 PEF

situacich

Eomunikace mezi kulturami || 21 PEF (INF©O,
PaE, PA L)

Dudevni hygiena 142 DEF (PaE
INFO, PAA,
D)

Doprawni psycholo gie 21 TF

Uvod do srovnavaci 2/0 PEF (PaE,

paychologe INFO)
LF-EI

Peychologe asociologe 200 LF (dfev. 1nz)

Peychologle Fizeni individ  |PDE PEF




Pro Skolni rok 2000/2001 katedra rozsifila nabidku pfedméti na PEF o tzv. ,statnicovy koridor, (jeden z tfinacti moznych)
s nazvem Komunikace a psychologie v administrativé, tj. blok pfedméti zakonéeny statni zkouskou,kde jsou nové zafazeny
dva pfedméty.

Védecko-vyzkumna éinnost:
Védecko-vyzkumna €innost katedry byla rozvijena jiz od jejiho vzniku.

Od roku 1990 spolupracuje katedra s kolegy s lowa State University v Ames na vyzkumném projektu
(sociologicko-psychologicka studie) ,Coping with change in the Czech Republic,, ktery se zabyva dopady politickych,
ekonomickych a spole¢enskych zmén v CR na populaci, zejména zkoumani modelu stres-distres. V letech 1990-91
probihala pilotni studie, na obdobi 1993-1996 byl ziskan grant 1,5 mil. K¢ od National Institute of Menthal Health, USA.
Resitelé v roce 1996 predloZili NIMH novy projekt na pokraCovani stavajiciho vyzkumu a ziskali grant v hodnoté 1,2 mil. K&
na 1997-1999. Vysledky vyzkumu byly hojné publikovany v CR i v zahraniéi, v roce 1999 vysla v nakladatelstvi Academia
knizni publikace. K prezentaci vysledkl studie usporadala KPs seminar.

1996 - ziskan grant na feSeni projektu ,Morélni normy moderniho ¢lovéka, z Fondu rozvoje vysokych Skol (15 tis. K&).

1997 — obdrzen grant Work-related values in Central and Eastern Europe and the advancement of cooperation among
European countries (19.500 USD) od Research Support Scheme.

1999 — ziskan grant Rozvoj dovednosti pro mezikulturalni dorozuméni a spolupraci (65 tis. KE.) od Nadace Jana Husa.

V tomtéz roce dochazi k zapojeni do projektu ,Rozvoj dovednosti pro mezikulturni dorozuméni a spolupréci, v tymu katedry
fizeni v ramci vyzkumnych zamér vypisovanych Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy - Psychologie lidskych
zdroj(.

Pocatkem roku 2000 byla katedra vyzvana k vytvofeni Testu studijnich predpokladu, ktery ma napomoci jesté vétsi
objektivité pfijimaciho fizeni na PEF CZU a napomoci lepSimu vybéru budoucich posluchacu. Tento test bude vyuzit jiz
v tomto roce.

Vysledky vyzkumu byly publikovany v prestiznich védeckych asopisech v CR i v zahraniéi a predneseny na konferencich.
V daném obdobi bylo publikovano 29 plivodnich védeckych praci, z toho 9 v zahranici a pfedneseno 47 referatli, z toho 19
v zahranici.

Diky zahrani¢nim grantim, G€asti na zpracovani projektu pro ziskani grantu EU, hojné G€asti s prezentaci na zahraniénich
konferencich navazali ¢lenové katedry rozsahlé osobni kontakty s pracovniky zahrani¢nich vysokych Skol a vyzkumnych
instituci, které vyuzivaji ve své vyzkumné i pedagogické praci.

Psychologicka poradna:

Psychologicka poradna katedry psychologie fungovala neformalné jiz o roku 1990, od roku 1991 funguje formainé a je
sou&asti katedry. Poradenstvi je poskytovano bezplatné studentdm a zaméstnanctim CZU, podle potfeby i prateldm studentd
z jinych vysokych Skol. V prabéhu trvani poradny ji navstivilo nékolik set klientd s osobnimi, rodinnymi, partnerskymi,
studijnimi i pracovnimi problémy. Ve Skolnim roce 1998/1999 ziskala katedra pro poradnu samostatnou mistnost, ktera
zajistuje naprosté soukromi. Informace o fungovani poradny jsou vyvéseny ve vSech budovach CZU.



