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UVOD

Vazeni Citatelia,

tradicia stretnuti a vymeny skuisenosti medzi psycholégmi z tedrie a praxe (poznatky a
zéavery, z tychto podujati boli zhrnuté v publikaciach Psychologia prace - tedria a prax,
Psychologia prace v roku 2000, Psycholégia prace pred vstupom Slovenska do EU) pokracovala
aj v roku 2005 konferenciou, ktora bola venovana problematike rozvoja psychologie prace,
organizacie a riadenia po vstupe do Europskej tnie.

V nadvéznosti na interdisciplinarne chapanie rieSenia otazok suvisiacich s rozvojom
Tudskych zdrojov a riadenia I'udi v pracovnom procese boli na konferenciu pozvani aj d’alsi
odbornici spolocenskej praxe (manaZeri, personalisti, pracovnici Zboru vézenskej a Justlcnej
straze a zastupcovia Uradov préce, socidlnych veci a rodiny). Uroveti konferencie zvysila aj
Gi¢ast’ zahraniénych hosti z Vizenskej sluzby CR a zastupcov z pol'skej penitenciarnej sféry.

Publikacia, ktoru vam ponukame, prinasa aktualne informacie o vyvoji psychologie
a pribuznych vednych oblasti predovSetkym z hl'adiska ich europskej perspektivy a eurdpskych
impulzov. Pozornost’ autorov jednotlivych prispevkov sa sustred’'uje v stilade s hlavnym
zameranim konferencii - Dni vymeny sktisenosti psycholdgov z praxe, tak na vedecko-vyskumné
vysledky, ako aj na skusenosti z aplikacie teoretickych poznatkov v praxi s akcentom na forenznu
a penitenciarnu oblast’, nezamestnanost’, pracovnil motivaciu, pregradualnu pripravu psycholégov
a moznosti vyuzivania Eurdpskych strukturalnych fondov (hlavne socidlneho fondu) v rozvoji
Pudskych zdrojov.

Do publikacie boli vybrané a upravené prispevky, ktoré odzneli v diioch 25. — 27. maja
2005 na medzinarodnej odbornej konferencii ,, Eurdpske impulzy pre rozvoj psychologie prace,
organizacie a riadenia po vstupe do EU“, ktora sa konala v reprezentativnych priestoroch hotela
Hrabina na Bukovci a RZ ZVJS Bukovec. Konferenciu zorganizovali Spolo¢enskovedny tstav
SAV, Ustav na VV a VTOS Kosice, Fakulta manazmentu PU v Presove a Ustav aplikovanej
psycholdgie Fakulty socidlnych a ekonomickych vied UK.

Prispevky su v publikacii ¢lenené do troch kapitol:

e Manazment prace vo vyskume a vzdelavani

e Psychologia prace a vyzvy eurdpskych Strukturalnych fondov

e Psychologia prace a reflexia praxe

Prispevky v prvej kapitole si obsahovo orientované hlavne na prezentaciu poznatkov
a zisteni z viacerych vyskumov nezamestnanych. (stratégie spravania v situacii nezamestnanosti,
kvality zivota nezamestnanych, aktivity nezamestnanych, faktory zamestnatel'nosti), pracovne;j
motivacie (hmotna stimulacia, motiva¢né programy) a manazmentu pregradualnu pripravu
psychologov (komunikaéné zru¢nosti, vnimanie moznosti uplatnenia).

Druha kapitola zahtna prispevky, v ktorych je pozornost’ sustredena hlavne na
problematiku vyuzivania moznosti, ktoré ponukaju eurdpske strukturalne fondy. Pozornost’ je
v prispevkoch sustredend predovsetkym na analyzu uvedenych moznosti vo vztahu k rozvoju
I'udskych zdrojov, aktivit v penitenciarnej oblasti, ale aj konkrétne z pozicie psycholdgie prace.

Obsah tretej kapitoly tvoria prispevky, ktoré su z tematického hl'adiska nie celkom
konzistentné, ale zaroven ich spéja to, ze reprezentuju reflexiu skisenosti odbornikov
posobiacich v psychologickej praxi.

Editori publikacie, ako aj vSetci autori prispevkov veria, ze vymena a konkretizacia
ocakédvani a moznosti medzi odbornikmi z réznych oblasti spolocenskej praxe a odbornikmi,



ktori pracuju v oblasti vedy a vyskumu, prispeju k vytvoreniu si obrazu o sucasnej trovni
psychologie prace a pribuznych vednych disciplin, ktoré venuji pozornost’ otazkam stvisiacich
s rozvojom l'udskych zdrojov a riadenim l'udi v pracovnom procese. Jednou z takychto oblasti je
napr. implementacia Eurdpskej stratégie zamestnanosti (,,EES®) v nasich podmienkach

a vyuzivanie prostriedkov Eurépskeho socialneho fondu na riesenie uvedenych otazok.

Miroslav Frankovsky
Michal Kento§



MANAZMENT PRACE VO VYSKUME A VZDELAVANI



AKTUALNE ULOHY V PENITENCIARNEJ PSYCHOLOGII PO ZMENE
TRESTNO-PRAVNYCH PREDPISOV

Oto LOBODAS

Generalne riaditel'stvo Zboru vizenskej a justicnej straze

Pre Zbor vézenskej a justicnej straze je ctou, Ze sa moze podiel’at’ na organizovani
medzinarodnej odbornej konferencie s takymi renomovanymi vedecko-vyskumnymi a
pedagogickymi pracoviskami, akym je Spolo¢enskovedny ustav Slovenskej akadémie vied
Kosice, Fakulta manazmentu PU v Presove, Ustav aplikovanej psycholégie Fakulty socialnych
a ekonomickych vied UK v Bratislave.

Vnimame to ako prejav uznania dosiahnutej irovne aplikovania psychologie v takej
osobitej oblasti spolo¢enského zivota, akou je penitenciarna prax. Sme presvedceny, ze je to
vysledok cielavedome;j prace nasich nadsenych a vzacnych l'udi — psychologov, ktori posunuli
uroven psychologickej sluzby vo vizenskej sluzbe vyrazne dopredu.

V ramci transformécie védzenskej sluzby Slovenskej republiky, po zmene spolocenského
zriadenia v roku 1989, na vizenstvo humanne a demokratické, plni psychologicka sluzba funkciu
jedného z nosnych pilierov. Tuto poziciu ma aj v sucasnosti, po vstupe Slovenskej republiky do
Eurdpskej tnie a osobitne pri procese rekodifikacie trestno-pravnych predpisov a pri zmenach
v pristupe a filozofii zaobchddzania s viznenymi osobami, ktora sa odrazi v novych pravnych
predpisoch o vykone vézby a vykone trestu odnatia slobody.

Preto sa s radost'ou zapojime do naplnenia ciel'ov konferencie a poktsime sa priblizit’
niektoré skisenosti z penitencidrnej praxe a naznac¢ime ulohy, ktoré bude musiet’ psychologicka
sluzba zvladnut’ po historickych zmendach trestno-pravnych predpisov.

Psychologicka sluzba zacala pisat’ svoju historiu vo viazenskej sluzbe Slovenskej republiky
pred viac ako Styridsiatimi rokmi. Prvi psycholégovia a pedagogovia boli prijimani az po roku
1964. Pdsobenie v obdobi prvych rokov bolo poznacené hl'adanim, overovanim, ale aj
realizovanim viacerych progresivnych metdd a sposobov v zaobchddzani s osobami vo vykone
trestu odnatia slobody. Postupné prekonavanie malej ustretovosti vizenskych pragmatikov bolo
uspesne zavisené vysledkami dosiahnutymi v individualnych a skupinovych forméach. Obdobie
rokov 1986 — 1990 oznacujeme za vrcholové na urovni uplatinovania v skupinovych formach
prace, poradenskych skupin, socidlneho vycviku, uplatinovania relaxacnych technik,
psychoterapeutickych skupin, nacvikov asertivity, kooperacie a socidlnej percepcie.

Zaciatok transformacie slovenského vizenstva sa odrazil v inStitucionalizovani
psychologickej sluzby, ked’ v roku 1991 boli v ustavoch na vykon vidzby zriadené strediska
psychodiagnostickej a konzultacnej Cinnosti. Tym sme vytvorili podmienky na uplatiiovanie
psycholdgie vo vsetkych tstavoch a nemocnici pre obvinenych a odstidenych.

V sucasnosti poskytovanie psychologickych sluzieb zabezpecuje 43 psychologov, z toho
v strediskach psychodiagnostickej ¢innosti 28 a v tstavoch na vykon trestu odnatia slobody 15.
Povazujeme za pozitivne, ze vSetky systemizované miesta psychologov su obsadené a maju status
osobitnej Statnej sluzby formou sluzobného pomeru prislusnika Zboru vizenskej a justi¢nej
straze.



Za uvedené obdobie sa psychologicka sluzba vyrazne vyprofilovala a povazujeme ju za
odbornu ¢innost’ zameran® na psychologické vysetrenia, psychoterapiu a psychologickeé
poradenstvo uplatiiované v podmienkach penitenciarnej praxe ako formu odbornej pomoci.
Predmetom je psychologicka diagnostika, intervencia, krizova intervencia, psychologické
poradenstvo, psychoterapia a psychologicka osveta. Tieto sluzby su poskytované nielen osobam
vo vykone védzby a vo vykone trestu odnatia slobody, ale aj prislusSnikom a zamestnancom zboru.

Pokuisime sa naértniit’ lohy penitenciarnej psycholdgie v zaverecnej etape transformacie
slovenského vézenstva do roku 2010, osobitne pri aplikovani trestno-pravnych predpisov, vratane
novych predpisov o vykone véizby a vykone trestu odnatia slobody.

Penitenciarna psychologia sa bude vyraznejsie uplatiiovat’ v systéme penitenciarneho
zaobchadzania a to tak, Ze na diagnostikovanie osobnosti odsudenych budu nadvéizovat’ vo vacsej
miere metddy ucinného psychologického pdsobenia zameraného na zmenu osobnosti odsudenych
v kontexte plnenia tcelu vykonu trestu u vSetkych kategorii odsudenych.

Predstavujeme si, ze popri nevyhnutnych prvkoch interven¢ného posobenia sa prakticka
aplikécia psychologickych postupov sustredi na procesy formativneho pdsobenia na odsudenych.
Jednoducho — vo vicsej miere sa bude oCakavat’ psychologické pdsobenie zamerané na zmenu
prezivania, postojov a spravania odsudenych tak, aby sau odstdenych plnil Gcel vykonu trestu
odnatia slobody, t. j. uplatiiovali sa metddy posobenia, ktoré vedu k odstrafiovaniu:
subjektivnych pricin pachania trestnej ¢innosti — prejavujice sa vo vélovej, hodnotovej
a konativnej zlozke Struktary osobnosti odsudenych.

Povazujeme za vhodné, aby psychologovia vyraznejsie uplatnovali v zaobchadzani
s odsudenymi psychoterapeutické, poradenské, socialno-vycvikové postupy, individualne,
skupinové.

Za prospeSnu a vysoko efektivnu povazujeme oblast’ skupinovych psychoterapeutickych,
poradenskych a socialno-vycvikovych aktivit.

V tejto oblasti vidime moznosti a znaény priestor na to, aby sa prakticka aplikacia penitenciarne;j
psycholégie rozvijala a prispievala k tomu, aby sa vo vykone trestu odiatia slobody podmienky
vytvarali tak, aby sa plnil jeho ucel.

Psychologické determinovanie plnenia Gi¢elu vykonu trestu je v navrhovanom zakone
jednoznaéne modifikované : ,,U&elom vykonu trestu je chranit’ spolo¢nost’ pred pachatelmi
trestnej ¢innosti, zabranit’ odsudenym v pachani d’alSej trestnej Cinnosti a vytvarat’ podmienky
umoziujuce aktivovat’ a rozvijat’ osobnostné vlastnosti pre ich resocializaciu, aby boli schopni
viest riadny zivot.*

Povazujeme za nevyhnutné, aby si psycholdégovia vyraznejSie uvedomovali potrebu
systémového pdsobenia na odsudenych, teda v celkovom kontexte penitenciarneho
zaobchadzania. V tomto kontexte mozno poukazat’ na jednu zo zakladnych zasad, podl'a ktorej
sa ,, vo vykone trestu podporuju také postoje a schopnosti, ktoré¢ odstidenému pomozu pri
opatovnom zaradeni do spolocnosti a reSpektovani pravneho poriadku.“ Uvedena zasada
predurcuje istym sposobom Specifikum penitenciarnej psychologie. Naznacuje, ze predmetom
jej zaujmu a posobenia je najmé pdsobenie na odstideného. Teda na diagnostiku nadvazujuce
odborné a ucinné posobenie. Je nevyhnutné si uvedomovat, ze sebalepsie diagnostikovanie bez
ucinného zaobchadzania vo vzt'ahu k odsudenému nevytvara postacujiice podmienky na plnenie
ucelu vykonu trestu.

Ak sa ma penitenciarna psycholégia nad’alej rozvijat’ a etablovat’ v praxi, musi reagovat’
na problematiku zaobchddzania a podiel’at’ sa na nom. To znamena rieSit’ problémy suvisiace
s efektivnost'ou zaobchadzania. Tieto problémy suvisia s otdzkami, ako klienta — odsudeného,



presved¢ime, motivujeme a aktivizujeme k tomu, aby reSpektoval spolocenské normy a plnil si
povinnosti vyplyvajlice zo zakona. Povazujeme za potrebné tento aspekt zdoraznit’ s oh'adom na
uvedenu zmenu filozofie vykonu trestu odnatia slobody.

Nova filozofia naznacuje zmenu i v tom, ze cely systém diferencovaného zaobchadzania
sa prostrednictvom rozmanitych metod a foriem bude ststred’ovat’ na to, aby si odsudeni
uvedomili, Ze iba vlastnou aktivitou, déslednym plnenim povinnosti a preukazatelnou zmenou
postojov k vykonu trestu mozu dosiahnut’ priaznivé vysledky a splnit’ podmienky na zmiernenie
trestu, podmienec¢né prepustenie a pod.

Aby bol systém aktivacny a motivacny bude potrebné vytvorit’ jeho model. Na jeho
tvorbe a zavedeni do praxe sa bude musiet’ penitenciarna psychologia vyrazne podiel’at’.
Vyplyva to i z definovania programu a prostriedkov zaobchddzania v navrhu nového zakona:
,Program zaobchadzania je suhrn aktivit zameranych na rozvoj osobnosti odsudeného, jeho
primerané spravanie a hodnotovu orientadciu v sulade s pravami a povinnost'ami ustanovenymi
v tomto zékone a v inych vSeobecne zdviaznych pravnych predpisoch. Program zaobchadzania
ustanovuje cielavedomé, komplexné a Strukturované posobenie na odsudeného podrla jeho
osobnostnych vlastnosti, odbornych vedomosti a stupiia vzdelania v sulade s icelom vykonu
trestu.

Vo vymenovanych prostriedkoch zaobchadzania je jasne predurcené, ze zmena celkove;j
filozofie vykonu trestu bez akceptovania a vyuZzivania psychologickych metdd je nemyslitel'na
a nerealizovatel'na. Pri zaobchadzani s odstidenym sa na splnenie ciel'ov programu zaobchadzania
vyuzivaji formy a metody pedagogického a psychologického pdsobenia, metody socidlnej prace,
ustavny poriadok, disciplinarna pravomoc, zamestnavanie, vzdelavanie a kulturno-osvetova
¢innost’.

Nakol’ko sa novym spdsobom upravuje i vykon vézby, predpokladame, Ze v oblasti
ponukanych aktivit pre obvinenych sa uplatni i Skala psychologického posobenia. Nebude
zamerana iba na rieSenie aktitnych stavov obvinenych, ale aj na oblast’ psychologického
poradenstva, prevencie a osvety. Psychologické aktivity budu zamerané na zmysluplnejsie
travenie Casu pocas vizby, zvySovanie kvality Zivota a duSevného zdravia. Uvedené ¢innosti
budu sucast’ou ponuky aktivit obvinenym ako sucast’ modelu volnejSieho rezimu a pozadovanych
progresivnych prvkov vykonu vézby.

Dalsou oblast'ou otvorenou pre oblast’ penitenciarnej psychologie je oblast’ ochrany
dusevného zdravia, a to nielen véznenych osob, ale aj personalu.

V nadvéznosti a v sulade so schvalenymi zavermi medzinarodné¢ho seminara DuSevné
zdravie prislusnikov zboru, obvinenych a odsudenych uskutocneného v septembri 2004
v OmsSeni, sa pripravuje projekt zamerany na realizaciu komplexného programu ochrany
dusevného zdravia prislusnikov zboru.

Stcast’ou spracovaného projektu bude i systém poskytovania psychologickych aktivit
a sluzieb prislusnikom zboru, zameranych na prevenciu, zdravy Zivotny §tyl, zvladanie
konfliktov, odburavanie stresu a -celkové zlepSenie kvality ich zivota. Realizacia projektu bude
zamerana nielen na udrziavanie vykonnosti personalu, ale tiez na ozdravenie pracovného
prostredia, optimalizaciu interpersonalnych vztahov, podmienok vykonu sluzby, ako aj na
zlepsenie subjektivneho vnimania sluzby v zbore prislusnikmi.

Realizacia projektu bude zamerana aj na oblast’ vzdeldavania prisluSnikov zboru.
Chceme, aby sa poznatky o aspektoch zdravého zivotného Stylu, udrziavania pracovného
prostredia a preventivne a rehabilitacné programy stali sucast’ou obsahu u¢ebnych planov
jednotlivych u¢ebnych predmetov, ale aj celkového sposobu organizécie i riadenia vsetkych
tisekov sluzobnych &innosti. Uvedené predpoklada, Ze psychologovia SPKC i jednotlivych
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ustavov na vykon trestu odnatia slobody budu svojimi ¢innostami zabezpecovat’ vzdelavacie
a osvetové aktivity nielen pre odsudenych, pripadne obvinenych, ale tiez zabezpeCovat’ linky
psychologickej podpory a poradenstva pre personal.

Navrhovany projekt by mal byt’ délezitou oblastou uplatiiovania penitenciarnej
psychologie v praxi. Vytvori podmienky na systematickejsie a komplexnejsie aplikovanie
potrebnych preventivnych prvkov podpory a ochrany dusevného zdravia a tiez SirSieho
a otvorenejSieho systému uplatinovania psychologie v podmienkach penitenciarnej praxe
v ustavoch na vykon vdzby a tistavoch na vykon trestu odiatia slobody.

Vo vystipeni sme Vam chceli priblizit’ miesto a dosiahnuté vysledky penitenciarne;j
psychologie v penitencidrnej praxi a najméa informovat’ o tilohach, ktoré z hl'adiska dolezitosti
mozeme porovnat’ s ulohami na zac¢iatku aplikovania psycholégie v podmienkach vézenstva.
Penitenciarnu psycholégiu ¢akaju tri vyznamné ulohy:

1. v oblasti komplexnejSieho posobenia na osoby vo vézbe,
v oblasti tvorby a vyraznejSej participacie uplatiovania motiva¢ného a aktivacného
modelu zaobchadzania s odsidenymi a

3. v oblasti ochrany dusevného zdravia personélu.

Realizaciou tychto uloh si vytvorime predpoklady na postupné napiianie kritérii revidovanych
Eurdpskych vizenskych pravidiel, ktorych platnost’ predpokladame k 1. 1. 2006.

Vyuzivam tato prilezitost’, aby som pod’akoval za Zbor vizenskej a justi¢nej straze za
doveru, ktort ste preukdzali moznost’ou prezentacie penitenciarnej psychologie mojim
kolegyniam a kolegom pred takymto kvalifikovanym auditériom.
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STRUKTURA TYZDENNYCH AK’l:IViT NEZAMESTNANYCH
Z HCADISKA ICH DOLEZITOSTI A VYZNAMU — NAVRH METODIKY
SKUMANIA®

Miroslav FRANKOVSKY
Fakulta manazmentu, PreSovska univerzita v PreSove

Uvod

Aj napriek tomu, Ze v sii¢asnosti existuje mnozstvo pristupov k studiu nezamestnanosti
(riesia sa pravne a ekonomické otazky, analyzuju sa dopady nezamestnanosti na psychiku,
zdravie, socialny svet cloveka (Kentos, 2004a, 2004b)) pozornosti autorov unika skuto¢nost, ¢o
vlastne nezamestnani robia, ako napliiaju a vyuzivaji ¢asovy priestor, ktory sa im stratou
zamestnania znacne rozsiril.

Analyza hodnotenia doleZitosti a vyznamu aktivit, ktoré nezamestnani vykonavaji pocas
tyzdia je jednym z moznych pristupov k skimaniu zivota nezamestnanych a v podstate aj
jednym z pohl'adov na zvladanie situacie nezamestnanosti.

Nezamestnanost’ a nezamestnani

Medzinarodnej organizacie prace (ILO), ktorej jednou z priorit je presadzovanie prava na
pracu a zlepsenie socialnych a ekonomickych podmienok ¢lenskych Statov, povazuje za
nezamestnanych tie osoby, ktor¢:

. nemaju platent pracu,
. hl'adaji si zamestnanie
. st sposobili v kratkom Case nastipit’ do zamestnania.