AKE POHNUTKY A OCAKAVANIA MAJU POSLUCHACI

DISTANCNYCH FORIEM STUDIA?

Uvod

Distanénym studiom je vo vSeobecnosti oznatovana akakolvek forma Studia, ktorl ¢lovek realizuje popri hlavnej ¢innosti.
O prospesnosti vzdelavania sa vari ani nie je potrebné zmienovat sa, na tato tému existuje jednak mnozstvo kvalifikovanej
literatdry a jednak Statistickych Cisel, ktoré zretelne dokumentuju priamoumerny vztah medzi dosiahnutou Urovriou vzdelania,
kultivovanostou ¢loveka a v neposlednom rade i Sancou najst si primeranu pracu a povolanie.

Napriek tymto ,samozrejmostiam, ma zaujimalo, aké konkrétne pohnutky vedu posluchacov k takému typu Studia a aké su
ich oakavania napriek tomu, ze ide o Studium platené, a vacsina Gcastnikov je plne zamestnana, maju zalozené rodiny a
Castokrat ich vek prekracCuje - takpovediac - Studentské obdobie.

Popis suboru, realizacia prieskumu

Prieskumu sa zlc¢astnilo 83 respondentov, z toho 63 posluchacov distancneho vysokoskolského Stddia popri zamestnani
(SPZ) na FF PU v PreSove zo 4 katedier — pedagogiky, manazmentu, vzdelavania dospelych a masmedialnej komunikacie.
DruhG skupinu v poc¢te 20 respondentov tvorili posluchaci distanénych kurzov, kitoré su taktiez platené a umoznuju
Ucastnikovi po absolvovani ziskat vySSi stuperi odbornosti, resp. rozsirit si diapazon svojich pracovnych moznosti.

Vekové rozloZenie oboch suborov je nasledujuce:

Vekové rozloZenie posluchagov SPZ — VS:
-do 20r. - 15 respondentov,
-21-30r. - 31 respondentov,
-31- 40r. - 12respondentov,
-41- 50r. - 3respondentov.

Vekové rozlozenie ucastnikov kvalifikacnych kurzov:

-do 20r. - 1 Gcastnik,
-21-30r. - 4 (castnici,
-31-40r. - 10 G&astnikov,
-41-50r. - 5 Ucastnikov.

VSetkym respondentom bol exponovany 8-otazkovy dotaznik s 3 az 6 alternativnymi odpovedami zamerany na postihnutie
vztahu a motivacie k Stldiu a miery aSpirativneho o¢akavania po absolvovani stidia.
V tabulkach 1 az 5 su prezentované ziskané vysledky:

Tab. 1. Sposob uhradzania Skolného

Platba SPz VS Kvalif. kurzy

Plati ho sam 50 79,4 % 4 20,0 %
Plati zamestnavatel 3 48% 12 60,0 %
50 % zamestnavatefl, 50 % sam 1 1,6 % 3 150%
Stadium platia pribuzni 4 6,3% 1 50%

Za pozornost stoji porovnanie Udajov samoplatcov a zamestnavatelskych platcov, priCom mi nedd nepodotknut, ze
kratkodobé, ¢asto len niekolkotyzdfiové kurzy zva¢Sa dosahuju pocet minimalne 2 a viac semestrov vysokoSkolského Studia
a nasledné praktické vyuzitie sa nie vzdy stretava s o¢akavanym efektom.

KedZe respondenti mali moznost vyuzit pri dalSich otazkach aj viac moznosti odpovedi ako jednu, pri nasledujucich
vysledkoch relativny sucet odpovedi logicky mdze presahovat 100 %.

Tab. 2. Dévod prihlasenia sa na distan¢né studium

Dévod SPZ VS Kvalif. kurz
Vlastny zaujem 54 85,7% 19 95,0 %
Uspokaoijit davnu tazbu 16 254 %

Podmienka pre udrzanie prac. miesta 6 9,5 %

Oc&akéavany funkeny postup 6 8,5 % 1 50%
Na popud najblizSieho sociél. okolia 2 3,2%

Na natlak zamestnavatela 1 50%

Okrem zhodného ,vlastného zaujmu, mozno z frekvencie vyskytu jednotlivych odpovedi usudzovat na podstatne vyssi
motivacny i aSpiraény naboj u posluchacov vysokoskolského Studia.

Tab. 3. Aky vplyv bude mat’ na posluchaca absolvovanie vybraného typu studia



Vplyv SPZ VS Kvalif. kurz

Zmena doterajSieho zamestnania 34 53,9 % 4 20,0 %
Funkény postup 12 19,0 % 3 15,0%
VysSie platové ohodnotenie 20 31,7 % 0 0,0%
Ni¢ sa nezmeni 13 20,6 % 15 75,0 %

Zatial ¢o tri Stvrtiny Géastnikov kurzov nepoéitaji so Ziadnou zmenou v zavislosti na absolvovani §tudia, posluchagi SPZ
pocitaju s realnou zmenou az v 80 %, ¢o dokumentuje vysoku mieru o€akavania, ¢o predpoklada silné motivacné i
aSpirativne zameranie.

Tab. 4. Vyuzitie poznatkov ziskanych studiom v d'alSej praci

Vyuzitie SPZ VS Kvalif. kurz
Velmi mi pomézu 43 68,3 % 11 55,0%
Ciastoéne mi pomézu 4 6,3% 6 30,0 %
Vyuzijem ich velmi malo 5 79% 3 150%
NesUvisia s mojou pracou, potrebujem

ho ako kvalif. znak 17 27,0 % 2 10,0%

Za pozornost stoji zistenie, Ze aj ked temer dve tretiny posluchagov VS a viac ako polovica téastnikov kratkodobych kurzov
uvadzaju vyznamnu prospesSnost ziskanych vedomosti, skoro kazdy piaty poslucha¢ vysokoSkolského Studia Studuje len
kvéli ,papieru,, t. j. vysokoskolsky diplom potrebuje len ako akysi ornament k svojmu priezvisku. Mozno sa teda do istej miery
opravnene domnievat, Ze toto percento posluchacov vnima ziskanie vzdelania ako relativne prenho malo obsazny druh
tovaru, ktory pravdepodobne neskoér sice veelku UspesSne finanéne zhodnoti, ale vedomostne malo vyuzije.

Tab. 5. Motivacia uspesne ukongit’ studium

Motivacia SPz VS Kvalif. kurz
Velmi silnd, nevzdam sa 38 60,3 % 5 25,0 %
Skor silna 14 222 % 5 25,0 %
Ak ho neskon&im, nie je to tragédia 2 32% 8 40,0 %
Realizujem svoj zaujem, diplomu

neprikladam vyznam 8 12,7 % 0 0,0%
StudUJem na popud inych, ukoncenie

nie je méj hlavny motiv 0 0,0% 1 50%

Z vysledkov vyplyva, ze skuto¢ne velmi silnd a prevazne silna motivaciu k UspeSnému ukonéeniu Stadia ma zhruba polovica
vSetkych respondentov. V sulvislosti s tymto zistenim sa hned vynara niekolko otédzok: Nie je to predsa len trochu malo,
najmé ak zvazime vysoké Usilie vybrat spomedzi uchadzacov poc¢as prijimacich skuSok skuto¢ne tych najlepSich? Aka bude
neskorsSia efektivnost vynalozenych prostriedkov zo strany posluchacov a vynaloZzena namaha zo strany pedagégov? Kde a
ako hlradat napravu? A napokon, ma ¢i nema nas to zaujimat™?