Nezamestnanost’ sa v tomto kontexte chape, ako neschopnost’ trhu prace vytvarat’ a
ponukat’ dostatok pracovnych prilezitosti.

V néviznosti na ILO aj Eurdpska inia venuje zvySenu pozornost’ problematike
zamestnanosti, kde zdoraziuje predovsetkym rovnost prilezitosti a zvySenie kvality i mnozstva
prace. Jednym z jej nastrojov socialnej politiky a zamestnanosti EU je Stratégia europskej
zamestnanosti, ktora tvoria Styri nosné piliere:

- schopnost’ zamestnat’ sa,

- podnikanie,

- schopnost’ prispdsobit’ sa,

- rovnost’ prilezitosti (Fedakova, 2003) .

Vsetky tieto opatrenie, na tejto urovni riadenia je to vSak celkom logické, nezohl'adiuju
skuto¢nost’, Ze nezamestnanost’ je zavaznou zmenou kaZzdodenného spOsobu Zivota
nezamestnanych, ktord cloveka postva zpozicie aktivneho subjektu do pozicie pasivneho
objektu (Fedakova, 2003). Praca ztohto hl'adiska zahfna Siroky okruh kazdodennych ¢innosti
a aktivit, ktoré prinasaji nielen materialny uzitok, ale aj pocit sebarealizacie a spoloCenske;j
uzito¢nosti, zmysluplnosti zivota, tvoria jeho naplii. Mares (2002) vo vzt'ahu k praci uvadza Sest’
Giddenesovych charakteristik platenej prace, ktoré maja pre zivot ¢loveka kl'a¢ovy vyznam:

* Prispevok vznikol ako su¢ast’ rieSenia grantového projektu VEGA 2/321423/2003
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. peniaze - finan¢ny prijem je vel'mi silnym motivaénym ¢initelom a zdrojom
uspokojovania potrieb;

= uroven ¢innosti - praca je zdkladiiou pre ziskavanie a zdokonalovanie schopnosti a
zrucnosti ¢loveka, a to aj vtedy, ak sa jedna o stereotypnu pracu;

. rozmanitost’ zitia - praca umoziuje ¢loveku vstipit’ aj do inych socidlnych ramcov a
kontextov, ako je domace prostredie;

. Struktura Casu - organizovanie si denného rezimu v stilade s pracovnym rytmom,;

. socidlny kontakt - pracovné prostredie ponuka moznost’ vytvarat’ socidlne vztahy a
prilezitost’ participovat’ na SirSich aktivitach s ostatnymi 'ud’mi;

. osobnd identita - zamestnanie ponuka stabilnt socialnu identitu.

Strata prace taktov naruSa symbolicky svet, v ktorom ¢lovek zije. Nedostatok finan¢nych
prostriedkov stazuje jednotlivcom planovanie a organizovanie svojej buducnosti, znizuje ich
osobnostnu autonémiu a schopnost’ zit' zabehanym Zivotnym Stylom. Nastava totiz situacia ,,malo
prostriedkov a vela Casu“. Waters a Moore (2001) uvadzaju, ze ekonomicka deprivacia sa
odzrkadl'uje v oblasti nevyhnutnych materidlnych potrieb a v zniZzeni vydavkov na oddychové
aktivity a nadStandardné vydavky a aktivity.

Nezamestnani pocituju nedostatok zmysluplnej aktivity. Postupne sa narusuje ich
denného rezimu a bezného zivotného stereotypu. Tym, Ze nemaji ziadne povinnosti mézu upadat’
do apatie a nedinnosti. Castou obrannou reakciou na takuto situdciu je formdine zachovanie
stereotypu. Nezamestnany napr. kazdé rano vstava v urcitom Case a odchadza z domova, presne
tak, ako to robil predtym a pod. (Véagnerova, 1999). Najdenie si vhodnej alternativy, ktord by
vypiiala volny ¢as aktivnou ¢&innostou, je vhodnym rieSenim situicie nezamestnanosti.
NajvhodnejSou skupinou na realizaciu tejto moZznosti s mladi nezamestnani, ktori prejavuju
vyraznejsi zaujem o d’alSie vzdelavanie, kurzy a tréningy v porovnani so starSou generaciou. Je to
sposobné tym, ze mladi eSte nemaji pevne vybudovant zamestnaneckt identitu, nie su v asovej
tiesni, su optimistickejSie naladeni a rodina ich finan¢ne podporuje. Rozpad ¢asovej Struktary dia
a neuspokojovana potreba aktivity mézu mat’ z dlhodobého hl'adiska negativne néasledky:

e v oblasti psychického zdravia (distres, narast depresivity, negativne zmeny v
sebaponimani, socidlnom poznavani, uzkost’);

e v oblasti fyzického zdravia (priznaky organickych ochoreni srdcovo-cievneho systému,
traviaceho a vyluc¢ovacieho systému, pohybového systému, alkoholové a drogové
zavislosti).

Casova S$truktira je jednou zlatentnych funkcii prace a jej zachovanie ma pre
nezamestnaného vyznam v zmysle zachovania psychického a fyzického zdravia. Kazdodenna
aktivita posobi ako psychicky podporny prostriedok. Hawort a Ducker (in Waters, Moore, 2002)
sledovali oddychové (vol'nocasové) aktivity, ktoré chéapali ako ¢iastocnu nahradu pracovnych
aktivit. Porovnavanim foriem aktivneho a pasivneho oddychu mladych nezamestnanych dospeli
k zaverom, Ze aktivne vyuzity volny cas (,active leisure*) napinal latentné funkcie prace vo
vacsej miere nez volny cas straveny pasivne (,passive leisure®). Ini autori uvadzaju delenie
volnocasovych aktivit na spolo¢enské (kolektivne) a individudlne. Spolocenské aktivity poskytuju
vicsie moznosti pre sebarozvoj a upeviiovanie roli ako aktivity individualne. Znizenie poctu
socidlnych kontaktov a spolocenskych zazitkov vedi nezamestnanych k tomu, ze uprednostiiuju
individualne aktivity, ktoré s Castou ich osobnej identity (Waters, Moore, 2002). Niektori
nezamestnani si dokdzu vytvorit' ndhradnu ¢asova Strukturu, no pre mnohych to predstavuje
problém. Viac¢Sinou uvadzaji, ze ich den je menej Struktarovany a menej uUcelovo prezity
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v porovnani so zamestnanymi I'ud’'mi. Ti, ktori si dokézali vytvorit’ ndhradnti ¢asovu Strukturu, su
na tom lepSie po psychickej stranke, maji vyssSie skore celkovej pohody, vysSsie sebavedomie a
nizsiu uroven depresivnych znakov (Solcova, Kebza, 2001).

Metoda

V prezentovanej $tadii prindSame zistenia, ktoré boli ziskané na zaklade udajov od 729
respondentov. Z tohto poctu bolo 334 muzov a 395 zien. Priemerny vek respondentov bol 31,9
roka (rozpétie od 16 rokov do 58 rokov) a priemerna doba nezamestnanosti bola 16,8 mesiaca,
(rozpitie od 1 mesiaca do 120 mesiacov).

Analyzované udaje boli ziskané pomocou dotaznika, ktory sme pracovne nazvali
Dotaznik aktivity nezamestnanych (ANZ). Tento dotaznik obsahoval popis 32 réznych aktivit,
ktoré respondenti posudzovali na 6-bodovej Skale (rozhodne ano -ano - skor ano ako nie - skor
nie ako 4no - nie - rozhodne nie) z hl'adiska doleZitosti v ich Zivote. Ulohou respondentov bolo
posudit’ dolezitost’ vybranych aktivit v ich kazdodennom zivote v ¢asovom zaramcovani jedného
tyzdna.

Vysledky

Faktorové analyza ziskanych udajov potvrdila v rdmci vnutornej Struktury metodiky
existenciu 6smich faktorov (obrazok 1).

Obrazok 1 Faktorova analyzy metodiky ANZ (scree plot)
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Uvedené faktory moézeme obsahovo vymedzit’ nasledovne:

F1 — _osobné vyhlPadavanie informacii o zamestnani (Citanie inzerdtov o pracovnych
prileZitostiach, ziskavanie tychto informacii od znamych, navstevy firiem, Uradu prdce a agentur
sprostredkujucich pracu)

F2 — zvySovanie tirovne vzdelania a kvalifikdcie (Citanie odbornej literatury, studium cudzieho
jazyka, zvladnutie prace s pocitacom,)

F3 — vykonavanie ndhodnych prac (verejno-prospesné prace, pomoc znamym, nahodné
pracovné prileZitosti)

F4 — travenie vol’'ného ¢asu doma (sledovanie televizie, pocuvanie radia, citanie novin a knih)

F5 — socialne aktivity (navsteva blizkej rodiny, pomoc ludom, starostlivost o chorych alebo deti)

F6 — navsteva organizovanych aktivit (kurzy pre zvysovanie kvalifikacie a pre rekvalifikaciu,
Urad prace)

F7 — socialny Zivot (posedenia s priatelmi v restaurdacii, navsteva kulturnych podujati, plesov
a zabav, sportovanie s priatelmi)

F8 — zal'uby a koniCky (zdhradka, vyrezavanie, navsteva kostola, praca v domacnosti)

Sytenie Specifikovanych faktorov jednotlivymi polozkami metodiky ANZ, parametre
eigenvalues a percenta vysvetliteInej variancie pre jednotlivé faktory, ako aj percento
vysvetlitel'nej celkovej variancie uvadzame v tabulke 1.

Vnutorna konzistencia jednotlivych faktorov ako ukazovatel reliability metodiky bola
zistovana vypoctom koeficientu Cronbach’s alpha (tabul’ka 2).

Zistené hodnoty koeficientu Cronbach’s alpha sved¢ia o tom, Ze vnutorna konzistencia
poloziek sytiacich Specifikované faktory je v pasme akceptovatelnosti.

Navrhnuta $truktiru vymedzenych faktorov metodiky ANZ podporujt aj hodnoty
vypocitanych interkorelacnych koeficientov medzi jednotlivymi faktormi (tabulka 3). Hodnoty
tychto korelacii su Statisticky vyznamné, nie st ale vel'mi vysoké, ¢o svedci v prospech
obsahovej odlisnosti jednotlivych faktorov.
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Tabul'ka 1 Faktorova analyza metodiky ANZ

Fl

F2

F3

F4

F5

Fo6

F7

F8

Al

156

A2

173

A3

706

Ad

741

AS

.699

A6

7182

A7

.800

A8

544

A9

.688

Al0

372

All

619

Al2

759

Al3

827

Al4

482

AlS

677

Al6

Al7

.600

Al8

715

Al9

.566

A20

753

A21

A22

613

A23

7164

A24

718

A25

572

A26

.657

A27

531

A28

723

A29

12

A30

466

A3l

463

A32

555

Eigenvalue

7.25

3.35

2.47

1.84

1.71

1.35

1.23

1.13

% variance

22.7

10.5

7.7

5.7

5.4

4.2

3.8

3.5

% total
variavcie

63.5
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Tabul'ka 2 Hodnoty Cronbach’s alpha je vymedzené faktory metodiky ANZ

Fl F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8
Cronbach’s alpha] .78 78 .63 74 81 73 .79 .69

Tabul’ka 3 Hodnoty interkorela¢nych koeficientov medzi faktormi metodiky ANZ

F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8
F1 - 37* 27* S54%* 39%* S54%* 27* 38%*
F2 - .04 23* 13* S1* A4A3%* 23*
F3 - 22% A45% .19%* 39%* 23%*
F4 - 40* 23* 32% .63*
F5 - 20% 28%* 46*
Fo6 - 36%* 24*
F7 - 30%
F8 -

Zaver

Clovek si v aktivnom vztahu s realnymi Zivotnymi kontextami utvara a rozvija profil
svojej osobnosti. Ide o celozivotny proces budovania a rozvoja predpokladov jednotlivca
realizovat’ sa ako tvoriva, zrela a socialne zdatna osobnost’.

Vyradenie zo skupiny zamestnanych so sebou cCasto prindsa nielen narusSenie tohto
procesu, ale aj vyradenie z inych mimopracovnych aktivit, ktoré st rovnako délezité pre rozvoj
cloveka.

Poznanie Struktury aktivit (tieto len v prenesenom vyzname modzeme nazyvat
volnocasové), ktorym nezamestnani venuji pozornost’ povazujeme preto za vel'mi dolezité. Tieto
aktivity predstavuju nielen ndhradu na vlastnu pracovnu ¢innost’, ale sluZzia aj k uchovaniu kvality
psychického, socialneho zivota a sprostredkovane aj k udrziavaniu zdravého Stylu Zzivota
nezamestnanych. Mali by prispievat k tomu, aby nezamestnani v dobrej profesionalnej
a psychickej kondicii preckali obdobie nezamestnanosti a zarovein by mali napomahat’ k ziskaniu
zamestnania.

Psychometrické ukazovatele metodiky ANZ sved¢ia o tom, Ze ju moéZeme povazovat za
vhodné vychodisko konstrukcie diagnostického néstroja zistovania Struktury aktivit
nezamestnanych.

Zohl'adnenie prave sStrukturalneho pristupu vo vztahu k skimanim otazkam povazujeme
za dodlezité vychodisko pri ich teoretickom definovani, ale aj vo vztahu k metodoléogii
konstrukcie nastrojov zistovania tychto aktivit v situacii nezamestnanosti a moznych
intervenénych zasahov.
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STRATEGIE SPRAVANIA NEZAMESTNANYCH V MESTE A NA
VIDIEKU"

Denisa FEDAKOVA
Spoloc¢enskovedny tistav SAV, Kosice

Problematika nezamestnanosti je vo vicSine regionov Slovenska stale horucou témou.
Zatial’ ¢o miera evidovanej nezamestnanosti v SR je 12,71% (marec 2005-MPSVR), v KoSickom
kraji je 19,14%, ¢o je po Banskobystrickom druhé miesto (19,46%).
Priepastné rozdiely su evidentné aj v porovnani miery evidovanej nezamestnanosti v mestach
a na vidieku. Zatial' ¢o UPSVaR Kosice -mesto hlasil v marci mieru nezamestnanosti 11,17%,
miera evidovanej nezamestnanosti v okoli KoSic bola 23,25% (Vitko, 2005).
K vysokej miere nezamestnanosti v okoli Kogic prispieva (Stangovéa N., Valen¢akova E., Zigova
S.,2004):

- nizka tvorba pracovnych prilezitosti

- neukoncend restrukturalizacia priemyslu,
- nepriaznivé podnikatel'ské prostredie
- nizka vzdelanostna uroven obyvatel'stva
- transformécia pol'nohospodarstva

Mares (2002) a Buchtova (2004) zhodne zdoraziuja, ze konkrétny dopad nezamestnanosti
je individualne modifikovany zivotnymi stratégiami jednotlivca pred aj v ¢ase nezamestnanosti.
Nezamestnanost’ sa tiez v rozlicnej miere prejavuje na hodnoteni zdravotného stavu, socidlnych
vztahov Ci kvality zivota (Kento§, 2004). Nezamestnani totiz nepredstavuju nediferencovanu
masu.

Vieobecne moézeme rozlisovat AKTIVNE, ADAPTABILNE, PASIVNE stratégie spravania
nezamestnanych (Mares, 2002):
- zniZovanie spotreby, Co vSak pri nezmenenych potrebach vedie k frustracii /Co je
jednoduchsie pre 'udi na vidieku, kde si niektoré produkty vedia sami zabezpecit
- adaptacia na situdciu zrieknutim sa zékladnych potrieb, Zivotna uroven
- hladanie aktivneho vychodiska ztejto situacie, snaha o ndjdenie si prace/ skor u l'udi
v meste, kde je vdcsia ponuka pracovnych prilezitosti
- rezigndcia, socialna izolacia, apatia
- aktivna cinnost a udrzanie casovej Struktury. (Pre mnohych je volny c¢as definovany
unikom od pracovnych povinnosti arelaxaciou. Stratou zamestnania sa vSak straca
platnost’ tejto definicie).

Narocné Zivotné situacie (strata prace) akcentuju interakciu jednotlivca so socidlnym prostredim
a ich pritomnost’ kladie na jednotlivca zvysené adjustacné naroky (Frankovsky, 2001a).

Reakciou na NZS su stratégie spravania, ktorych vol'ba tizko suvisi so $pecifikami konkrétnej
situacie (situaCny pristup). Pod stratégiami spravania rozumieme reakcie na narocné Zzivotné
situacie v interakcii jednotlivec- soc. prostredie. Hoci sa pojem stratégie spravania ¢asto pouziva

* Prispevok vznikol ako sucast’ rieSenia grantového projektu VEGA 2/321423/2003
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v mnohych suvislostiach, spoloénym menovatelom je vzdy snaha o zvladnutie, prekonanie
nejakej prekazky.

Frankovsky (2001b) Specifikoval 3 zkladné stratégie spravania:

-orientacia na samostatné rieSenie,

-hladanie socialnej opory,

-unikové tendencie

V odbornej psychologickej literatire sa pojem ,,behavioural/behavioral strategies™ vyskytuje v
zmysle konkrétnej akcie/reakcie na stresor, ktora je orientovand na pristup k problému, alebo na
vyhybanie.

Vyskumne sme sa pokusali zistit' aké stratégie spravania preferuji nezamestnani v meste a na
vidieku, s tym, Ze sme predpokladali, ze:

1. Ze nezamestnani v meste a na vidieku budu preferovat’ odlisné stratégie spravania (vplyv
situdcie),

2. ze sa potvrdia vyznamné rozdiely medzi nezamestnanymi vo vybere stratégii spravania na
celom subore respondentov, ako aj v skupine kratkodobo a dlhodobo nezamestnanych
respondentov.

Metoda:

Pre ticely zistovania preferencie stratégii spravania v narocnej zZivotnej situdcii nezamestnanosti
bol vytvoreny dotaznik stratégii spravania v nezamestnanosti, ktory vychadza zpopisu
copingovych postupov dotaznika COPE (Carver, Scheier, Weintraub, 1989).

Dotaznik pozostava z popisu situacie: ,,Predstavte si, ze cestujete 100 km za clovekom, ktory Vam
prislubil vyhodné pracovné miesto. Pri stretnuti Vam vsak povie, zZe toto miesto uz obsadil niekym
inym. Co urobite?“ a 15 moznosti spravania sa v tejto situacii: S1- neurobim ni¢, S2- rozpladem
sa, S3- pdjdem sa upokojit’ do restauracie, S4- som na takéto situacie zvyknuty/a a preto pokojne
odidem, S5- odidem, ale doma sa postazujem znamym, S6- veCer sa stretnem s priatelmi
a porozpravam im o tom, aby mi poradili, S7- vynadam tomu c¢loveku, S8- pokusim sa ho
presvedcit’, aby mi predsa ta pracu dal, S9- vysvetlim mu, Ze mi musi vratit' cestovné naklady,
S10- budem sa obvinovat’, ze som mal/a prist’ skor, S11- pouc¢im sa z tejto situdcie a nabuduce si
kazdi takuto situaciu preverim, S12- pojdem sa poprechadzat, aby som o tom nemusel/a
rozmyslat, S13- povedal/a by som si, Ze to nie je mozné, aby so mnou takto jednali, S14-
zasmial/a by som sa nad svojou smolou, S15- tvéril/a by som sa, Ze sa ni¢ nestalo.

Respondenti na 5- bodovych skalach vyjadruju mieru stihlasu s pouzitim jednotlivych variantov
spravania 1 ,,rozhodne nie*“- 5“rozhodne ano* (Frankovsky, 2004).

Dotaznik bol administrovany vzorke 169 nezamestnanych evidovanych na urade prace z oblasti
KoSice—okolie a 185 nezamestnanych z uradu prace KoSice mesto pocas ich pravidelnych hlaseni
na uradoch. Zber dat prebehol v obdobi (september — november 2004). Respondenti boli
zrovnoceneni podl'a pohlavia, veku (priemerny vek 34 rokov), vzdelania a doby nezamestnanosti
(priemernéa doba nezamestnanosti 20 mesiacov).

Vysledky vyskumu:

Nezamestnani na vidieku (N=169) sa najviac priklanali k vol'be tychto stratégii spravania
v prezentovanej narocnej situdcii nezamestnanosti:

-poucim sa

-pokusim sa ho presvedcit, aby mi tu pracu dal
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-poviem si, Ze to nie je mozné

-presved¢im ho, aby mi vratil cestovné naklady

Najpreferovanej$imi stratégiami spravania nezamestnanych v meste (N=185) boli:

-poucim sa

-doma sa post’azujem znamym

-poviem si, Ze to nie je mozné

-stretnem sa s priatel'mi

Ako mozno vidiet’ z grafu €. 1 stratégia ,,poucim sa z tejto situdcie a nabuduce si kazdu takuto
informaciu preverim“ je najpreferovanejSou spomedzi vSetkych pontknutych stratégii, ako
v skupine nezamestnanych v meste, tak aj na vidieku. Dalej z uvedenych zisteni vyplyva, Ze
vidiecki nezamestnani uprednostiiovali stratégie aktivne (pokusim sa ho presvedcit’, presved¢im
ho, aby mi vratil cestovné néklady), zatial’ ¢o nezamestnani z mesta volili skor stratégie zamerané
na hladanie socidlnej opory. Rozdiely v preferovani aktivnych stratégii spravania medzi
nezamestnanymi z mesta a vidieka sa potvrdili aj ako Statisticky vyznamné (vid’ tab. 1).
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Graf ¢. 1: Rozdiely v preferencii stratégii spravania u nezamestnanych v meste a na vidieku.