Z celkoveho suboru som zamerne vyclenila skupinu Studujicich nezamestnanych a aj ked tento podsubor pozostaval len zo
7 respondentov, vSetci boli posluchaci SPZ VS, dovolim si kvoli zvy$eniu optimizmu prezentovat ich vysledky:

- vek respondentov sa pohyboval v rozmedzi od 18 do 21 rokov,

- piati si platia poplatky na stadium z nezamestnaneckej podpory, dvom sa podielaji na platbe ich najblizsi pribuzni,

- v8etci o€akavaju, Zze po Studiu ziskaju zamestnanie, a takmer vSetci sa domnievaju, ze budd méct vyuzit svoje poznatky
v buducej praci,

- rovnako zhodne uvadzaju, ze ich motivacia k ukonéeniu Studia je velmi silnd a nemienia sa ho vzdat.

Zavery

OcZakavany zaver vyplynul z vysledkov, ktoré svedCia o tom, Ze vyS8Siu hodnotu vzdeldvaniu i vzdelaniu pripisuju ti
respondenti, ktori sami nanho vynakladaju finanéné prostriedky, nez ti, ktori ho maju platené svojim zamestnavatelom.
Mézeme opravnene predpokladat, ze tento zaver by sa potvrdil aj v pripade dennej formy vysokoskolského Studia.

V skupine nezamestnanych posluchagov SPZ je motivacia k $tidiu mimoriadne vysoka a takmer v&etci respondenti vyuzivaju
podporu v nezamestnanosti na Studijné poplatky. Pravda, nemozno opomendt, Ze iSlo o fudi v tzv. Studijnom veku, bez
vlastnych rodinnych zavazkov.

Z neformalnych rozhovorov vyplynulo, Ze tito posluchaci povazuju nezamestnaneckd podporu ako isty druh Statneho
Stipendia, a dokonca zadmerne si nehladaju stabilné zamestnanie, aby tato podporu pocas Studia nestratili. Podla o¢akavania,
prakticky vSetci respondenti zhodne uviedli, ze Stadiom realizuju vlastny, pévodny zaujem, napriek tomu v priebehu Stadia
dochadza v intenzite motivacie i zaujmu k podstatnym zmenam.

Z hladiska ciefa uspeSne zavf$it Studium diplomom, resp. épecializaénou skuskou sa motivy medzi obomi skupinami
zretelne odllsu1u Zatial ¢o ukonceniu Stadia nepnklada]u zasadny vyznam len 2 respondenti z celkového suboru, z radov
kurzistov ide az takmer o polovicu. Rovnako zmenu v sti¢asnom zamestnani neo¢akava priblizne 20 % SPZ, ale az 75 %
kurzistov.



S kariérovym a ekonomickym postupom rata viac ako polovica posluchagov SPZ a 30 % kurzistov.

Potesujlci je zaver, Ze vyuZitie poznatkov v neskorsej praxi povazuje za velmi pravdepodobné az isté viac ako dve tretiny
posluchacov SPZ a asi polovica kurzistov, €0 mézeme pokladat spétne za silny motivacny faktor pre ucitelov ¢i lektorov.

Celkom na zaver si dovolim konStatovat, Ze poskytovanie vzdelavania za platbu sa nestretava u Ucastnikov z ani jednej
skupiny respondentov s vyznamnejSimi prejavmi nevdle, tato skutoénost vnimaju ako investiciu do zvySovania svojej vlastnej
sebaceny, ktord moézu neskdr opatovne vyhodne ekonomicky zuroc€it. Uvedeny prieskum si nekladie za ciel vyvodzovat
konkrétne odporucania.

Cielom bolo predovSetkym nastolit otazky vyuzitia jednotlivych foriem Studia v praxi a zaroven prostrednictvom zistenia
motivaénej a aSpiranej Urovne posluchacov ziskat spatnd vazbu pre prednasajiceho a zamysliet sa nad jednotlivymi
formami vyucby, jej efektivnosti z pohladu posluchaca, ucitela a v neposlednom rade aj z hladiska ekonomickej satisfakcie
vSetkych zucastnenych.