Legenda:S1- neurobim ni¢, S2- rozplatem sa, S3- pdjdem sa upokojit' do restauracie, S4- som na takéto situacie zvyknuty/a a preto pokojne
odidem, S5- odidem, ale doma sa postazujem znamym, S6- vecer sa stretnem s priatel'mi a porozpravam im o tom, aby mi poradili, S7- vynadam
tomu ¢loveku, S8- pokusim sa ho presved¢it, aby mi predsa ta pracu dal, S9- vysvetlim mu, ze mi musi vratit’ cestovné naklady, S10- budem sa
obvifiovat, ze som mal/a prist’ skor, S11- pou¢im sa z tejto situacie a nabuduice si kazdu takuto situaciu preverim, S12- péjdem sa poprechadzat’,
aby som o tom nemusel/a rozmyslat, S13- povedal/a by som si, Ze to nie je mozné, aby so mnou takto jednali, S14- zasmial/a by som sa nad
svojou smolou, S15- tvaril/a by som sa, Ze sa ni¢ nestalo.

Statisticky vyznamné rozdiely medzi nezamestnanymi v meste ana vidieku sa potvrdili v
preferencii tychto stratégii:

S 1- neurobim ni¢

S 4- som na to zvyknuty a pokojne odidem

S 8- pokuisim sa ho presvedc¢it’, aby mi t pracu dal

S 9- vysvetli mu, ze mi musi vratit’ cestovné naklady
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Tabul'ka 1: Statisticky vyznamné rozdiely vo vybere stratégii spravania medzi nezamestnanymi v meste a na
vidieku

t-
Stratégie Vidiek Mesto | hodnota p
S1 2,5 2,8 2,3 0,022
S4 3,2 3 2,3 0,021
S8 3,5 3,2 3 0,003
S9 3,5 3,14 2,7 0,007

Dalej sme sledovali vyber jednotlivych stratégii spravania u kratkodobo nezamestnanych z oboch
lokalit (N vidiek=73, N mesto= 80). Graf €. 2 znazoriuje, ktoré stratégie boli v oboch skupinach
respondentov najva¢Smi preferované. Tabulka 2 prezentuje, pri vybere ktorych stratégii sa
rozdiely medzi kratkodobo nezamestnanymi zmesta a vidieka potvrdili ako Statisticky
vyznamne.
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Graf ¢. 2: Rozdiely v preferencii stratégii spravania u kratkodobo nezamestnanych v meste a na vidieku.

Legenda: S1- neurobim ni¢, S2- rozplacem sa, S3- pdjdem sa upokojit' do restauracie, S4- som na takéto situacie zvyknuty/a a preto pokojne
odidem, S5- odidem, ale doma sa postazujem znamym, S6- vecer sa stretnem s priateI'mi a porozpravam im o tom, aby mi poradili, S7- vynadam
tomu ¢loveku, S8- pokusim sa ho presved¢it, aby mi predsa ta pracu dal, S9- vysvetlim mu, ze mi musi vratit’ cestovné naklady, S10- budem sa
obvifiovat, ze som mal/a prist’ skor, S11- pou¢im sa z tejto situacie a nabudice si kazdu takuto situdciu preverim, S12- péjdem sa poprechadzat’,
aby som o tom nemusel/a rozmyslat’, S13- povedal/a by som si, Ze to nie je mozné, aby so mnou takto jednali, S14- zasmial/a by som sa nad
svojou smolou, S15- tvaril/a by som sa, ze sa ni¢ nestalo.

Statisticky vyznamné rozdiely medzi kratkodobo nezamestnanymi sa potvrdili v pouZivani tychto
stratégii:

S 4- som na to zvyknuty/a a preto odidem

S 9- vysvetlim mu, ze mi musi vratit’ cestovné naklady

S 15- budem sa tvarit’, ze sa ni¢ nestalo
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Tabul'ka 2: Statisticky vyznamné rozdiely vo vybere stratégii spravania medzi kratkodobo nezamestnanymi v meste
a na vidieku

t-
Stratégie Vidiek Mesto | hodnota p
S4 3,3 2,7 3,1 0,002
S9 3,4 3 2,1 0,03
S 15 2,7 2,2 3 0,003

Podobne sme sledovali rozdiely vo vybere stratégii spravania aj u dlhodobo nezamestnanych.
Graf ¢. 3 znazoriuje preferencie jednotlivych stratégii spravania u dlhodobo nezamestnanych
zmesta avidieka. V oboch skupinach respondentov bola najvi¢Smi preferovana stratégia
pozitivne] reinterpretacie: ,,poucim sa ztejto situdcie anabudice si kazdi takato situaciu
preverim®, d’alej u nezamestnanych z vidieka dominovali stratégie aktivne a u nezamestnanych
zmesta stratégie orientované na hladanie socialnej opory. Statisticky vyznamné rozdiely
prezentuje tabulka €. 3.
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Graf ¢. 3: Rozdiely v preferencii stratégii spravania u dlhodobo nezamestnanych v meste a na vidieku.

Legenda: S1- neurobim ni¢, S2- rozplacem sa, S3- pdjdem sa upokojit’ do restauracie, S4- som na takéto situacie zvyknuty/a a preto pokojne
odidem, S5- odidem, ale doma sa postazujem znamym, S6- vecer sa stretnem s priatelmi a porozpravam im o tom, aby mi poradili, S7- vynadam
tomu ¢loveku, S8- pokusim sa ho presved¢it, aby mi predsa ta pracu dal, S9- vysvetlim mu, ze mi musi vratit’ cestovné naklady, S10- budem sa
obvinovat, ze som mal/a prist’ skor, S11- pouéim sa z tejto situacie a nabuduce si kazdu takuato situaciu preverim, S12- pdjdem sa poprechadzat,
aby som o tom nemusel/a rozmyslat, S13- povedal/a by som si, Ze to nie je mozné, aby so mnou takto jednali, S14- zasmial/a by som sa nad
svojou smolou, S15- tvaril/a by som sa, Ze sa ni¢ nestalo.

Statisticky vyznamné rozdiely medzi dlhodobo nezamestnanymi sa potvrdili v pouZivani tychto
stratégii:

S 2- rozplac¢em sa

S 8- pokusim sa ho presvedcit, aby mi tu pracu dal
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Tabulka 3: Statisticky vyznamné rozdiely vo vybere stratégii spravania medzi dlhodobo nezamestnanymi v meste
a na vidieku

t-
Stratégie Vidiek Mesto | hodnota p

S2 1,9 2,2 2,3 0,02
S8 3,7 3,2 3,1 0,003
Zaver

Vysledky potvrdili rozdiely vo vybere stratégii spravania medzi nezamestnanymi v meste a na
vidieku. Nezamestnani na vidieku preferovali okrem stratégii orientovanych na pozitivhu
reinterpretaciu a popieranie aj vyber aktivnych stratégii. Nezamestnani v meste zase Castejsie
uvadzali vyber stratégii orientovanych na hladanie socialnej opory. Statisticky vyznamné
rozdiely sa potvrdili aj medzi kratkodobo a dlhodobo nezamestnanymi v stratégiach veducich k
zl'ah¢ovaniu situdcie a v stratégiach orientovanych na emdcie a rieSenie problému.

Na zaklade uvedenych vysledkov povazujeme za potrebné prihliadat’ na situaéné vplyvy a
rovnako tak pokladame pri $tidiu nezamestnanych za efektivne aplikovanie situacného pristupu
(Frankovsky, 2003). V budicom vyskume planujeme rozSirenie metodiky o d’alSie modelové
situdcie ako aj komparaciu nezamestnanych a zamestnanych.
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ZISTOVANIE KVALITY ZIVOTA NEZAMESTNANYCH"

Michal KENTOS
Spoloc¢enskovedny tistav SAV, Kosice

Cielom prispevku je prezentovat’ strucny prehl'ad zisteni z vyskumu venovaného
problematike nezamestnanosti ako aj niekol’ko poznamok ku skimaniu kvality Zivota.

Uvod

Viaceri autori, venujuci sa problematike kvality Zivota, spajaji zaciatok zaujmu o kvalitu
zivota s koncepciou socidlnych indikatorov. Vyskum socidlnych indikatorov ako prediktorov
budtceho vyvoja bol spoloénym projektom Americkej akadémie vied a umeni a NASA z konca
60-tych rokov. Projekt ¢oskoro nasiel odozvu vo viacerych oblastiach vyskumu, najma
v medicine. Problematika zistovania kvality zivota sa v oblasti mediciny v nasledujicom obdobi
rozrastla do takej miery, Ze vzniklo vel’ké mnoZstvo nastrojov skiimajucich kvalitu zivota — od
metodik, merajtcich kvalitu Zivota u pacientov s dychacimi problémami, akné, epilepsiou,
pohybovymi problémami aZ po metodiky skiimajtice kvalitu Zivota persondlu, ktory s uvedenymi
pacientmi pracuje. Zamer bol vSak v tomto pripade prozaicky, podobne ako kedysi
s inteligen¢nymi testami, nemerat’ jednou mierou vsetky skupiny, ale vytvorit’ akési Specifické
normy pre prijimatel’'ov zdravotnickej starostlivosti.

Robert Edgerton (1990) v tejto suvislosti vystizne oznacuje termin kvalita zivota ako
»frazu rokov 90-tych “ prameniacu v myslienke identifikovat’ jednotlivé ,,kvality* Zivota az po
snahu tieto kvality kvantifikovat’. V tomto obdobi je mozné identifikovat’ ohromny zédujem
o kvalitu zivota. Rapley a Antaki (1996) v tom Case eviduju 2500 ¢lankov v priebehu troch
rokov, kde ako klI'icové slovo vystupovala prave kvalita zivota. Podobne Cummins (1997)
uvadza vo svojom prehl'ade viac ako sto definicii a modelov — od tych najreprezentativnejSich az
po tie s minimalnou explana¢nou hodnotou. Muldoon (1998) registruje viac ako tisic novych
casopiseckych ¢lankov rocne ohl'adom kvality zivota. Napokon Google dnes vygeneruje viac ako
21 miliénov odkazov v spojitosti s kvalitou zZivota.

Vsetky tieto udaje dokumentuju obrovsku odozvu koncepcie kvality zivota v sti¢asnosti.
Jednotlivé interpretacie kvality Zivota pritom variuji od rigorézne vedeckych konstruktov
a nastrojov ich merania az po odmietanie podobnych zistovani pre ich nezmyselnost’.

Rukolapnym dékazom Sirokospektralnosti problematiky kvality Zivota je internetova
databédza metodik kvality Zivota tzv. ProQolid. Uvedena databaza toho ¢asu eviduje 483
inStrumentov zist'ujicich kvalitu zivota, 360 jazykovych verzii a 80 databaz udajov . Tieto
inStrumenty mozno rozdelit’ do troch vel’kych skupin.

Prvu skupinu tvoria tzv. generické alebo vSeobecné nastroje. Tieto nastroje st pouzivané
na vSeobecné nijak nespecifikované populacie resp. oblasti skimania. Ttto skupinu toho ¢asu
tvori asi 80 nastrojov. Metodiky st seba-posudzovacie, posudzovacie, administrované pomocou
rozhovoru alebo telefonicky.

Druht skupinu tvoria nastroje na ur€ity typ problémov alebo ochoreni. (napr.

v gynekologii, dermatoldgii, psychiatrii, pri poruchach vyzivy a pod.)

* Prispevok vznikol ako sucast’ rieSenia grantového projektu VEGA 2/321423/2003
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Poslednu skupinu tvoria metodiky orientované na isty typ populacie.(adolescenti, seniori,
muzi, zeny, pacienti paliativnej starostlivosti.)

Aktualne otazky vyskumu kvality Zivota nezamestnanych

Neutichajuca produkcia a Coraz vacsi zaujem Sirokej verejnosti o kvalitu Zivota so sebou
priniesol aj zistenie, ktoré explicitne vyjadril Cummins, podl'a ktorého, momentéalne nie sme
schopni ani urobit’ uceleny reprezentativny prehlad literatiry na tuto tému. Preto vyskumnik
akéhokol'vek ndzoru a zamerania v dostupne;j literature najde dostatok argumentov pre svoje
zavery (Frankovsky, 2004a).

V tejto suvislosti je potrebné upozornit’ na dva kI'icové aspekty, ktoré rezonuju vo
vyskume kvality zivota a maju priamu suvislost’ s konstrukciou metodik ako aj konkrétne
s vyskumom nezamestnanych.

Prvym je dichotomia individualneho a populacného pristupu k skimaniu kvality Zivota so
vSetkymi dosledkami, ktoré z toho vyplyvaju — t.j. od normativnych o¢akavani vo vybranych
dimenziéch alebo indikatoroch na trovni populécie az po individudlnu subjektivitu pri hodnoteni
kvality zivota na Grovni — ¢o pre mila osobne znamena kvalitny Zivot?

Druhy aspekt predstavuje dichotomia - zdroeje, z ktorych jedinec Cerpa na jednej strane
a vlastna aktivita, resp. kompetencia na strane druhe;j.

1. Zdroje predstavuju zakladntl bazu resp. podmienky nevyhnutné pre dobry zivot a je
celkom logické Ze nie su vSetkym 'ud'om rovnako dostupné. Veenhoven (2004) v tejto
suvislosti uvaddza pojem zivotodarnost’ prostredia. V tychto intencidch sa zdoraziuje
dostupnost’ zdravotnickej starostlivosti, dostupnost’ a kvalita dopravy, sluzieb, vzdelania,
adekvatneho byvania, dostatok pracovnych prilezitosti, ale aj socidlna Strukttra, politické
pomery, kultirne vzorce atd’.

2. Vlastna aktivita, alebo zivotaschopnost’, je vnitornou kompetenciou osoby prezivat’
kvalitny zivot, vyuzivat prilezitosti pre dosahovanie ciel'ov, kontrolovat’ a riadit’
vonkajsie podmienky.

V nadvéznosti na uvedené aspekty sa vynara niekol’ko otdzok v stivislosti s vyskumom
kvality Zivota u nezamestnanych. Ako nezamestnani vnimaju, resp. interpretuji svoju aktualnu
situdciu mimo trhu prace v réznych regionoch s r6znou mierou nezamestnanosti, alebo ¢i
hodnotia inak svoju situaciu ak ziji v mestach alebo na vidieku (Frankovsky, 2003, 2004b). Mali
by nezamestnani opustat’ regiony s nedostatkom pracovnych prilezitosti alebo ¢akat’ kym praca
»pride za nimi*.

Metoda

Vzhl'adom na absenciu $pecidlnej metodiky orientovanej na zistovanie kvality Zivota
u nezamestnanych sa vyskumnici orientuju na v§eobecne koncipované metodiky akymi st
SEIQOL (Buchtova, 2004) alebo WHOQOL (Kovagc, 2004). Aj v nasom vyskume sme pouzili
u nas rozsirenu metodiku WHO.

Ako jedna z najuniverzalnejsich sa javi metodika WHOQoL. V roku 1991 divizia
mentalneho zdravia WHO iniciovala projekt skumania kvality zivota (WHOQOL). Cielom
projektu bolo vytvorit medzinarodne pouzitel'nti metodiku, ktord by merala kvalitu zivota. Vyvoj
metodiky vychadzal zo sumarizovania doposial’ publikovanych kritérii a principov zistovania
kvality zivota. Bol zalozeny na Styroch vychodiskach:

1. Narozdiel od interpretacie zdravia ako absencie choroby, bola zmena koncepcie
definovania zdravia ako ,,stavu komplexného fyzického, dusevného a socialneho well-
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beingu* vychodiskom konceptualizovania aj problematiky kvality zivota (WHOQOL

Group, 1994).

2. Viacer¢ zistenia zdoraznili diskrepancie medzi sebaposudzovanim a posudzovanim inymi.

Uvedené zistenia sustredili pozornost’ na vyznam individualnych skisenosti a o¢akavani.

3. Interindividualna variabilita d6lezitosti jednotlivych domén kvality Zivota.
4. Kulturna relevancia zahtiajtca jazykové idiomy a kulturalne idiosynkrazie.

Metodika bola vyvinuta ako multidimenzionalny néstroj na cross-kulturdlne pouzitie
(Murphy et al., 2000). Ma toho ¢asu vySe 40 jazykovych mutécii a je adaptovana takmer na
vSetkych kontinentoch a vo velkom pocte pouzivana. Origindlna verzia metodiky obsahuje 100
poloziek a jej skratend verzia WHOQOL-Bref 26 poloziek likertovského typu. Boli preukazané
adekvatne psychometrické ukazovatele validity a reliability.

Metodika pokryva Styri domény kvality zivota:
1. oblast’ zdravia — zahffia denné aktivity, zistuje potrebu lekarskej asistencie, dostatok spanku,
pracovnu kapacitu, celkovi mobilitu jedinca.
2. psychologické aspekty - zistuje mieru koncentracie, pozitivnych emdcii, negativnych emdcii,
telesny vzhl'ad, spiritualitu, sebahodnotenie
3._socialne vztahy- osobné vztahy, sexualna aktivita, socidlna opora
4. faktory prostredia- financné zdroje, podmienky byvania, doprava, dostupnost’ sluzieb,
bezpecnost, moznosti vol'nocasovych aktivit.

Utastnici vyskumu

Vyskum sa uskuto¢nil v rokoch 2004 a 2005 v KoSickom a PreSovskom kraji. Databazu
toho Casu tvori asi 850 nezamestnanych rozdelenych podl'a rozlicnych kritérii. Komparativne
evidujeme do 200 zamestnanych vyvazenych podla rodu, vzdelania a veku.

Vysledky

Zamestnani - nezamestnani

Pri komparécii jednotlivych domén kvality Zivota medzi zamestnanymi a nezamestnanymi
sme zaznamenali vyznamné rozdiely v troch doménach — zdravia psychologickych aspektov
a prostredia. Na trovni socidlnych vzt'ahov sme rozdiely nezistili. VSetky zistené rozdiely
smeruju k nizSej kvalite zivota u nezamestnanych . Zaroven sme overovali funkénost’ metodiky
na urovni identifikacie rozdielov.
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zdravie psychika soc. vzt’ahy prostredie

B Nezamestnani (N=210) B Zamestnani (N=160)

Graf 1: Priemerné hodnotenia domén kvality Zivota zamestnanymi a nezamestnanymi
Kratkodobo - dlhodobo nezamestnani

V dalSej Casti sme analyzovali kvalitu zivota iba v skupine nezamestnanych. Pri
komparacii kratkodobo a dlhodobo nezamestnanych, (hranicou pre ich rozdelenie je jeden rok, aj
ked’ niektori autori nie su presvedceni o adekvatnosti tohto kritéria), sme zistili podobne ako
v predchddzajicom porovnani, vyznamné rozdiely v dimenziach zdravia, psychiky a prostredia.
Rozdiel sme nezaznamenali len na Girovni socialnych vzt'ahov. Opat’ su identifikované rozdiely
v neprospech dlhodobo nezamestnanych.
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zdravie psychika soc. vzt’ahy prostredie

B Kratkodobo (N=244) B Dlhodobo (N=220)

Graf 2: Priemerné hodnotenia domén kvality Zivota podl'a dizky nezamestnanosti
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Muzi - Zeny

V ramci skupiny nezamestnanych sme tieZ porovnavali hodnotenia muzov a Zien
v jednotlivych doménach. Ani v jednej zo sledovanych dimenzii sme nezaznamenali
signifikantné rozdiely medzi muzmi a Zenami.

zdravie psychika soc. vztahy  prostredie

B Zeny (N=272) B muzi (N=263)

Graf 3: Priemerné hodnotenia domén kvality zivota podl'a rodu

Mesto — vidiek

Dal$ou sledovanou kategoriou boli potencialne rozdiely medzi mestom a vidiekom. Ako
vidiet’ z grafu 4 pomocou metodiky WHO sme nezaznamenali rozdiely medzi nezamestnanymi,

ktori ziju v meste a na vidieku v jednotlivych dimenziach kvality Zivota.
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B mesto (N=158) M vidiek (N=177)

Graf 4: Priemerné hodnotenia domén kvality Zivota podl'a bydliska

Strata prace

Zaujimalo nas tiez, Ci existuju rozdiely v hodnoteni QoL u nezamestnanych, ktori eSte
pracu nestratili resp. eSte nepracovali a naopak medzi tymi, ktori o pracu prisli niekol’kokrat.
V tomto pripade sme zistili vyznamné rozdiely v dvoch dimenziach - zdravia a psychologickych
aspektov. Nezamestnani, ktori pracu stratili viackrat hodnotili kvalitu svojho zivota negativnejsie.
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Graf 5: Priemerné hodnotenia domén kvality zivota podl'a poctu strat prace

Urovei vzdelania
Komparacia podl'a tirovne vzdelania ukdzala vyznamné rozdiely vo vSetkych dimenziach
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Graf 6: Priemerné hodnotenia domén kvality Zivota podl'a urovne vzdelania

Namiesto zaveru niekol’ko poznamok

Nami ziskané vysledky mézme hodnotit’ minimalne v dvoch rovinach — obsahovej a
formalne;j

Z obsahového hl'adiska vnimame identifikované rozdiely ako dokaz vplyvu nepriaznivej
situacia nezamestnanosti na hodnotenie kvality Zivota. Z porovnania uvedenych udajov
s predchadzajicimi zisteniami (Kento$, 2004) m6Zzeme konstatovat’ zvacsujuce sa rozdiely
v hodnoteni kvality Zivota medzi zamestnanymi a nezamestnanymi.

Ako vyznamné sa tiez ukézali rozdiely v hodnoteniach kvality Zivota v neprospech
dlhodobo nezamestnanych ako aj nezamestnanych s niz§im vzdelanim. Rozdiely medzi muZzmi
a zenami ako aj medzi vidiekom a mestom sme pomocou tejto metodiky nezaznamenali.

Na formalnej irovni mézeme uvazovat’ o adekvatnosti pouzitia uvedenej metodiky na
populacii nezamestnanych. Z naSich sktsenosti vyplyva ze vSeobecnost’ formulacii jednotlivych
poloziek ako aj ich relativne maly pocet zvycajne nepreukazoval rozdiely medzi skimanymi
skupinami pri malom pocte respondentov, ¢o hovori o mensej citlivosti metodiky. Na druhe;j
strane si plne uvedomujeme problémy medzi-kultirneho pouzitia metodiky a s tym spojenych
vyse 40 jazykovych mutécii, ¢o logicky vedie k urcitej schematickosti a vS§eobecnosti formulacie
poloziek.
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SYSTEM DIAGNOSTIKOVANIA FAKTOROV ZAMESTNATELNOSTI

Eva LETOVANCOVA, Elena HRADISKA
Fakulta socialnych a ekonomickych vied, Univerzita Komenskeho,
Ustav aplikovanej psychologie, Bratislava

1. Ucel (ciel’) systéemu diagnostikovania faktorov zamestnatel’nosti

Systém diagnostikovania faktorov zamestnatelnosti na jednej strane je rozhodujicim
predpokladom pre Standardizaciu pracovnych postupov v praci s evidovanymi nezamestnanymi,
na druhej je predpokladom pre vytvorenie homogénnych skupin. V konecnom dosledku je
nastrojom adresnosti klientovo orientovanych sluzieb zamestnanosti, realizovanych v posobnosti
byvalého NUP.

2. Realizdcia systému diagnostikovania faktorov zamestnatel’nosti
Na ziskanie podkladov pre d’al§iu pracu s evidovanym nezamestnanymi sme navrhli
pouzit’ tri zdroje informdcii:

I. zdrojom su informacie o evidovanych nezamestnanych, ktorymi disponuju prislusné
urady, resp. u novych nezamestnanych idaje z eviden¢ného listu.

V pripade, Ze potrebné¢ tudaje nie st uvedené v evidencnom liste, ziska ich
pracovnicka/pracovnik uradu v ramci rozhovoru.

Tieto informécie zahfnaju tzv. ,tvrdé* faktory zamestnatelnosti, ktoré su sytené
identifikaénymi znakmi. Do skupiny ,,tvrdych* faktorov patri:

. Profesionalna orientécia

. Stupen a druh vzdelania

. Dizka doby praxe

. Dizka doby nezamestnanosti
. Pohlavie

. Vek

. Zdravotny stav

~N NN kW~

II. zdrojom informacii o evidovanom nezamestnanom (EN) je Struktirovany rozhovor a
pisomny zaznam z neho, ktory vedie pracovnik uradu s evidovanym nezamestnanym.
Obsah strukturovaného rozhovoru pokryva identifikacné znaky tzv. ,,mékkého* faktora,
oznaceného ako ,,Socialne, psychické a socialno-psychologické dispozicie".
Faktor Socidlne, psychické a socialno-psychologické dispozicie je vymedzeny tymito
identifikaénymi znakmi:
1. Profesijnd mobilita
2. Socialna disponovanost’
3. Pracovna motivécia
4. Pracovné postoje
5. Vlastnosti osobnosti
6. Tendencia konat’
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7. Zétazové faktory a bariéry

III. zdrojom informacii su poznatky o EN, ktoré ziskala sprostredkovatel’ka
/sprostredkovatel’ na zaklade vierohodnych informacii o EN a opakovanym kontaktom
s nim.

Tyka sa to najmé znakov ,,Vlastnosti osobnosti a ,,Zatazové faktory a bariéry*.

3. Opis ,miikkého“ faktora zamestnatel’nosti

,Mikky“ faktor predstavuju socidlne, psychické a socialno-psychologické dispozicie,
manifestné aj latentné, priamo suvisiace so zamestnatelnostou.
Cielom zaradenia tohto faktora aznakov je ziskanie obrazu oich obsahu a Strukture
u konkrétneho EN, ktory umozni jeho zaradenie do prislusnej homogénnej skupiny a nasledujicu
cielenej$iu pracu s nim.
Profesijna mobilita

Ide o predpoklady evidovanych nezamestnanych pre nevyhnutni, resp. moznu zmenu ich
profesie — zamestnania. Doraz sa kladie na pripravenost EN zapojit' sa do rekvalifikacie a
d’al§ieho vzdelavania, ako aj ochota dochadzat’ do prace mimo bydliska, pripadne prestahovat’ sa
do inej oblasti.

Socialna disponovanost’

Socidlna disponovanost’ je chapand vo vzt'ahu k stavu rodinného prostredia, sustred’'uje sa
na postoj rodiny k profesijnej mobilite EN.
Pracovna motivacia

Je ponimand ako vnutornd snaha EN o zvySovanie urovne pracovnej vykonnosti a
produktivity prace v ramci pracovnej pdsobnosti.

Pracovné postoje

Dotaznik zistuje uroven zamerania, snahu a realne aktivity EN pri hl'adani moznosti
zamestnat’ sa. Pozitivny postoj je predpokladom pracovnej ispesnosti.
Vlastnosti osobnosti

Tento znak je zachytavany prostrednictvom sprostredkovateliek /sprostredkovatelov
uradu ako obraz, ktory si o EN vytvorili na zéklade osobného kontaktu a poskytnutych
informacii.
Tendencia konat’

Znak pokryva ¢inorodost’ a aktivitu, pripadne neochotu a pasivitu v suvislosti s pracou a
osobnym rozvojom.
Zatazové faktory a bariéry

Vramci tohto znaku st ziskavané informécie o subjektivnom prezivani situacie
nezamestnanosti u EN. Znak vymedzuje aj bariéry, napr. alkoholizmus, ktoré mozu byt
vyznamnou prekazkou pri h'adani zamestnania, ale 1 v uplatneni sa v zamestnani.

4. Metody identifikovania urovne ,mikkého“ faktora zamestnatelnosti

V procese pilotného prieskumu boli aplikované dve skupiny metdd, ktoré boli pouzité na
zber udajov a na ich Statistické spracovanie. Zakladnou metédou diagnostikovania faktorov
a znakov zamestnatel'nosti je Struktirovany rozhovor. Prva ¢ast’ rozhovoru je postavena na
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identifikovani znakov evidovaného nezamestnaného na zéklade objektivnych tidajov (osobné
a pracovné dokumenty).

Druhd cast’ Strukturovaného rozhovoru je postavena na trojstupnovom Skalovani
odpovedi na otazky v 7 blokoch tzv. ,méikkého* faktora, ktoré¢ su relevantné k osobnej
disponovanosti k zamestnatel'nosti.

5. Vysledky pilotného prieskumu
Na zaklade spracovania vysledkov pilotného prieskumu je mozné konstatovat’, ze

konstrukcia faktorov a znakov, ktoré sytia jednotlivé homogénne skupiny, je funkéna.

»Ivrdé“ faktory zachytdvaju tie objektivne udaje o evidovanom nezamestnanom,
s ktorymi pracuji urady prace. Pilotny prieskum potvrdil, ze pri praci s tymito tidajmi, ktoré
sluzia na predbezné posudenie zamestnatel'nosti EN sprostredkovatel’kami /sprostredkovatel'mi,
tito prirodzene implicitne do nich zahfiiaju aj iné charakteristiky a znaky nezamestnanych.
Potvrdilo sa, ze ide aj o znaky, ktoré su v Struktirovanej, v preciznejsej a jednoznacnejSej podobe
obsiahnuté v ,,miakkom® faktore.

,Mikky“ faktor ajeho znaky vyznamne zachytavaju tie skutoCnosti, ktoré st
podstatné pre zaradenie EN z hl'adiska jeho osobnych, subjektivnych charakteristik. Vsetkych
sedem znakov (dimenzii) sa ukdzalo ako S$tatisticky vyznamnych a dobre diferencujiicich medzi
EN pri ich zaradovani do homogénnych skupin. Poznanie obrazu osobnostnych charakteristik
EN z hladiska jednotlivych znakov umoziiuje s nimi adresnejsie a cielavedomejsie pracovat’.

Vysledky prieskumu ukazali, ze zarad’ovanie EN do prislusnych homogénnych
skupin bez zohladnenia oboch skupin faktorov nie je dostacujuce. Zaradenie EN do
homogénnych skupin je funkéné az na zdklade vysledku kombindcie ,,tvrdych® a , mékkého*
faktora.

6. Charakteristika homogénnych skupin a odporucania pre prax
Na zdklade vysledkov pilotného prieskumu je mozné vytvorit devat
homogénnych skupin. Vytvorenie deviatich skupin sa potvrdilo ako funk¢né aj pri Statistickom
overovani vhodnosti a primeranosti zaradovania EN. Kombinécia ¢isel v oznaceni homogénnych
skupin vyjadruje:
e prvé v poradije Cislo ziskané na zaklade klasifikacie pouzitej pracovnikmi tradu (1)
e druhé ¢islo v poradi je klasifikacia zaloZena na syntéze udajov ,,mikkého* faktora (II)

I. homogénna skupina 1,1
Z hladiska objektivnych udajov tato skupinu charakterizuju nasledujuce znaky: ide
predovietkym o EN sdiZkou praxe do 1 roka, kratkodobo nezamestnanych, slobodnych,
s neuvedenymi det'mi alebo bezdetnych, vo veku do 25 rokov, s dobrym zdravotnym stavom.
V tejto skupine by potencialne mohli byt’ problémy s nedostatocnou vlastnou aktivitou EN pri
hl'adani miesta, vyraznejie spoliehanie sa pri hl'adani miesta na UP.

. homogénna skupina 1,2
Z hladiska objektivnych udajov tato skupinu charakterizuju nasledujice znaky: prax do 1
roka, kratkodoba nezamestnanost’, viac muzi ako zeny, vydaté/Zenati, bez uvedenych deti, vo
veku do 25 rokov.
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Potenciadlna zamestnatelnost’ tejto skupiny sa moze zvysit’ posilnenim socialnej
disponovanosti, profesijnej mobility, zvySenim ich aktivity a zmenou pracovnych postojov.

Ill. homogénna skupina 1,3
Z hladiska objektivnych tdajov je tato skupina z hl'adiska znakov roznoroda. Jej zastiipenie
v celom subore je 1,2 %.

Pri zvySovani potencialnej zamestnatelnosti tejto skupiny je mozné stavat’ na relativnom
zvladnuti zat'’aze a vyssSej rovni pracovnej motivacie, potrebné je sustredit’ sa na ostatné znaky
mékkého faktora.

IV. homogénna skupina 2,1
Z hladiska objektivnych tidajov tuto skupinu charakterizuju nasledujuce znaky: EN s praxou
do 3 rokov, dlhodobo nezamestnani, Zeny, rozvedeni, s jednym dietatom, vo veku 26-35 rokov.

Z pohladu ,,mikkého* faktora ide o skupinu potencialne dobre zamestnatel'nu. Moznost’
zamestnatelnosti je vhodné zvysSovat’ pracou v ramci zmeny znakov v ,,tvrdych* faktoroch,
najmai v oblasti rekvalifikécie.

V. homogénna skupina 2,2 ,
Z hladiska objektivnych tdajov tato skupinu charakterizuju nasledujuce znaky: dlzka praxe
viac ako 3 roky, dlhodoba nezamestnanost, rozvedeni, s 2 resp. 3 detmi, vo veku od 36 do 45
rokov.

Praca s EN v tejto skupine vyZzaduje zameranie sa pracovnikov UP na oba faktory. V prvom
rade je potrebné zvysit® pozitivnu disponovanost’ v oblasti postojov, profesijnej mobility,
pristupu rodiny a aktivity EN. Na to by mala nadvézovat’ praca na zmene relevantnych ,,tvrdych*
faktorov.

VI. homogénna skupina 2,3
Z hladiska objektivnych tdajov je tato skupina z hl'adiska znakov roznoroda. Jej zastiipenie
v celom subore je 6,5 %. KonkrétnejSie mozno uviest’ ich znaky: rozvedeni, vdovy/vdovci, viac
ako 3 deti, vek 46-60 rokov.

Osobnostné dispozicie pre zamestnatel'nost’ su nizke Pri zvySovani potencialnej
zamestnatel'nosti tejto skupiny je mozné CiastoCne stavat’ na relativnom zvladani zat'aze, potrebné
je sustredit’ sa na ostatné znaky ,,makkého* faktora.

Homogeénne skupiny oznacené 3/1, 3/2 a 3/3 tvoria spolu 12,6 % EN z celkového suboru.
Z hladiska ,tvrdych* faktorov st vSetky tieto skupiny problematické. Prevazne st sem
zarad'ovani EN vys8ich vekovych skupin, rozvedeni alebo vdovci, I'udia s va¢S$im poctom
nezaopatrenych deti.

VIl. homogénna skupina 3,1
Skupina 3/1 je pozitivne disponovana z hl'adiska ,,makkého* faktora. Problémy s jej
zamestnatelnost’ou st jednoznacne prepojené na ,,tvrdé* znaky.

VIIl. homogénna skupina 3,2
Skupina 3/2 ma vyrazne nizsie hodnoty v znakoch ,,mékkého* faktora: socialna
disponovanost’, pracovné postoje, tendencia konat’, profesijna mobilita. Potrebné je venovat’ sa
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najma tymto charakteristikam ako priprave na zasahy do znakov ,,tvrdého* faktora, pripadne pre
osobné zvladnutie situdcie nezamestnanosti.

IX. homogénna skupina 3,3
Skupina 3/3 vykazuje znaky vel'mi problematickej zamestnatel'nosti v obidvoch faktoroch.

azko zamestnatel’'ni maji vyrazne nizku troven v znakoch: profesijnd mobilita, pracovné
Tazk tnatel’ k koch f bilita,
postoje, socialna disponovanost’, tendencia konat’.

Na zaver uvadzame tabul’ku, v ktorej st uvedené jednotlivé homogénne skupiny ako aj
navrh na pracu s tymito skupinami.

Maikky faktor 1 2 3
pozitivna disponovanost’ nevyhranena nedisponovanost’
Tvrdé faktory disponovanost’
1/1 1/2 1/3
1 Umiestnit’ Klub prace Individualne poradenstvo
zamestnatel'ny Individualne poradenstvo
2/1 2/2 2/3
2 Rekvalifikacia Klub prace Individualna praca
zamestnatel'ny s Rekvalifikacia s EN
problémami
3/1 32 3/3
3 Individualne poradenstvo | Individualne poradenstvo Individualna praca
tazko zamestnatel'ny Rekvalifikacia s EN
Evidencia
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DETERMINANTY (NE)USPESNEJ SEBAREALIZACIE’
STREDOSKOLSKYCH ABSOLVENTOV NA NA TRHU PRACE

Tatjana BUGELOVA
Filozoficka fakulta PreSovskej univerzity v PreSove

Uvod

V sucasnosti za jeden z najzévaznejsich socialnych a ekonomickych problémov na
Slovensku mézeme povazovat’ oblast’ primeraného pracovného zaradenia mladych absolventov
strednych odbornych ucilist’ a strednych odbornych §kol, ktoré sice poskytuji absolventovi tzv.
finalne vzdelanie vo vybranej, nezriedka vel'mi zaujimavej profesii, ale napriek tomu im ani
atraktivnost’ profesie nezarucuje, ze si najdu aj primerané uplatnenie.

Miera nezamestnanosti na Slovensku sa medzi jednotlivymi regionmi silne odlisuje,
pohybuje sa v rozpiti od 4,2 % v Bratislavskom kraji az po 23,46 %.1 V januari 2004 na jedno
pracovné miesto pripadlo 22 nezamestnanych a najvysSia nezamestnanost’ bola evidovana
v Banskobystrickom kraji — 23,46%, KoSickom kraji — 23,38% a PreSovskom kraji — 21,67%.

So vstupom do EU, napriek prechodnym formalnym prekédzkam zo strany doterajsich
¢lenskych Statov rastii obavy z velkého odlivu mladych 'udi za pracou v zahranici tak z nasej
strany (neunosny odliv kvalifikovanej pracovnej sily) ako aj zo zahranicia (neunosny priliv a
najmi konkurencia lacnej pracovnej sily).

V tomto prispevku sa chcem zamerat’ na niektoré vysledky z grantovej ulohy Phare:
Poradenstvo — prevencia a zdklad uspechu v hl'adani zamestnania, realizovany pod ¢. SR 0107.
02/15/BA, ( kontraktatnym organom je Narodny urad préace), ktort sme zacali rieSit’ v novembri
2003 a v stcasnosti, na zaklade ziskanych poznatkov aj prebiehaju socidlno psychologické
a vzdelavacie vycviky na vybranych pracoviskach Akadémie vzdelavania.

Ciel’

Cielom prieskumu bolo zamerat sa na identifikaciu absolventov SOU a SOS so svojou
profesiou, na zistenie aktudlneho stavu pripravenosti na trh prace, (domaci aj eventualne
zahrani¢ény) a zmapovat najakatnejSie potreby absolventov vztahujuce sa k buducej
zamestnanosti. Taktiez na zaklade analyzy vysledkov definovat oblasti, v ktorych dnesni Studenti
a ziaci absolventskych ro¢nikov pocituju informac¢ny, osobnostny a odborny deficit vzhladom
k sticasnému trhu prace.

O aktudlnosti témy sved¢i mnoZstvo v siCasnosti vydavanej odbornej literatry, napr.:
Rudy, Luptakova, Sulikova, Vargic, 2001; Luptakova, 1998 a ini i populdrno naucnej ktord sa
zameriava na spravanie sa v zamestnaneckom prostredi, analyzu chodu podniku a najmi na
Cloveka, jeho spravanie sa a vystupovanie s cielom ¢o najefektivnejsie zuroc€it’ svoje schopnosti a
vedomosti.

Realizacia prieskumu
Pre potreby prieskumu bol vypracovany dotaznik s pracovnym nazvom Problémy a
pomoc pri hladani zamestnania (PPHZ) obsahujuci 18 otazok s alternativhymi odpoved’ami a

1 zdroj: Ustredie préace, socialnych veci a rodiny; denik SME, 21. 2. 2004, s. 5
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moznostou vol'ného vyjadrenia. Doplitujicou metodikou pre ziskanie informacii boli realizované
aj Standardizované rozhovory, ktoré obsahovali 8 tematickych okruhov viazucich sa
k predstavam o pracovnej sebarealizacii.

Prieskumu sa zOc€astnili ndhodne vybrani respondenti z 31 8k6l zPreSovského,
Banskobystrického a TrenCianskeho kraja. Zber udajov prebiehal v marci a aprili 2004
prostrednictvom vychovnych poradcov a do definitivneho suboru bolo zaradenych 224
respondentov, ktorym bol prezentovany dotaznik a 114 respondentov — dobrovolnikov sa
podrobilo Standardizovanému rozhovoru.

Vysledky

Primarne delenie suboru na podsibory Ziakov SOU a SOS neprinieslo Ziadne vyznamné
vysledky. Tato skutocnost’ poukazuje na to, ze v sucCasnosti sa rozdiely tykajice sa vztahu
k skole, praci, buducemu zamestnaniu apod. stieraju a nevykazuji ziadne Specifika, ktoré by si
vyzadovali osobitnt analyzu. Dévody tejto rovnakosti vidim najmé v tom, ze takmer kazdé SOU
ponuka svojim absolventom aj moznost’ kontinudlneho, alebo doplnkového maturitného Studia.
Zaroven sme svedkami toho, Ze pomerne vysoké % absolventov vysokych 8§k6l najmi
technického a ekonomického zamerania sa zamestnava na tzv. stredoskolskych poziciach, o ma
za nasledok postupné zuzovanie kvalifikaénych rozdielov medzi absolventmi SOU SOS.

Okrem iného, néds zaujimalo aj to, v akom socioekonomickom prostredi ziju dnes$ni
stredoskolaci, (ktorym redlne hrozi nezamestnanost’).
Dokumentuju to nasledujuce grafy:

Graf 1. Spdsob byvania respondentov — PO kraj
N =285

4,7%

@ Vidiek-dom
[0 Mesto-dom
56,5% [ Mesto-byt
l Vidiek-byt

4,7%

Graf 2. Spbsob byvania respondentov — BB kraj
N =62

9,7% _—
[ Vidiek-dom

O Mesto-dom
B Mesto-byt
W Vidiek-byt
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Graf 3. Spbsob byvania respondentov — TN kraj
N =77

3,9%

@ Vidiek-dom
O Mesto-dom
B Mesto-byt
l Vidiek-byt

36,4%

48,1%

11,7%

Spdsob byvania dokumentuje na jednej strane mieru a uroven majetkovych pomerov
rodiny, na druhej strane vSak tiez potencionalnu vidzbu k domovu. Vztah vidiek — dom, resp.
mesto — dom modzeme povazovat za pravdepodobne najsilnejSiu védzbu k miestu bydliska a
majetkovo najuspokojivejsiu, vztah vidiek — byt za pravdepodobne najmenej silnt a z hl'adiska
majetkovych pomerov za najmenej uspokojiva.

Aké je skutocné prianie respondentov zamestnat’ sa vo svojom odbore (profesii)?

Tuzba urcite vykonavat profesiu, na ktori respondent ziska opravnenie je extrémne nizka,
nedosiahla v celkovom stbore ani 7%-nu uroven a dvojnasobne vacsi pocet v PO a BB kraji je
rozhodnuty urcite ju nevykonavat’.

Vysoku pozornost’ si zasluhuje idaj, ktory hovori o tom, ze viac ako polovica vsetkych
respondentov nemieni poznatky zo svojho Stidia vyuzit' v prospech svojho zamestnania. (Tento
udaj evokuje nesporne k mnohym otazkam).

AKka je potencialna pracovna mobilita vzhl'adom k vzdialenosti od bydliska?

Graf 4. Potencialna pracovna mobilita vzhfadom k vzdialenosti od
bydliska — PO kraj; N = 85

9,4%
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M Daleko, len ak je to
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Graf 5. Potencialna pracovna mobilita vzhladom k vzdialenosti od
bydliska — BB kraj; N = 62
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Graf 6. Potencialna pracovna mobilita vzhladom k vzdialenosti od
bydliska — TN kraj; N =77
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Graf 7. Potencialna pracovna mobilita vzhfadom k vzdialenosti od
bydliska v ramci SR; Z-107, M -117

ZENY

11,2% i
29% W Hocikde v SR
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Priblizne 10% vSetkych respondentov ma v umysle hl'adat’ si pracu iba do okruhu 30 km,
teda ich pracovnli mobilitu mézeme povazovat’ za takmer nulovt.

Priblizne 70% respondentov je ochotnych zamestnat’ sa aj d’aleko od domova, ale iba za
predpokladu, Ze to bude pre nich finan¢ne vyhodné.

Co to znamena v ich predstavach — finanéna vyhodnost, resp. za aka mzdu su ochotni
sucasni absolventi pracovat™?
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Graf 8. Ochota pracovat za minimalnu mzdu — PO kraj
N =85
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Graf 9. Ochota pracovat za minimalnu mzdu — BB kraj
N =62
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Graf 10. Ochota pracovat za minimalnu mzdu — TN kraj
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Graf 11. Ochota pracovat za minimalnu mzdu v SR podla rodu.
NZ - 104, NM - 115
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O Urcite ano
B Skér ano
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B Urcite nie
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Takmer 65% zien a takmer polovica vSetkych muzov z nasho suboru je ochotna pracovat’
za minimalnu mzdu, v ¢ase zberu udajov bola jej vySka 6080 Sk, teraz je o niekol'ko stoviek
vyssia.
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Tento zarobok urcite odmietne 6,7% zien a 23,5% muZov.

V prieskume sme sa zamerali aj na pracovné rozhodovanie po ukonceni Skoly. Otazka
bola formulovana nasledovne:

Myslim si, 7ze so zamestnanim nebudem mat’ problém, pretoze ....., respondenti mohli zo
7 alternativnych odpovedi oznacit’ maximalne 3. Rozptyl odpovedi dokumentuji nasledujuce dve
tabul’ky.

Tab.1 Rozhodovanie po ukonceni skoly podla krajov. Pocet odpovedi: M-232; 7 — 236

Pocetnost odpovedi v % PO BB TN

a/ zamestnam sa vo firme pribuznych 10.6 4.8 3.9
b/ mam dobru profesiu, pracu 'ahko ndjdem 3.5 1.6 6.5
¢/ vezmem akukol'vek pracu 247 42,0 27.3
d/ pokracujem v Stadiu 16,5 17,7 32,5
e/ vycestujem za pracou do cudziny 62.3 564 493
f/ nechcem sa zamestnat’ 0.0 1.6 0.0

Tab.2 Rozhodovanie po ukonceni skoly podla rodu v ramci SR. Pocet odp.: M-232; Z- 236

Pocetnost’ odpovedi v % Zeny Muzi
a/ zamestnam sa vo firme pribuznych 4.5 6.4
b/ mam dobru profesiu, pracu 'ahko ndjdem 0.7 5.7
¢/ vezmem akukol'vek pracu 27.1 22.8
d/ pokracujem v Stadiu 15,8 20,7
e/ vycestujem za pracou do cudziny 51,1 414
f/ nechcem sa zamestnat’ 0,7 0,0

Vzhl'adom k tomu, ze pomerne vysoké % respondentov odpovedalo, Ze nema moznost’ sa
zamestnat' na Slovensku vo svojej profesii (a mozno ani nechce) a zarovenl podstatna cast
absolventov je ochotna vziat’ akuikol'vek pracu, méZzeme pravom usudzovat’, ze aj mimo svoj kraj
¢i republiku , najmé v zahrani¢i budi mat’ tendenciu zamestnat’ sa brigaddnicky — dievcatd vel'mi
Casto uvadzali au-pair, chlapci manuélne prace bez blizsieho urcenia.

Tieto zistenia nepodavaju lichotivy obraz ani o vzt'ahu respondentov k svojej skole, resp.
profesii ani o dostatocne jasnej predstave profesionalneho ciel’a, nanajvys vypovedaju o tuzbe
finan¢ne si polepsit’ bez ohladu na to, o akil pracu pdjde aj s rizikom pracovat’ pod Uroven
dosiahnutého vzdelania a pravdepodobne aj schopnosti.

Co by pomohlo responentom zvysit’ $ance ziskat’ si pracu?
Uvadzam poradie podl'a ¢astosti vyskytu odpovedi:
lepsia znalost’ cudzieho jazyka
rozsirenie vlastnej odbornosti
zlepSenie praktickych zru¢nosti
protekcia
Zvysenie sebavedomia

NN~
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Ktoré zru¢nosti najva¢Smi chybaju respondentom pri uchadzani sa o pracu? Co najviac vnimaju
ako svoj osobnvy nedostatok pii presadzovani sa?
Najviacsie medzery sa ukazali tak u muzov ako aj u zien (poradie je mierne rozdielne) v tychto oblastiach:

ako sa pripravit’ na pracovny rozhovor,

ako komunikovat s dolezitymi l'ud’mi,

ako ¢o najlepsie ,,predat™ svoje schopnosti,

aké doklady je potrebné predlozit’ a ako ich pripravit,

ako zvysit’ atraktivnost’ svojej osoby,

ako zapdsobit’ svojim vzhl'adom.

Posledna séria grafov dokumentuje odpovede na otdzku: Na koho sa najviac spolichaju
respondenti pri uchddzani sa o zamestnanie a od koho o¢akavaju pomoc a podporu. Respondenti
boli osobitne vyzvani, aby odpovedali skuto¢ne Giprimne.

AN

Graf 12. Na €o sa respondenti spoliehaju pri uchadzani sa o zamestnanie -
PO kraj; 116 odpovedi

21,6% Ona seba
Ona rodicov
Ona ucitela
12,1% O na vplyvnych znamych
0% M na osud

19%

Graf 13. Na €o sa respondenti spoliehaju pri uchadzani sa o zamestnanie -
BB kraj; 87 odpovedi

20,7% O na seba
O na rodi¢ov
11,5% 49,4% Ona ucitela
0% Ona vplyvnych
znamych
17,2% M na osud

Graf 14. Na ¢o sa respondenti spoliehaju pri uchadzani sa o zamestnanie —
TN kraj; 113 odpovedi
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Graf 15. Na €o sa respondenti spoliehaju pri hfadani prace v SR
podla rodu; Z - 157 odpovedi, M — 159 odpovedi
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Je prirodzené, ze mladi absolventi sa opieraji o pomoc rodicov, napokon st na nich stale
ekonomicky a napokon aj socidlne zavisli.

Ovela prekvapivejSie vSak pdsobi skutocnost, ze tretina respondentov uvadza, Ze sa pri
hl'adani prace spolieha primarne na osud a znadmosti. Tento vysledok dokumentuje nielen priliSnu
mieru pasivity mladych absolventov, ale aj mieru vnltornej neistoty a slabej sebaidentifikacie tak
vzhl'adom k pracovnym schopnostiam ako aj k sebe ako k osobe.

Zaver

Namiesto tradicného zaveru si dovolim uviest’ poznatky, ktoré sme zaznamenali vo forme
poznamok a postrehov z jednotlivych rozhovorov a komentarov respondentov pri ziskavani
udajov. Tie pomohli vytvorit’ aj akysi intimnej$i obraz o prezivani a zmysl'ani dnesnych mladych
l'udi, ktori stoja pred, mozno prvym samostatnym rozhodnutim — ¢o d’alej po ukonceni stredne;j
Skoly.

Prevazna vacsina respondentov vyjadrila skuto¢na chut’ a odhodlanie najst’ si pracu a tiez
vysoku mieru ochoty naucit’ sa Cokol'vek nové, ak to bude potrebné. V rozhovoroch casto
uvadzali aj vysoku mieru ochoty prispdsobit’ sa novym podmienkam — pracovnym aj socialnym.
Mozno az prekvapivo intenzivne, (a domnievam sa aj na ukor vlastnej sebarealizacie),
priorizovali dolezitost’ penazi pred profesionadlnym uplatnenim sa.

Z uvedenych postrehov vyplynulo, akoby zardbanie peflazi a realizdcia vo vlastnej
profesii boli dve nezluciteI'né cesty: ,,P6jdem do zahrani¢ia, zarobim si (ako brigadnik) a az
potom, ked’ sa vratim, budem sa venovat’ svojej profesii®.
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Priznacna je nejasnost’ vlastného smerovania, budovania profesionalnej kariéry a privel’ka
vagnost’ pri stanovovani si a konkretizovani osobnych cielov.

Nesamostatnost’ a neistota v rozhodovani a akasi mierne zakryta potreba paternalizmu ¢i
tutorstva, t. j. nech zdsadné rozhodnutie vykona za mna niekto iny, ja sa vyhnem zodpovednosti
za dosledky tohoto rozhodnutia, ale ponecham si pravo kritiky za toto rozhodnutie.

Tendencia zveliCovat vlastné nedostatky (bez moznosti porovnania) v oblasti napr.
jazykovej vybavenosti, pracovnych zrucnosti apod. a davat ich do stvisu s osobnostnou
nedostato¢nostou a sebapodceniovanim bez toho, aby si uvedomili, Ze tieto handicapy pramenia
predovsetkym z nedostatku skusenosti, pripadne medzier vo vzdelani a nie z osobnostnych
nedostatkov.

Nedostatocna informovanost’ a mald, resp. ziadna osobna skusenost’ nielen o pracovnych
moznostiach u nds a v zahrani¢i, ale najmd minimum informacii o socidlnom a kultirnom
spdsobe zivota mimo svojho bydliska ¢i regionu.

Domnievam sa, ze prostrednictvom analyzy uvedeného prieskumu sa podarilo aspon
Ciastone predostriet mozaikovity obraz o tom, kde najviac ,tla¢i topanka®“ dneSnych
stredoskolskych absolventov a tym napomoct’ ku konkrétnym navrhom ako tieto tlaky odstranit’.
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MOTIVACNE PROGRAMY V PRAXI ORGANIZACII*

Katarina FUCHSOVA
Fakulta manazmentu Presovskej univerzity v PreSove

Uvod

Pracovna Cinnost’ je Specificky druh l'udskej aktivity, ktorej zdroje nachadzame jednak vo
vnutornych pohnutkach motivacie jednotlivcov (ktorymi st potreby, zaujmy, hodnoty, postoje,
aSpiracie a pod.), ako aj vo vonkajSich vplyvoch — stimuloch, ktorymi je spravanie jednotlivcov
ovplyviiované.

Zaoberat’ sa pracovnou motivaciou, skimat’ vyuzivanie a hodnotit’ vplyv pracovnych stimulov
na vykonnost' a pracovnu ochotu jednotlivcov atimov, hladat’ implikacie v uspeSnosti
organizacii — to znamena zaoberat sa aktudlnou problematikou najmd v zmysle vyuzitia
uvedenych poznatkov v praxi organizacii pri ich snahe o zvySenie efektivnosti
a konkurencieschopnosti. Cudsky faktor nie je mozné degradovat’ iba na nositel’a nutného vykonu
pre zabezpecenie chodu organizécie, jeho potencial (schopnosti, vedomosti) sa meni na kapital
vtedy, ak poZadovand aktivita je v stlade s individudlnymi predstavami, cielmi, hodnotovou
orientaciou, ak sa podari vyrieSit tzv. organiza¢nu dilemu v podobe inkonzistencie
individuélnych cielov a ciel'ov organizacie.

Pracovna motivacia (stimulacia) je sucastou procesu vedenia I'udi v organizacii. K zakladne;j
vybave sucasnych profesionalnych manazérov by tak mali patrit’ tedrie pracovnej motivacie,
ktoré su v podstate hypotetickymi konStruktami, charakterizujicimi ciele a priCiny l'udského
spravania. Kazda teoretickd koncepcia analyzuje problematiku pracovnej motivacie z iného
hl'adiska (napr. ide o preferovanie potrieb ¢loveka a ich interindividuédlnej variability v ulohe
motivatorov pracovnej ¢innosti u Maslowa, Herzberga ¢i McClellanda, alebo je doraz kladeny na
princip posilnenia v podobe odmeny a spétnej vizby (Skinner), iné tedrie zdorazinuji vyznam
ocakavania a aspiracii (Vroom), d’alSie problematiku spravodlivosti (Adams), ¢i organizacnej
podpory (Lawler, Porter), pripadne sa zameriavaji na otazku moznosti uplatnenia
kompetentnosti jedinca v pracovnej oblaasti (White).

Tedrie pracovnej motivacie nachddzaju svoje praktické uplatnenie prirealizacii tzv.
manazerskej motivacnej stratégie, ktora predstavuje aplikovany subor poznatkov, metdd
a praktickych postupov z oblasti psycholégie prace vyuzitelnych pre manazérsku prax aj
neprofesiondlom v oblasti psychologie, pripadne v st¢innosti s internymi ¢i externymi
odbornymi psychologickymi sluzbami. Je vecou podnikatel'a, zamestnévatel’a, ¢i manazéra, aby
si na zéklade poznania podmienok svojej organizacie a svojich zamestnancov vedel pre tvorbu
motivaéného programu vybrat to, ¢o je podstatné aco vytvori v konkrétnej organizacii
motivacnu atmosféru v zmysle ziaducej vykonnosti a pracovnych postojov. Motivacna stratégia
je totiz neoddelitelnou sucastou persondlnej stratégie v organizacii, ktord je subsystémom
celkovej stratégie organizacie.

Problematika ovplyviiovania pracovnej motivacie je teda vysoko aktudlnou otdzkou tedrie
apraxe vedenia l'udi. V strategicky orientovanych organizaciach, v ktorych manazéri su si

Prispevok je ¢iastkovym vystupom Vyskumnej tlohy Grantovej vedeckej agentury SR VEGA ¢. 1/1406/04
s nazvom ,,Analyza vzdelavacich, socidlnych psychologickych a ekonomickych faktorov regionalneho rozvoja
zaostalych oblasti“, schvalenej na obdobie r.2004-2006.
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vedomi vyznamu a dolezitosti 'udskych zdrojov, mdze byt zaujem o uvedent oblast’ deklarovany
v podobe dokumentu, oznacovaného obvykle ako motivacny program. Problematike tvorby
motivaéného programu, s dorazom na moznosti vyuzitia réznych druhov analyz v jej tivodnej
etape, sa budeme venovat’ v d’alSej Casti tohto textu, ktory mdze byt inSpirujicou metodickou
pomdckou pre praktické vyuzitie ¢i pre Studijné ucely.

Motivany program organizacie — charakteristika a ciel
Motivacny program tvori predchadzajucou analyzou podloZzeny a k napliiovaniu

organizacnych potrieb acielov zamerany subor pravidiel, opatreni a postupov, ktorych

primarnym poslanim je dosahovanie ziaducej pracovnej motivacie a z nej plyniceho optimalneho
pristupu pracovnikov organizécie k praci, a to vo vSetkych tych aspektoch, ktoré su z hl'adiska

organizacie aktualne ¢i trvalo vyznamné (Bedrnova, Novy, 2002).

Cielom motivacného programu je teda aktivne ovplyvnenie pracovného spravania
(vykonnosti) a vytvorenie ¢i upevnenie pozitivnych postojov pracovnikov k organizacii
(Mayerova, 1997, Pavlica, 2000). Ide najmé o posilnenie identifikdcie zdujmov pracovnika so
zdujmami organizdcie (lojalita k organizacii), o formovanie z&ujmu pracovnika o rozvoj
vlastnych schopnosti, vedomosti, zru¢nosti, d’alSich dimenzii osobnosti a ich aktivne vyuzitie
v pracovhom procese, o uvedomenie si individudlnej zodpovednosti a zaroven potreby
kooperacie, o rozvoj auplatnenie tvorivého ludského potencidlu organizacie, ktory je
v sticasnosti zdkladnou podmienkou prezitia a konkurencieschopnosti organizacie v naro¢nych
podmienkach trhového prostredia.

Skor nez vymedzime situdcie, ktoré je mozné povazovat za zvlaSt vyznamné z hladiska
potreby vypracovania motivacného programu v organizacii, povazujeme za potrebné podotknut,
ze zamerné a profesionalne usmeriiovanie motivacie v organizaciach na Slovensku zd’aleka nie je
samozrejmost'ou. Nie zriedka je tymto procesom ponechany volny priebeh, absentuju aktivity
v tejto oblasti, pripadne sa vyskytuju aktivity evidentne ignorujuce zavaznost tejto problematiky
a veduce k demotivacii pracovnikov, vychadzajuce zo Specifik regionalneho trhu prace
v suvislosti s nedostatkom pracovnych prilezitosti a vysokou mierou nezamestnanosti. Iny pristup
je charakteristicky spravanim sa podl'a metody ,,pokus — omyl“, co v tomto pripade znamena
vyuzivanie bohatej a r6znorodej palety stimulov, ktoré sa vSak minaju uc¢inkom, nakol’ko nie su
v stilade s o¢akavaniami ¢i potrebami pracovnikov, ale vychddzaju z predstav manazmentu. Aby
boli aktivity zamerané na ovplyvilovanie motivacie a s flou stvisiace oblasti ¢inné a adresné,
mali by byt podlozené seridoznymi a profesionalnymi analyzami, reSpektujice interindividualnu
variabilitu v oblasti motivacie, v poslednom obdobi v suvislosti s globalizaciou nie zriedka
sposobentl okrem iného aj kultirnou rozmanitostou v multikultirnych timoch v nadnarodnych
organizéciach.

Otazky motivacie a jej zamerného ovplyviiovania vystupuju do popredia v nasledujucich
situaciach:

e Manazment organizacie sa rozhodol, ze problematiku pracovnej motivacie a stimulacie
uchopi systematicky a v organizacii pripravi a zavedie motivacny program. Pri¢inou takéhoto
rozhodnutia moze byt napriklad rast arozvoj organizacie do rozmerov, ktoré existenciu
premysleného a profesiondlne spracovaného motivacného programu predpokladaji.
Motivacné programy by mali mat’ rozpracované v zdsade vSetky stredné a vel'ké organizécie.

e Zaregistrovanie zniZzenia, pripadne dlhodobejSej stagnicie urovne a kvality vykonnosti
pracovnikov, i prejavy pracovnej nespokojnosti, ¢i uz priame (otvorena kritika, fluktuacia)
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alebo nepriame (neochota komunikovat’, nezaujem o pracu a jej vysledky a pod.) by mali
zamerat’ pozornost’ manazmentu na problematiku motivacie.

e Motivaény program v organizécii existuje, manazment si vSak chce overit’ redlnu G¢innost’
jeho jednotlivych opatreni, vylacit’ prvky, ktoré nemaju pozadovany efekt a posilnit’ stimuly
skuto¢ne ucinné.

e Manazment organizacie je spokojny s vykonnostou svojich zamestnancov, hl'ada vsak cesty,
ako ich stimulovat’ k novym formam pracovného spravania. Organizacia napr. stoji pred
zmenami, ktoré predpokladaju nové formy spolutcasti na rozhodovani, zavedenie novych
sposobov komunikacie, foriem spoluprace (team-building), zmenu pracovnych navykov
(nestandardné a inovativne rezimy prace, flexibilny pracovny c¢as) ¢i zmenu organizacnej
kultary v stvislosti s novou stratégiou (napr. v zmysle orientacie na zdkaznika, pod vplyvom
vstupu zahrani¢ného investora), pripadne potrebuje znizit' naklady cestou optimalizacie
vyuzitia l'udského potencialu.

Postup pripravy, tvorby a realizacie motivacného programu
1. Zistenie roznych aspektov socidlneho subsystému organizacie, stavu a ucinnosti zakladnych
faktorov pracovnej motivacie v organizacii — v tomto kroku pdjde o analyzu vybranych
problémovych okruhov, spadajucich prioritne do kompetencie pracovnej psychologie, ktorym
sa venujeme podrobnejSie v d’alsej Casti textu. Vychodisko uvedenych analyz a informacnu
zékladitu motivaéného programu tvori stbor rdoznorodych informacii o charakteristikach
organizacie (ide otzv. ,tvrdé data® medzi ktoré patria informéacie o technickych
podmienkach a organizécii prace, o strategickych cieloch organizacie, Struktire
zamestnancov  z hladiska kvalifikdcie a demografickych charakteristik, pracovnych
podmienkach, fyzickej a psychickej rizikovosti vykonavanej prace, o miere fluktuacie,
chorobnosti, urazovosti, o personalnej a socialnej politike v organizacii, produktivite prace,
tzv. ,,midkké data® je mozné ziskat zo zrealizovanych prieskumov nézorov, postojov
zamestnancov, a pod.). Daldi postup by mal byt zamerany na nasledujiice problémové
okruhy:
e Analyza sti¢asného systému stimuldcie v organizacii
Pri tomto type analyzy sa pozornost’ sustred’uje na dva zakladné problémy. Prvy z nich spociva
predovsetkym vo formdlnej deskripcii a charakteristike oficidlne pouzivanych prostriedkov
stimuldcie. Na tento ucel je mozné pouzit’ metodu Strukturovaného rozhovoru s manazérmi na
roznych urovniach riadenia, doplnenti o obsahovu analyzu organizaénych dokumentov
a materialov (existujici motivacny program, propagacné a naborové materialy, resp. vsetko, ¢o
suvisi s motivacnou politikou v organizacii). Na konci tohto procesu by mala byt k dispozicii
urcita ,,mapa‘ oficialnej motivacnej koncepcie organizacie. Je vSak potrebné zamerat’ sa aj na to,
aké motivacné a stimulacné postupy riadiaci pracovnici pouzivaju v skutocnosti, realne, zachytit’
mieru odliSnosti od oficidlne deklarovanej linie pristupu k motivacii. Na tento ucel je mozné
vyuzit metdodu zucastneného pozorovania ametdédu neStruktirovaného rozhovoru so
zamestnancami.
¢ Analyza motiva¢ného profilu zamestnancov
Tato analyza slazi jednak ako dolezit¢ vychodisko identifikacie efektivnych prostriedkov
stimulacie, jednak ako porovnavacie a hodnotiace kritérium adekvatnosti existujuceho systému
motivacie/stimulacie. Pri realizécii tejto analyzy je mozné vyuzit' kombinaciu kvantitativnych
a kvalitativnhych metdd, pricom sa hl'adaju odpovede na nasledujice otdzky: ktoré pohnutky
vytvaraju aktualne motivacné naladenie a ktoré s zdrojom trvalejSicho zamerania jedinca, aka je
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intenzita (dolezitost’, vyznamnost’, naliehavost’) ich posobenia, ak4 je miera spokojnosti s ich
naplnenim, v akom vzajomnom vztahu sa uvedené pohnutky nachddzaju (sulad — nestlad,
hierarchia a pod.). NajrozSirenejSou metodou tejto analyzy byva dotaznik, pricom sa
moézeme stretnat’ s roznymi pristupmi ich zostavovania. Nakol'ko si vSak l'udia nie st obvykle
schopni priamo si uvedomit, pripadne verbalizovat, ¢o ich konkrétne motivuje, z akych
pohnutok vychadza ich spravanie, je vhodné pri tejto analyze vyuzit' napr. projektivne techniky
(TAT), vytvaranie hypotetickych situacii aich rieSenie, metddu kritického pripadu, tiez
pozorovanie ¢loveka v pracovnych situaciach.

e Analyza pracovnej spokojnosti

Této oblast’ patri k tradicnym predmetom zaujmu, priCom sa k jej analyze pristupuje obvykle
zvycajne Jurovského a Kollarikove prace a vyskumy, ale aj Minnesotsky dotaznik spokojnosti
MSQ, pripadne dotazniky zamerané na zistovanie kvality pracovného Zivota). Dotaznik by mal
reprezentativne pokryvat najmi nasledujuce oblasti spokojnosti ,,s pracou® a spokojnosti ,,v
praci (v organizacii): spokojnost’ s charakterom a obsahom vykonavanej prace, spokojnost
s platom a materialnymi stimulmi, spokojnost’ s fyzickymi podmienkami prace, spokojnost’
s medziludskymi vztahmi medzi kolegami a vo vztahu nadriadeny — podriadeny, spokojnost’
s moznostami pracovného postupu, budovania kariéry, osobného rozvoja, spokojnost’ so
systémom hodnotenia, personalnou a socidlnou politikou v organizicii, a pod.

¢ Analyza identifikdcie zamestnancov

Tato oblast’ — na rozdiel od predchadzajucej — je omnoho zriedkavejSie vyuzivanym uhlom
pohladu na pdsobenie pracovnikov v organizacii napriek tomu, ze moéze vyznamne obohatit
arozsirit' zdroje informdcii vo vztahu k motivacii. Obdobne ako pri vyskume spokojnosti je
ucelné rozliSenie identifikacie zamestnanca ,,s pracou® a identifikacie ,,s organizaciou. V prvom
pripade ide o urcita uUroven vztahu cloveka k vykonavanej Cinnosti, o vnutorné zaujatie
¢innost'ou, o naplnenie zmyslu Zivota prostrednictvom prace. V sucasnosti existuje zhoda v tom,
ze identifikaciu vyrazne posiliiuje praca rozmanita, zaujimava, zmysluplnd, relativne autonémna,
vyznamna a prestizna z hl'adiska organizacie ¢i spolo¢nosti, so spédtnou védzbou o priebehu
a vysledkoch vykonavanej cinnosti, s moznostou participacie na rozhodovani, s celistvymi
pracovnymi Ulohami. InSpirativnou metddou na analyzu je vypocet skdre motivacného potencialu
pracovného miesta Hackmana a Oldhama (1980), so zameranim na uvedené charakteristiky.
V druhom pripade — v pripade identifikacie zamestnanca s organizaciou ide o tzv. zamestnanecku
lojalitu, t.j. postoj, vyjadreny takym spravanim, ktorym pracovnik manifestuje svoj zaujem
podielat’ sa na ciel'och a uspechoch organizacie. Pri analyze by mali byt’ reprezentativne pokryté
oblasti: hrdost’ na ¢lenstvo v organizacii a pocit spolupatri¢nosti k nej, lojalita k organizacii
prejavovand navonok, spajanie vlastnej budicnosti s posobenim v danej organizacii, znalost
a akceptacia cielov a hodndt organizacie, angazovanost,, iniciativa a ochota vynakladat’ usilie
V zaujme organizacie.

e Analyza priCin realnej a potencialnej fluktuacie

Analyzu pri¢in fluktuacie mozno uskutocnovat’ bud’ ako aktualnu tcelovii sondu (spravidla je
pozadovana ako reakcia na zvySujici sa pocet odchodov klI'i¢ovych pracovnikov, pracovnikov
urcitych profesii a pod.), alebo ako systematické opatrenie, ktoré priebezne monitoruje uroven
stabilizacie pracovnikov v organizacii. Je nevyhnutné, aby vyskum fluktuacie bol zalozeny na
viacerych postupoch a vychadzal z roznych zdrojov objektivnej a subjektivnej povahy. Zvycajne
sa odporuca: 1. realizovat’ analyzu objektivnych materialov vzt'ahujucich sa na skladbu
zamestnancov organizacie, na odchod pracovnikov za urcity ¢asovy interval a na oficidlne
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uvedené priciny odchodov, 2. realizovat riadené rozhovory s vedicimi pracovnikmi, vybranymi
zamestnancami a pod., smerujice k zachyteniu sucasnych nepriaznivych pracovnych situacii,
potencialnych rizik a problémov ako moznych zdrojov nespokojnosti s dosahom na stabilitu, 3.
realizovat’ hibkové interview s pracovnikmi, ktori sa rozhodli z organizéacie odist’ s cielom
upresnit’ skutocné pric¢iny odchodu, ich pripadni kumulaciu, 4. realizovat’ dotaznikové prieskumy
zamerané na skutoc¢nosti, ktoré prispievaju k stabilite vs. k fluktuaénym tendenciam napr.

u novonastupujuicich zamestnancov so zameranim na dovody odchodu z predchadzajticeho
zamestnania a o¢akavania v si¢asnom zamestnani, alebo u sti¢asnych zamestnancov s cielom
zachytit’ fluktuaéné tendencie ¢i u odchadzajucich, u ktorych ide o analyzu pri¢in odchodu.
Spolupréca s tymi zamestnancami, ktori z organizacie odisli, je malo pravdepodobna (Stikar et
al., 2004).

2. Charakteristika motivacnej atmosféry v organizacii — na zéklade predchadzajucich analyz je
mozné charakterizovat’ celkovil atmosféru v ramci organizacie ako aj v ramci osobnych
preferencii pracovnikov. Volba jednotky analyzy je determinovand ucelom (jednotlivei,
oddelenia, divizie, hierarchické urovne, pracovné skupiny, profesijné skupiny, cela
organizacia, a pod.), reSpektujuc metodologické zasady vyberu respondentov.

3. Spracovanie charakteristiky sucasnej vykonnosti pracovnikov vo vymedzenej oblasti
a stanovenie jej ziaducej — cielovej urovne. Ukazovatele v podobe kvantity a kvality vykonu
su posudzované jednak na zaklade objektivnych vysledkov, ako aj na zaklade hodnotenia
nadriadeného, kolegov, podriadenych, zdkaznikov a sebahodnotenia zamestnanca.

4. Stanovenie kratkodobych a perspektivnych cielov motivacného programu, t.j. urcenie oblasti,
na ktoré je potrebné pdsobenie motivacného programu zamerat. Moze ist’ o prioritné
zameranie na vykon a vykonnost, CastejSie to vSak byva komplexnejSie zameranie,
zahffiajuce napr. oblast’ stimulacie tvorivosti, sebarozvoja, kooperativnosti, zodpovednosti,
lojality, stabilizacie, a pod.

5. Urcenie nastrojov (prostriedkov) na zabezpecenie cielov v oblasti motivacie, ktoré je mozné
¢lenit’ podla roznych kritérii, priCom najcastejSie byvaji uvadzané:

- Hmotné hodnotenie individuadlneho vykonu a pracovného sprdvania mzdou, prémiou,
odmenou, jednorazovym zvyhodnenim (gratifikdciou), trinasty a Strnasty plat podla
kritérii objektivne hodnotiacich prinos pracovnika. Stimul musi posobit’ dvojsmerne, t.j.
v pripade negativneho hodnotenia v podobe sankcie (znizenie ¢i nepriznanie).

- Podiel na zisku ako forma zainteresovanosti pracovnika na celkovej efektivnosti
organizacie (princip Ucasti na vysledku) a jeho vysSia forma — moznost’ spolutcast na
riadeni.

- Hmotné stimuly posobiace sprostredkovane, napr. financovanie rozvoja kvalifikacie,
vzdelavacich akcii, programov rozvoja socidlnych kompetentnosti, Studijnych pobytov
a stazi, a pod.

- Sthrn socidlnych vyhod (benefitov), pricom najcastejSie ide orézne formy
nadsStandardného poistenia (zdravotné, penzijné), podnikové byty, pozicky, kratSiu
pracovnu dobu, sluzobné auto, relaxacné arekreacné sluzby, a pod. Osvedceny je tzv.
Caffeteria systém, zalozeny na individudlnej vol'be pracovnika.

- Delegovanie vysSej pravomoci a zodpovednosti v systéme riadenia (tzv. motivovanie
poziciami), alebo naopak strata pozicie. PovySovanie na zaklade hodnotenia vysledkov
prace, pracovného profilu a predpokladu d’alSieho rozvoja ako sucast’ planovania kariéry
pracovnikov.
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- Kvalifikovany vyber, hodnotenie, rozmiestiiovanie pracovnikov.

- Posililovanie vedomia osobnych perspektiv spojenych s organizaciou.

- Verejné ocenovanie vysledkov prace najlepSich pracovnikov ainé¢ formy mordlneho
oceflovania.

- Systémy ocenovania vernosti organizacii a rozne prvky uplatinovania principu seniority.

- Obohacovanie obsahu prace o kreativne prvky, vys$iu mieru autonomie, rotacia prace
a rozsirovanie obsahu prace.

- Cielavedomé vytvaranie pozitivnej socidlno-psychologickej atmosféry v organizicii,
pozitivne ovplyviiovanie vztahu nadriadeny — podriadeny.

- Usilie okvalitu organizaénej kultiry a zlepSovanie imidzu organizicie ne verejnosti,
reSpektovanie etickych noriem (vypracovanie a realne uplatiiovanie etického kodexu).

6. Vyber konkrétnych postupov a stanovenie podmienok uplatiiovania ndstrojov v oblasti
ovplyviiovania motivacie.

7. Spracovanie motivacného programu ako uceleného koncepcného dokumentu, smernice,
stanovenie postupu realizacie, ¢asového harmonogramu, zodpovednych o0s6b, spdsobu
kontroly jeho plnenia, a pod.

8. Obozndamenie vsetkych pracovnikov organizacie s prijatym programom.

9. Kontrola vysledkov uplatiiovania motivacného programu a realizacia jeho pripadnych uprav.

Zaver

Motivacny program organizacie vzdy odraza jej Specifické charakteristiky a situdciu. Vzdy je
to program ,,Sity na mieru®, nie je ho teda mozné vypracovat’ ako vSeobecne platny predpis, no
hlavnl zasadu je mozné zovSeobecnit’ do tvrdenia, Ze podmienky, ktoré organizacii zabezpecuji
efektivnost’, prosperitu, by sa mali zhodovat’ s podmienkami, ktoré u zamestnancov stimuluja
vykonnost’ a spokojnost’.
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HMOTNA STIMULACIA PRACOVNIKOV
Statisticka analyza vyvoja mzdy ako determinantu ovplyviiujiceho rozhodovanie ¢loveka
pracovat’ a analyza vyvoja produktivity prace”

Gabriela KRAVCAKOVA
PreSovska univerzita v PreSove, Fakulta manazmentu

Uvod

Zakladnym produkénym faktorom vstupujucim do transformacného procesu za icelom
tvorby produktu je praca. Zakladnym zdrojom podnikatel'ského procesu su 'udské zdroje.
Uvedené¢ konstatacie vypovedaju o rovnakej skutocnosti, a to o pracovnikoch, ktori svoj potencial
realizuji v pracovnom procese a bez ktorych by tento proces nebolo mozné vobec uskutocnovat’.
Len pre uplnost’ dopiitame, Ze Pudské zdroje mozno v pracovnom procese substituovat’, napr.
zmenou technolédgie, no absolutna substitcia nie je mozna.

Clovek v pracovnom procese

Formalnemu uzatvoreniu pracovno-pravneho vzt'ahu predchadza oslovenie, vzbudenie pozornosti
a vyvolanie zaujmu u ¢loveka na externom trhu prace. Rozhodnutie ¢loveka pracovat pre danu
organizaciu, resp. prenajimat’ danej organizacii vlastna pracovnu silu ovplyvinuje viera, ze jeho
o¢akéavania budu naplnené, tzn. Ze sa naplni aj psychologicky kontrakt. Spravidla ¢lovek od
organizacie pravom a opodstatnene ocakava, ze jeho pracovny a osobnostny potencial bude
vyuzity a bude spravodlivo oceneny. Druhym subjektom kontraktu (formalneho

a psychologického) je organizécia, ktord od pracovnika ocakava adekvatny vykon a spravanie,
tzn. pravom a opodstatnene ocakava uzito¢nost’ a zbyto¢né nenavysovanie nakladov prace.
Formalny i psychologicky kontrakt mozno teda povazovat’ za transakciu, ktora sa realizuje
prostrednictvom ceny (obr. 1).

Obr. 1 — Model vztahu medzi vpkonom a odmenou

sTrdvanie - VYKON A ocakavanie
PRACOVNIK ORGANIZACIA
ocakdvanie . ODMENA - spravanie

* Prispevok je Ciastkovym vystupom Vyskumnej ulohy Grantovej vedeckej agentury SR VEGA, ¢&. 1/1406/04;
nazov: Analyza vzdeldvacich, socidlnych, psychologickych a ekonomickych faktorov regiondlneho rozvoja
zaostalych oblasti. Uloha je schvalena na obdobie rokov 2004 — 2006.

53



Z obrazku vidno, Ze navzdjom suvisiacimi premennymi v pracovnom procese si vykon a cena
prace (odmena v najSirSom slova zmysle). Za predpokladu odbornej a osobnostne;j
kompetentnosti a ochoty (motivacie) pracovnika a organizacnej podpory mozno oc¢akavat’
adekvatny vykon. V pripade, Ze ¢o len jeden faktor (Cinitel’) dosiahne hodnotu mensiu ako 1,
celkovy vysledok, t.j. vykon bude ovplyvneny negativne (v extrémnom pripade sa nedostavi).

Tento prispevok sa zameriava na jeden faktor vvkonu, a to na pracovau motivdciu a osobitne na
odmenu ako Specificky motiv prace.

Motivacia a pracovné motivy

Provaznik, V. definuje motivaciu ako ,,subor Cinitel'ov predstavujicich vnutorné hnacie sily
¢innosti ¢loveka, sily, ktoré usmernuju jeho poznavanie, prezivanie a konanie* (2002, s. 103).
Ovplyviovanie pracovnej motivacie (stimulacia) je zmyslupln€, ma svoje opodstatnenie a je
nutné. Vysledok tejto ¢innosti pdsobi na vykon a v organizacii sa prejavi ako zmena

v ukazovatel'och, ktorymi je mozné preukazat’ hospodarnost’ (zniZzenie nédkladov) a ekonomicku
efektivnost’ (produktivitu, rentabilitu) a ktoré maji v kone¢nom dosledku vplyv na efektivny
rozvoj podniku.

Zdrojom motivéacie sit neuspokojené potreby, ktoré st pre ¢loveka dolezité, a preto sa snazi o ich
redukciu. Tvrdi sa, Ze 'udské potreby st nekonecné, o mdze byt prilezitost'ou, ale aj hrozbou
pre organizaciu. Za zdroje motivacie su d’alej povazované navyky, zaujmy, idealy a hodnoty.
Kazdy jedinec ma jemu vlastny motivacny profil, ktory charakterizuje jeho orientaciu a intenzitu
konania. V psychike ¢loveka nikdy neexistuje len jedna pohnutka, len jeden motiv, vzdy je ich
niekol’ko, tvoria komplex, isti hierarchiu, st individualne odlisné, posobia rdzne v situaciach.
Okrem toho, motivy ¢loveka mdzu byt protikladné, ¢o oslabuje celkovi motivaciu a moze to
sposobovat’ problémy pri nachadzani nastrojov na u¢inné ovplyviiovanie motivacie. Nakone¢ny,
M. piSe, Ze aj napriek ,,interindividualnej variabilite pracovnych motivov, mozno najst’ motivy
spolo¢né, hlavne pre urcité socialne skupiny I'udi a mozno im priradit’ aj urcitu frekvenciu a
intenzitu vyskytu®“ (1992, s. 127) a uvadza indexy pracovnych motivov zistenych vyskumne

v roznom Case a na roznych miestach.

Za Specificky motiv prace sa povazuje vykondvand prdca v pripade, ze je pre drzitel'a zaujimava,
pri vykone ktorej moze uplatnit’ svoje schopnosti, samostatnost’ v konani i v rozhodovani,
iniciativu a je zdrojom sebarealizacie. Dal$im motivom je finanénd odmena, ktora ma
inStrumentalnu hodnotu pri zabezpecovani potrieb, ovplyviiuje pocit existencnej istoty

v stcasnosti 1 v budicnosti, je atributom postavenia ¢loveka v spolocnosti. Z tohto dévodu je
potrebné, aby pracovnik povazoval odmenu za primerant namahe, hodnote prace a za
spravodliva. Nespokojnost’ s odmenou sa zvyc¢ajne negativne prejavuje na vykone, hromadia sa
staznosti, narasta absencia, zvysuje sa fluktuacia alebo méze dojst’ u pracovnika

k psychologickému ustupu. Motiva¢ny ucinok odmeny zavisi od jej celkovej vysky, od vzt'ahu
odmeny k odmene inych pracovnikov, od jej Struktiry, od poésobenia d’al$ich stimulov, od
hodnotenia vykonu i od poznania systému odmeniovania. Motivacna hodnota odmeny je zo
znamych dovodov na Slovensku vysoka a pravdepodobne jej vyznam bude este narastat. Medzi
Specificky motiv prace je zaradeny aj $tyl vedenia. V sticasnych organizaciach sa uprednostiuje
styl demokraticky a upusta sa od vedenia prikaz — kontrola. Kladu sa zvysSené naroky na
manazéra, ktory ma byt kompetentny, ma byt prirodzenou autoritou a od ktorého sa ocakava
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podpora kreativity, schopnost’ delegovat’ pravomoc a zodpovednost’, vybudovanie dovery,
podnecujicej atmosféry, ucast’ na osobnostnom a kvalifikacnom rozvoji spolupracovnikov. Rola
manaZéra dnes vyzaduje vodcovské spravanie (Fuchsovéa, Mesaro$, 1999). Dalsim $pecifickym
motivom prace st socidlne motivy, ktoré zahtiiaju vsetky Cinitele ovplyviujlice interakciu na
pracovisku (iroven medzil'udskych vzt'ahov, komunikaciu, atmosféru atd’.). Ich vplyv na
pracovnu motivaciu je rovnako ddlezity ako pri ostatnych charakterizovanych motivoch.

Aj pre pracovné motivy plati, ze vychadzaju z neuspokojenych potrieb a hromadia napétie.
Z toho potom vyplyva, Ze nedostato¢na redukcia napatia ma pre kazdy podnik negativne
dosledky — pracovnik je nemotivovany, pripadne je demotivovany a nevie preco, resp. nema
dovod konat’ v zaujme podniku.

Za najdolezitejsi stimul — hoci zd’aleka nie jediny — sa povazuje financna odmena. O hodnote
odmeny (pre zamestnanca i pre zamestnavatel’a) uvazovali praktici i teoretici uz vel'mi davno —
svedcCia o tom napr. poznatky teérii pracovnej motivacie viazuce sa na odmenu a odmenovanie.

Cena prace — determinant ovplyviiujuci rozhodnutie ¢loveka pracovat’ pre organizaciu

Domaécnosti i firmy usiluji o rovnovaznu cenu prace, odmenu. Odmena predstavuje prijem
pracovnika, ktory tvori financné zlozka (mzda, plat) a nefinancnd, hmotna zlozka (benefity).

Z pohl'adu pracovnika mozno odmenu charakterizovat’ ako nahradu za vynalozenii namahu

z minulého hl'adiska, ako determinant budticeho sprévania, ako prostriedok obzivy a prostriedok
na zabezpecenie ostatnych potrieb a tizob, ako prestiz pracovnej funkcie a pod.

Z pohl'adu podniku predstavuje odmena — v kratkom obdobi — naklad, ktorého urovent ma byt
podmienena produktivitou prace a ktory ovplyviuje konkuren¢nost’ podniku. Odmena ma byt
stcasne chapana ako faktor ovplyvnujlci konanie a spravanie kI'uCového zdroja transformacného
procesu.

V pripade, ze ekonomické prostredie budeme povazovat za Standardné, je cena prace (odmena)
pre vacsinu l'udi dolezitym determinantom, ktory ovplyviiuje rozhodnutie ¢loveka.

V naznacenych suvislostiach rozhodovanie pracovnika popisuje ekonomicka teéria
prostrednictvom funkcii mzdy (odmeny). Mzda plni funkciu vyrovnavaciu, smerovaciu,
selektivnu, alokac¢ni a motivaént.

Mzda plni funkciu vyrovnavaciu medzi dopytom (firmy) a ponukou (pracovnici), pricom ide o
snahu dosiahnut’ stav equilibria. Len za predpokladu, ze okolie podnikov vykazuje vysSiu mieru
nezamestnanosti a nezamestnani si pracovné sily s potrebnou kvalifikaciou a praxou v odbore,
potom by sa mohlo zdat’, ze pasivne spravanie sa podnikov vo¢i potencialnym a vlastnym
pracovnikom ma svoje opodstatnenie. K tomu je ale potrebné dodat’, ze len vlastny pracovnik je
v podniku adaptovany a pri kazdom novoprijatom existuje riziko neadaptability.

Mzda plni funkciu smerovaciu, tzn. hybnou silou k odchodu, alebo k zotrvaniu pracovnika

v organizacii (z makro urovne: zotrvanie v krajine) je mzda. Usiluje konkurencia o ziskanie
kvalitnej pracovnej sily tym, Ze pontika vysSiu mzdu? Existuji redlne moZznosti mobility a
migracie pre pracovné zdroje? Zda sa, ze negativne odpovede znamenaji vyhodu pre organizaciu
pri rozhodovani o vyske nakladov prace. Pripustame kratkodobé vyuzitie situacie, no ta sa moéze
rychlo zmenit a organizacia sa vlastnou vinou dostane do vaznych problémov. Zo smerovacej
funkcie vychadza aj d’alSia otazka: Dokaze mzda adekvatne zabezpecit redlne potreby Cloveka,
jeho zivotnu troven? Z druhej strany sa mozno tiez pytat’: Je organizacia atraktivna, mé dostatok
kvalitnych stcasnych i budicich uchddzacov o pracu? Zvysovanie irovne negativnosti
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v odpovediach zvySuje nekonkuren¢nost’ podnikatel'ského subjektu a st identifikovatel'né
negativa 1 pre spolo¢nost’.

Mzda z pohl'adu pracovnika plni funkciu stimula¢nu, teda pobadaciu ku konaniu a spravaniu a jej
vyznam nema byt podnikom podceneny. Pracovnik hodnoti uzitok z vlastnych vstupov do
pracovného procesu a to je signal pre organizaciu, ¢i stanovené o¢akavania budu dosiahnuté.

Na tomto miesto je vhodné popisat’ jav, ktory ekondémovia nazyvaji moralny hazard. V pripade,
ze vykon pracovnika nie je dokonale kontrolovany, a tdto moznost’ prakticky neexistuje

v absolutnom zmysle slova, vyuZziva pracovnik situaciu a podava nizsi vykon, tzn. zvacsuju sa
rezervy v realizécii pracovnej sily. Vychodiskom st vysoké mzdy, o ktoré zamestnanci nechct
prist’, resp. nechcu, aby boli znizené. Toto opatrenie znizuje riziko moralneho hazardu.

K uvedenému je vhodné dodat’, ze ekonomické teorie efektivnostnych miezd dokazuju, ze pre
firmu moéze byt vyhodnejsie udrziavat’ vyssie mzdy, aj ked’ existuje previs ponuky na trhu prace.
Zddvodneni existuje niekol’ko a vychadzaju zo vztahov medzi vyskou mzdy a fluktuéciou,
pracovnym usilim, kvalitou pracovnika a vztahu medzi zdravim pracovnika a jeho vykonnost'ou.
»Pracovnici, ktori maju pocit, Ze st primerane ohodnoteni, nevyhl'adavaju vedl'ajSie pracovné
prilezitosti a svoj vol'ny ¢as vyuziju na regeneraciu sil a na odpoc¢inok. Su potom zdravsi (fyzicky
i duSevne) a oddychnuti. Nebyvaju ¢asto chori a su pre firmu vacsim prinosom ako ti, ktori svoje
sily triestia“ (Brozova, 2001, s. 59).

Mzda plni funkciu selektivnu. Toto mozno objasnit’ prostrednictvom nakladov, ktoré zvysuju
cenu produktu. V pripade, ze podnik si na trhu vytvori konkuren¢na nevyhodu vysokych
nakladov, vypadava z konkurencnej sutaze. Z toho jednoznacne vyplyva, ze mzda ma byt priamo
zéavisla od produktivity prace a od efektivnosti. Ak je produktivita prace, resp. pridana hodnota
nizka, potom ani odmeny nemoézu vykazovat’ vysoké hodnoty. V tejto stvislosti je potrebné
zistovat’ pri¢iny nizkej produktivity v podnikovom manazmente (Tej, Simkova, 2001).
Umoziuje vyrobné zariadenie a pracovné prostriedky produktivitu zvysit™? Je praca organizovana
v stlade s poziadavkami logistiky? Su schopnosti pracovnikov postacujuce? St pracovnici
ochotni zvysit’ doterajsie usilie?

Vyvoj mzdy a produktivity prace v Slovenskej republike

Na zéklade prepoctu Statistickych ukazovatel'ov v d’alSej Casti prispevku je prezentovany mzdovy
vyvoj a vyvoj hrubého doméceho produktu za obdobie rokov 1995 az 2003 na Slovensku.
Interpretacia udajov vychadza z uvedeného textu a naznacuje mozné spravanie sa 'udi na trhu
préce.

Tab. 1 — Vyvoj priemernej, redlnej a cCistej mzdy (zdroj: www.statistics.sk, www.danovareforma.sk, vlastné

prepocty)
SKK | Priemerna | Redlna mzda | NezdanitePna | Poistné odvody Daii Cistd mzda
mzda - rocnd tast’ zakladu | _ zamestnanec - rocénd
R0k | MU 1995 <100 | Govnica
- ro¢na
1995 86.340,- 86.340,- 21.000,-| 12 % 10.361,- 9.000,- 66.979,-
1996 97.848,- 95.232,- 21.000,-| 12 % 11.742.- 10.021,- 76.085,-
1997 | 110.712,- 101.532,- 21.000,-| 12 % 13.285,- 12.285,- 85.142,-
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1998 120.036,- 103.260,- 21.000,-| 12 % 14.404,- 13.926,- 91.706,-
1999 128.736,- 100.416,- 21.000,-| 12 % 15.448,- 15.457,- 97.831,-
2000 137.160,- 95.832,- 38.760,- | 12 % 16.459,- 10.800,- 109.901,-
2001 148.380,- 96.876,- 38.760,- | 12,8% 18.993,- 10.925,- 118.462,-
2002 162.132,- 102.396,- 38.760,- | 12,8% 20.753,- 13.323,- 128.056,-
2003 172.380,- 100.764,- 38.760,- | 12,8% 22.065,- 15.111,- 135.204,-

116,7 % 201,9 %

Poznamky:

1. Priemernd nominalna mzda (hrubd mzda) — poistné odvody — odpocitatelné polozky = ciastkovy
zaklad dane na urcenie vysky dane

2. Cistd mzda = priemernd (hrubd) mzda — poistné odvody — dari

3. Poistné odvody do roku 2000: 3,7 % zdravotné poistenie, 1,4 % nemocenské poistenie, 5,9 % socidlne
poistenie, 1 % fond nezamestnanosti. Od roku 2001: 4 % zdravotné poistenie, 1,4 % nemocenské
poistenie, 6,4 % socidalne poistenie, 1 % fond nezamestnanosti

4. Dan ( do roku 2003 progresivna) — pri prepocte podla vysky mzdy je pouzita minimdlna sadzba. Do
roku 1999 : 9.000,- Sk + 20 % zo zdkladu presahujuceho 60.000,- Sk. Od roku 2000 : 10.800,- Sk +
20 % zo zdkladu presahujiiceho 90.000,- Sk

5. Do nezdanitelnej casti zakladu dane ratame len odpocitatelnu polozku na danovnika, pretoze len tato
polozka sa rovnako vztahuje na kazdého zamestnanca

Z tabul’ky 1 vidno, Ze priemerna mzda za sledované obdobie od roku 1995 do roku 2003 ma
rastucu tendenciu. Mzda v roku 2003 oproti roku 1995 bola na urovni 199,7 %. Priemerna mzda
ma ale nizku vypovedaciu hodnotu, nedédva predstavu o zabezpeceni zivotnej urovne, preto sa
vyuziva ukazovatel redlna mzda.

Realna mzda predstavuje mnoZzstvo tovarov a sluzieb, na ktoré je mozné premenit mzdu
nominalnu (v tabul’ke 2 nominalna priemerna a ¢istd mzda). Zavisi od vysky nominalnej mzdy,
urovne cien tovarov a sluzieb a od dani.

Vyvoj redlnej mzdy za sledované obdobie bol nerovnomerny, no jej vyska v roku 2003 oproti
roku 1995 vzrastla 0 16,7%. Redlna mzda je prepoCitana indexom realnej mzdy, ktory
predstavuje predstavuje index priemernej mesaénej mzdy deleny indexom Zivotnych nakladov (meranym
pomocou indexu spotrebitel'skych cien, ktory predstavuje ndklady spotrebného kosa spotrebnych statkov).
Teda realna mzda v prepocte nezahiiia poistné odvody a dane.

Ludi v pracovnom procese zaujima ukazovatel’ tzv. €istd mzda. Je to nomindlna (hrubd) mzda
znizena o poistné¢ odvody a dan. Z tabul’ky vidno, Ze Cistd mzda mala stipajuci trend a v roku
2003 oproti roku 1995 vzrastla 0 101,9 %. Tu je ale potrebné dodat’, Ze v tzv. ¢iste] mzde nie je
prejaveny vplyv urovne cien. Tato skutoénost jasne vidno pri porovnani stipca 3 astipca 8
z tabul’ky 2.

Pozitivny vplyv Stdtu na hmotnt stimulaciu sa ukazal v polozke nezdanitelnad Cast zakladu
dane na danovnika. Do roku 2003 bolo odpocitatelnych poloziek viac, iSlo o polozky: na
vyzivované dieta (1993 = 9.000,- Sk, 2003 = 16.800,- Sk), na tazko zdravotne postihnuté diet’a
(od 1.1.1994 = 18.000,- Sk, 2003 = 33.600,- Sk), na manzelku (1993 = 12.000,- Sk, 2003 =
12.000,- Sk, na ciastocne invalidného dochodcu (1993 = 6.000,- Sk, 2003 = 8.400,- Sk), na
invalidného doéchodcu (1993 = 12.000,- Sk, 2003 = 16.800,- Sk). Od 1. 1. 2004 doslo k zmene
v oblasti odpocitateInych poloziek. Zredukoval sa ich pocet tak, Ze ostali iba dve odpocitateI'né
polozky, a to polozka na daflovnika a vyzivovani manzelku (manzela). Za ddlezité v tejto oblasti
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mozno povazovat, ze tieto polozky nie st ur€ované pauSalnou sumou, ako tomu bolo pred
danovou reformou, ale percentom v zavislosti od vyvoja zivotnej urovne v krajine (19,2 nadsobok
zivotného minima). Odpocitatelnd polozka na vyzivované dieta bola nahradend danovym
bonusom. Sucastou danovej reformy bolo zrusenie progresivnej dane a zavedenie tzv. rovnej
dane (19 %). Ciel'om bolo predovsetkym znizit' danové zat'azenie podnikatel'ov a zamestnancov
a tiez na nediskriminacnej baze podporit’ vSetky druhy ekonomickych aktivit.

Mzdové tGroven ma byt zavisld od produktivity prace, tzn. rast produktivity prace ma byt
predpokladom rastu miezd. Pretoze vychadzame z Gdajov za celtl SR, vhodnym ukazovatelom na
vypocet produktivity sa javi hruby domaci produkt (tab. 2).

Tab. 2 — Vyvoj hrubého domaceho produktu, zamestnanosti a produktivity prace

(zdroj: www.statistics. sk, vlastné prepocty)

HDP Pracujici v hospodarstve Produktivita prace
v beZnych cenach tis. osob z HDP na zamestnanca

ROK mld. Sk v Sk (1995=100)
1995 576,5 3.250 177.385,-
1996 638.,4 3.317 192.463,-
1997 712,7 3.350 212.746,-
1998 781,44 3.380 231.183,-
1999 844,1 3.410 247.537,-
2000 934,1 3.437 271.778,-
2001 1.009,8 3.461 291.765,-
2002 1.098,7 3.460 317.543,-
2003 1.195,8 3.470 344.611,-
194,3 %

Podl'a idajov z tabul’ky 2 vidno, Ze rastici trend existuje aj pri ukazovateli produktivita prace,
ktory je vypocitany z hrubého domaceho produktu v beznych cenach na zamestnanca. Mozno
konstatovat’, ze tento jav je pozitivny a bol ovplyvneny vstupmi do transformacného procesu, tzn.
bol ovplyvneny i I'udskou pracou. V sulade s textom prispevku ma tato skutocnost’ pozitivne
ovplyviiovat’ i priemernt a redlnu mzdu. Marginalia: produktivita prace v SR zd’aleka nedosahuje
uroven produktivity prace v krajinach Europskej Unie.
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Graf 1 — Vyvoj redlnej mzdy, cistej mzdy a produktivity prdace
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Na zaklade grafického zobrazenia mozno uviest, ze priebeh vyvoja produktivity prace za
sledované obdobie je vyjadreny priamkou. Z toho mozno usudit, ze ide o priamu linearnu
zéavislost’ — t.j. produktivita prace sa rovnomerne zvySovala kazdoro¢ne, pricom pri porovnani
roku 1995 a roku 2003, vzrastla az 0 94,3 %.

Rovnako aj vyvoj priemernej nominéalnej mzdy Cistej a redlnej mzdy je priamy, no tendencia
rastu je podstatne miernejSia ako pri produktivite prace. Pri mzde redlnej je priamka takmer
konsStantna (narast oproti zakladu je o 16,7 %).

V roku 1999 bola priemerna nominalna mzda ¢istd a mzda redlna takmer na rovnakej Grovni
(rozdiel v prospech redlnej mzdy je 2.585,- Sk). Od roku 2000 rychlejSie narastd priemerna
nomindlna mzda Cistd oproti realnej mzde. Kym v roku 1996 bola priemerna nominalna mzda
Cistd oproti redlnej mzde nizSia o 19.147,- Sk, tak v roku 2003 je uz priemernad nominalna mzda
Cistd oproti redlnej mzde vyssia o 34.440,- Sk.

Priemern4d nomindlna mzda cista oproti zakladu sa v roku 2003 zvysila 0 101,9 %. Tempo
rastu mozno povazovat’ za rychle, no ako bolo uvedené vyssie, tito mzda nevypoveda o moznosti
zabezpecenia zivotnej rovne. Napriek tomu, Ze priemernd nominalna mzda ¢ista vzrastla o 101,9
%, l'udia si toto mnozstvo penazi mohli vymenit za produkty v mnozstve vy$som o 16,7 % oproti
roku 1993. Na zaklade toho mozno konstatovat’, ze predovsetkym ceny tovarov a sluzieb (zmena
poistnych odvodov adani bola nepatrna) ovplyviiovali redlnu mzdu, teda zivotni uroven
negativne.

Ak porovname rast produktivity prace (o 94,3 %) s rastom priemernej nominalnej mzdy Cistej
(o 101,9 %) vidime takmer rovnaky narast. Na zéklade toho mozno hovorit' o zlom vyvoji v
krajine. Rast produktivity prace ma byt’ rychlejsi ako rast mzdy, no neexistuje a ani nie je mozné
stanovit’ normu pomeru medzi rastom produktivity prace a rastom mzdy. Existuji nazory, ze
v zdravej ekonomike by 4 az 7 % rast produktivity prace mohol zvySovat’ mzdu o 0,5 az 1 %.

JasnejSiu vypovedaciu hodnotu vzhl'adom na stimuldciu pracovnikov ma porovnanie rastu
produktivity prace s rastom redlnej mzdy (o 16, 7 %). Toto porovnanie uz nevyznieva tak
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optimisticky pre pracovnikov. Ztoho mozno usudzovat o nedostatonej stimulécii
prostrednictvom odmeny a v désledku toho mozno o¢akavat’ odliv pracovnych sil z krajiny.

Na zaver je potrebné dodat’, ze rychlejSie tempo rastu produktivity prace oproti mzde je
cielovo orientované. Slovenskd republika dosahuje nizku produktivitu prace oproti vyspelych
krajindm, preto je potrebné tito diskrepanciu odstranit’.

Zaver

Na zéklade uvedené¢ho mozno povedat’, Ze odmena zohrava vyznamné a nezastupite'né miesto
u pracovnika. Ma bezprostredny vplyv na jeho zivotnu troven a na moznost’ uspokojovat potreby
svoje a svojich blizkych, preto je odmena preferovanym stimulaénym inStrumentom. V
organizacii ma byt vSeobecne prijatd politika odmenovania, ktoré reflektuje prinos pracovného
miesta a jeho drzitel’a, stav v konkuren¢nych firméach a situdciu na trhu prace — aj takto je mozno
redukovat’ subjektivne pocity nerovnosti a zabezpecit’ objektivitu hodnotenia. Pracovnikovi ma
byt dana moznost’ ovplyviiovat’ vlastnii odmenu, priCom liniovy manazér ma poznat’ a dosledne
uplatiovat’ systém odmenovania a zasady spravneho odmenovania. Pre manazment by malo byt
insSpirujuce a cielene vyuzité dolezité poznanie, ze odmena ovplyviiuje vykon pracovnika.
Hmotne stimulovat’ ma zmysel aj z makro Grovne, napr. prostrednictvom danove;j politiky,
pretoze realna a tzv. ¢istd mzda maji vplyv na rozhodovanie 'udi pracovat’ a v konecnom
dosledku i na rozhodovanie pracovat’ v danej krajine.
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FAKTORY OVPLYVNUJUCE PREFERENCIE ORGANIZACNYCH
HODNOT VO VEREJNEJ SPRAVE"

Ladislav LOVAS
Univerzita Pavla Jozefa Safarika KoSice

Cast’ naho vyskumu organizaénej kultary organizacii verejnej spravy bola venovana
zistovaniu organizacnych hodndt. Vyskumu sa zic€astnili pracovnici uradov Statnej spravy a
samospravy. Pouzity postup vyuzival moznost zistit’ preferencie organizacnych hodnoét jednak
ako osobnu vypoved’, jednak ako hodnotenie tej kategérie zamestnancov, do ktorej ucastnici
vyskumu patrili. Tu umoznilo analyzu vplyvu typu pracoviska (tirad $tatnej spravy, urad
samospravy) a spdsobu vypovede z hl'adiska subjektu hodnotenia (sebahodnotenie, hodnotenie
ostatnych zamestnancov) na preferenciu hodnét z organizacnej sféry.

Stére hodndt sa pripisuje vyznamna uloha v pohl'ade na organizaciu ako na socialnu
skupinu, ktora ma svoju kultiru. Pojem organiza¢na kultara sa pouziva na oznacenie typického
sposob Zivota I'udi, ktori organizaciu tvoria. NajCastejSie sa organizacna kultura definuje ako
subor hodnét, presved€eni a noriem zdiel'anych ¢lenmi organizécie, ktoré sa prejavuju v rieSeni
problémov a v socialnom spravani vnutri organizacie a navonok (napr. Driskill, Brenton, 2005,
Lukasova, Novy a kol., 2004, O’Neil et al., 2001). V intenciach Scheinovho modelu je mozné
hovorit’ o roznych sposoboch prejavovania sa organiza¢nej kultary. Najvyssiu uroven tvoria
vidite'né prejavy, oznacené ako artefakty. Druht uroven tvoria zastavané hodnoty a presvedcenia
(explicitne vyjadrované a oficidlne deklarované). Tretiu najhlbsiu uroven tvoria zdkladné
presvedcenia a predpoklady (Schein, 1992).

Zakladom organizac¢nej kultiry je uznavanie istych hodnot a noriem, ktoré posobia ako
prvok spajajuci jednotlivcov — €lenov organizacie. Ddlezitou otazkou z hl'adiska vyskumu je
konkretizacia povahy indikatorov organiza¢nej kultiry na skupinovej a individudlnej Girovni.
Tyka sa to moZnosti vyuzitia osobnych vypovedi o vlastnych stanoviskach (individualna troven)
a vyuzitia vypovedi, ktoré maju charakter postdenia situacie v organizacii (skupinova uroven).
V prvom pripade je vysledkom obraz o stanoviskach ¢lenov organizacie, ktory je mozné
analyzovat’ z hl'adiska obsahu a miery zhody. V druhom pripade je vysledkom obraz o tom, ako
je skupina vnimana svojimi ¢lenmi, ¢o je povazované za charakteristické pre skupinu. Je zname,
ze aj ked’ by teoreticky mohol byt vysledok zhodny, v skuto¢nosti to tak nemusi byt’. Ddlezita
ulohu to méze mat’ miera poznania ¢lenov organizacie navzajom, ale aj niektoré d’alSie okolnosti.
V snahe zorientovat’ sa v tejto problematike sme pripravili vyskumny dotaznik, ktory umoziuje
zistovat’ preferencie hodndt z prostredia organizacii, ktoré oznacujeme ako organiza¢né hodnoty
tak, aby bolo mozné konfrontovat’ vypovede o sebe a vypovede o skupine.

Metoda

Ako vnimaju pracovnici verejnej spravy vedenia svojich organizacii a svojich
spolupracovnikov sme zistovali prostrednictvom dotaznika oznacené¢ho ako DPA (Dotaznik

* Prispevok vznikol ako suéast’ rieSenia grantového projektu VEGA 1/0226/03
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pracovnej atmosféry). Jeho zdkladom je posudzovanie vyznamu 19 charakteristik pracovného
prostredia resp. organizacie, ktoré umoziuju zistit’ organizacné hodnotovo-normativne
preferencie jednotlivca. Dotaznik DPA tym prinaSa pohlad na ti sféru organizacnej kultury, ktora
sa povazuje za jej jadro. Ide konkrétne o nasledovné charakteristiky:

1. Poriadok

Vysoky vykon

Dobré vztahy medzi pracovnikmi

Disciplina

Rozhodovanie za ucasti zamestnancov

Dobry informac¢ny systém (aby kazdy mal vSetky informdcie, ktoré potrebuje)
Dobré organizacie prace

Spokojnost’ ob¢anov

9. Dobry dojem navonok

10. Spokojnost’ zamestnancov

11. Kvalita prace

12. Podpora odborného rastu zamestnancov

13. Vzt'ahy s politickou sférou

14. Spolupraca medzi oddeleniami vnutri organizacie

15. Informovanost’ obcanov

16. Zavadzanie zmien

17. Primerand odmena za pracu

18. Vzajomna pomoc a pochopenie medzi zamestnancami

19. Technické vybavenie pracoviska

e i

Uvedené charakteristiky st posudzované z roznych hl'adisk, presnejSie z roznych
perspektiv. V tomto prispevku su prezentované zistenia, ktoré sa tykaju vyjadrenia osobného
stanoviska a postdenia preferencii ostatnych spolupracovnikov. V prvom pripade boli Gc¢astnici
vyskumu poziadani, aby vyjadrili, nakol’ko st pre nich osobne uvedené charakteristiky dolezité.
Jednotlivé polozky boli posudzované na 5 bodovej skale sthlasu (,,1%) vs. nesuhlasu (,,5%).

V druhom pripade mali na rovnakej 5 bodovej Skale oznacit’, nakol’ko st pre ich
spolupracovnikov uvedené charakteristiky dolezité, teda o povazuju za ddlezité ostatni
zamestnanci.

Vyskumnu vzorku pre uvedent analyzu tvorilo 117 ucastnikov. Z nich bolo 66 zien a 46
muzov (5 neuviedli rod). 69 ucastnikov pracuje v Statnej sprave, 48 ucastnikov pracuje v iradoch
Samospravy.

Vysledky

Existenciu rozdielov v pohl'ade zamestnancov $tatnej spravy a samospravy a sposobu
vypovedi o preferenciach organizacnych hodnét sme overovali ako design MANOVA 2 x 2 so 19
zavislymi premennymi. Overovali sme tak vplyv typu pracoviska (urad Statnej spravy, tirad
samospravy) a sposobu vypovede z hl'adiska subjektu hodnotenia (sebahodnotenie, hodnotenie
ostatnych zamestnancov) na preferenciu 19 hodnot z organizacne;j sféry.

Pri pouzitom postupe sa prejavili aj typ pracoviska (oblast’ verejnej spravy) aj sposob
vypovede z hl'adiska subjektu hodnotenia ako faktory vyznamne ovplyviiujuce preferencie
organizacnych hodnét. Podla MANOVA bola v pripade faktora oblast’ VS (Statna spréava,
samosprava) hodnota Raovho R 2,741, ¢o je vyznamné na hladine 0.001 (p = 0,0007). Znamena
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to, ze v hodnotovych preferenciach pracovnikov uvedenych oblasti verejnej spravy sa prejavili
vyznamné odliSnosti. V pripade faktora sposob vypovede z hl'adiska subjektu hodnotenia bola
hodnota Raovho R 19,93, ¢o je vyznamné na hladine 0.001 (p = 0.0000). Znamena to, Ze aj to, ¢i
ucastnici vyskumu vyjadrili osobné stanovisko alebo odhadli preferencie ostatnych
zamestnancov, vyznamne ovplyvnilo ich odpovede.

Nasledne sme zistovali, v ¢om konkrétne sa prejavilo posobenie uvedenych faktorov. Pri
analyze vplyvu oblasti verejnej spravy na hodnotové preferencie (tab. 1) boli ako vyznamné
zistené len rozdiely v hodnoteni vzt'ahov s politickou sférou. Ugastnici vyskumu z Gradov $tatnej
spravy vyjadrili vo¢i vztahom s politickou sférou negativne stanovisko (Skélova hodnota 3,94, ¢o
zodpoveda odpovedi ,,nie), zatial’ G€astnici vyskumu z uradov samospravy odpovedali
v priemere neutralnym, resp. vel'mi mierne negativnym stanoviskom (Skalova hodnota 3.13, ¢o je
blizko alternative ,,neda sa ur€it** v smere k alternativne ,,nie). Vzt'ahy s politickou sférou teda
nie su povazované za dolezité, rozdiel je v miere ich odmietania.

Tab. 1:
Vplyv oblasti verejnej spravy na preferencie organizacnych hodnét ako faktor MANOVA
Statna sprava Samosprava F test P

1 1,78 1,87 0,729

2 2,04 1,80 3,448

3 1,66 1,82 2,020

4 2,13 1,93 2,329

5 1,89 1,87 0,021

6 1,43 1,56 1,697

7 1,59 1,60 0,001

8 1,81 1,84 0,082

9 1,98 2,06 0,338

10 1,59 1,74 1,933

11 1,56 1,61 0,187

12 1,65 1,70 0,181

13 3,94 3,13 19,922 0,000019
14 1,89 1,93 0,137

15 1,98 1,83 1,876

16 2,51 1,28 3,045

17 1,48 1,59 0,835

18 1,76 1,84 0,567

19 1,36 1,49 2,242

Analogicky bol zistovany vplyv sposobu vypovede z hl'adiska hodnotené¢ho subjektu na
hodnotenie vyznamu jednotlivych organiza¢nych hodnét (tab. 2). Tu sa prejavil ako vysoko
vyznamny vplyv daného faktora vo vicsine pripadov. Vlastne jedinou vynimkou v tom bolo
hodnotenie vyznamu vzt'ahu s politickou sférou (polozka €. 13). Stanovisko vo¢i nej bolo
priblizne rovnako mierne negativne aj pri vyjadreni osobného nézoru, aj pri hodnoteni stanoviska
ostatnych zamestnancov. Nizsia troven vyznamnosti (hladina 0.05) posobenia uvedeného faktora
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bola zistena v pripade polozky €. 9 ,,Dobry dojem navonok*. Prejavilo sa to pripisanim véacsieho
vyznamu vytvarania dobrého dojmu navonok pri vyjadreni osobného stanoviska v porovnani

s hodnotenim nadzoru ostatnych zamestnancov. Vo vSetkych ostatnych pripadoch bol rozdiel
medzi vyjadrenym osobnym nazorom (sebahodnotenim) a hodnotenim nazoru ostatnych
zamestnancov vysoko vyznamny. Vo vSetkych pripadoch pritom bol obsah poloziek hodnoteny
ako vyznamne;jsi pri vyjadreni osobného stanoviska. Vzhl'adom na to, Ze takyto charakter mali aj
rozdiely v odpovediach na polozku €. 9, da sa hovorit’ o konzistentnom trende oznacovat’ vybrané
organizacné hodnoty za vyznamnejsie vtedy, ked sa vyjadrovalo osobné stanovisko v porovnani
s hodnotenim toho, aky vyznam pripisuji tymto hodnotdm ostatni.

Tab. 2:
Vplyv faktora objekt hodnotenia (sebahodnotenie, hodnotenie spolupracovnikov) na preferencie
organiza¢nych hodnot.

Hodnotenie Sebahodnotenie F test
zamestnancov
1 2,19 1,45 86,346 0,000000
2 2,14 1,69 35,358 0,000000
3 1,98 1,50 27,488 0,000001
4 2,26 1,80 28,883 0,000000
5 2,05 1,72 15,652 0,000135
6 1,65 1,35 15,031 0,000179
7 1,84 1,35 28,650 0,000000
8 2,06 1,59 37,623 0,000000
9 2,11 1,94 5,258 0,023730
10 1,86 1,50 17,008 0,000072
11 1,84 1,33 42,357 0,000000
12 1,86 1,49 19,255 0,000026
13 3,47 3,61 2,693 0,103575
14 2,14 1,68 35,793 0,000000
15 2,06 1,76 17,346 0,000062
16 2,54 2,24 10,951 0,001262
17 1,69 1,38 10,577 0,001517
18 2,01 1,59 30,674 0,000000
19 1,56 1,29 20,980 0,000012

Tradi¢ne sa s hodnotovymi preferenciami spaja zorad’ovanie poloziek reprezentujicich
hodnoty do poradia. Pre doplnenie popisu vyskumnych zisteni preto uvadzame poradie najvyssie
zostavili rebricek organizacnych hodnot, ktoré boli oznacené ako relativne najviac a najmenej
vyznamné tak, aby umoznili porovnanie vyjadreného osobného stanoviska (sebahodnotenie) a
hodnotenia ostatnych zamestnancov (tab. 3 a 4)..
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Zaver

Najdolezitejsim vysledkom prezentovanej analyzy vyskumnych zisteni, tykajucich sa
preferencii organiza¢nych hodnét, su zistené rozdiely v prezentacii osobného stanoviska pri
hodnoteni vybranych organiza¢nych hodnot v porovnani s vyjadrenym ndzorom na preferencie
ostatnych zamestnancov. Ich obsahova analyza poukazuje na to, ze tieto rozdiely nemaju
charakter odlisnych preferencii, ale ide skor o fazovy posun pripisovania vyznamu
prezentovanému suboru poloziek. Priblizne v tej istej Struktare boli s jednou vynimkou vSetky
pouzité polozky oznacené za relativne menej dolezité pre ostatnych zamestnancov v porovnani
s osobnym stanoviskom ucastnikov vyskumu.

Tab. 3:
Porovnanie sebahodnotenia a hodnotenia ostatnych zamestnancov: Poradia najvyssie

hodnotenych poloziek

Sebahodnotenie Hodnotenie zamestnancov
19. Technické vybavenie 1,29 19. Technické vybavenie 1,56
11. Kvalita prace 1,33 6. Informéacie 1,65
6. Informacie 1,35 17. Odmena za pracu 1,69
7. Organizécia prace 1,35 7. Organizécia prace 1,84
17. Odmena za pracu 1,38 11. Kvalita prace 1,84

Tab. 4:

Vv

hodnotenych poloziek

Sebahodnotenie Hodnotenie zamestnancov
15. Informovanost’ obcanov 1,76 2. Vysoky vykon 2,14
4. Disciplina 1,80 1. Poriadok 2,19
9. Dobry dojem navonok 1,94 4. Disciplina 2,26
16. Zavadzanie zmien 2,24 16. Zavadzanie zmien 2,54
13. Vztahy s politikou 3,61 13. Vztahy s politikou 3,47

Moznym vysvetlenim zisteného fazového posunu je socialna ziadiicnost’ oznacovania ako
vyznamnych tych stranok a charakteristik organizacii, ktoré tvorili obsah poloziek. Interpretacia
vysledkov z tohto zorného uhla nabada k prijatiu zaveru, ze zistené rozdiely su prejavom
tendencie javit’ sa v dobrom svetle ako formy typického skreslenia sebahodnotenia (self-serving
bias).

Alternativnym vysvetlenim vSak moze byt’ skresleny pohl'ad uc¢astnikov vyskumu na ich
spolupracovnikov, na ostatnych zamestnancov. Zistené rozdiely by potom mohli byt prejavom
pluralistickej ignorancie. Takto sa oznacuju pripady, kedy je kazdy ¢len skupiny presvedceny, ze
ostatni zdiel'aju isty nazor, len on sam sa od nich odlisuje. V dosledku toho st skutocné nazory
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¢lenov skupiny a ich dojem o ndzoroch ostatnych odlisné. Hovori sa tiez o odliSeni skuto¢nych a
vnimanych nazorov (noriem).

Charakter tidajov ziskanych pouzitym dotaznikom neumoziiuje zistit,, o ktorti
z uvedenych moznosti v danom pripade i8lo. Teda, ¢i st rozdiely v sebahodnoteni a hodnoteni
hodnotovych preferencii ostatnych ovplyvnené prejavom snahy javit’ sa v dobrom svetle (byt’
lepsi ako ostatni) alebo st prejavom pluralistickej ignorancie. Ich oddiferencovaniu by mohol byt
venovany nasledujuci vyskum. Za najdolezitejSie v danej situacii povazujeme, Ze pouZzity postup
pri zistovani preferencii hodnot z organizacnej sféry umoznil na uvedeny jav poukazat’. Z tohto
hl'adiska povazujeme zvoleny spdsob konstrukcie dotaznika za prinosny a doporucujem ho
vyuzivat v danej oblasti.
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V,YKON TRESTU O]?NATIA SLOBODY U PACHATELOV
SEXUALNYCH TRESTNYCH CINOV V SLOVENSKEJ REPUBLIKE

MUCKOVA D., TIMKOVA M.
Ustav na vykon vizby a Ustav na vykon trestu odiiatia slobody, Kogice

V ramci védzenského systému v Slovenskej republike sa ochranna sexuologickd liec¢ba
vykonava len na Psychiatrickom oddeleni Ustavu na vykon vizby a Ustavu na vykon trestu
odnatia slobody v Kosiciach. Oddelenie je organiza¢ne zaclenené do zdravotnickeho
zariadenia Ustavu a bolo zaloZené v roku 1992.

Na oddelenie su umiestiiovani odsudeni muzi, ktorym std nariadil ochrannt sexuologicku
lie¢bu alebo ochrannu sexuologicku liecbu v kombinécii s protialkoholickym alebo
psychiatrickym lieCenim. Toto lieCenie ma dve formy: tstavnu alebo ambulantni. Odsudeny
stravi na oddeleni 6 — 12 mesiacov . Potom sa vracia do materského tstavu a pred ukon¢enim
vykonu trestu odnatia slobody pokracuje v lieCeni znovu 6 — 12 mesiacov. Po ukonceni
vykonu trestu odnatia slobody pokracuje bud’ v civilnom ambulantnom alebo civilnom
ustavnom liecent.

Oddelenie sa nachddza na samostatnom oddieli v priestoroch Vykonu trestu odiiatia slobody,
ma 34 16zok.

Na oddeleni sa nachadzaji odstdeni s tymito diagnézami:

- pedofilia

- sexualna agresivita

- hypersexualita

- homosexualita

- agresivny sadizmus

- exhibicionizmus

- nekrofilia

Vek pacientov sa pohybuje od 17 do 66 rokov, pokial’ ide o vzdelanie, prevlada stredoskolské
a zékladné vzdelanie.

Miesto spachania trestného ¢inu je vel'mi variabilné. Tabul'ka uvadza miesta spachania
sexualnych trestnych ¢inov nasimi pacientmi.

Miesto spachania trestného ¢inu  Pocet trestnych ¢inov

vlastny byt 78
cesta a ulica 21
Vytah 9
Breh rieky 7
Les 6
Park 6
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Luka

WC

Zahrada

garaz

pivnica

chodba

sprcha

detsky domov

7elez.a autob.stanica

kotolna

internatna izba

pole

dreveny stanok

N N N N W W W A~ BB W] O

kniznica

futbalovy Stadion

stan

rychlik

fara

plavaren

dom smutku

most

Sposob spachania trestného ¢inu je podmieneny tym, ¢i sa pachatelia premyslene
pripravovali na sexudlne ukojenie alebo ndhodne vyuzili prilezitost’, ktora sa im v tejto
suvislosti ponukala. Pri premyslenom ¢ine zvy€ajne pouzivaji nastroje nasilia ako st noz,
pistol’, palica ale aj ,,pozitivne nastroje* cukriky, peniaze, preukdzanie sa faloSnym
sluzobnym preukazom. Pri ndhodnom sexualnom trestnom Cine , pokial’ sa im naskytla
moznost’ vyuzit’ prostriedky z priestoru a situacie, pouzili napr. palice, kamene, motizy,

fl'asu, konar.

V priebehu liecby musia byt dodrziavané zasady rezimu vykonu trestu odnatia slobody,

nakol’ko pacient je sucasne aj odstidenym.
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Odsudeni pracuju paralelne v dvoch terapeutickych skupinach. Nemozno ich diferencovat’
podla diagndzy, je nutné brat’ do tivahy ich zaradenie v I. II. a III. ndpravno-vychovnej
skupine.

Ked’ze ide o odsudenych ktori spachali najtazsie trestné Ciny, trestné Ciny proti l'udske;j
dostojnosti, praca personalu je naro¢na pre udrzanie dostojnosti a profesionality.
Liecebny program sa zameriava na ziskanie vhl'adu do sexualnej a osobnej problematiky
pacienta a na osvojenie adaptacnych mechanizmov. Doraz sa kladie na skupinovu
psychoterapiu. Terapia prebieha pod vedenim terapeutického timu, ktory tvoria:

- 1 psychiater

- 2 klinické psychologicky

- 1 liecebna pedagogicka

- 1 socialna sestra

- 2 zdravotné sestry

Kazdy ¢len terapeutického timu sa zucastiiuje lieCebnych aktivit a ma pristup k pisomnym
dokladom pacienta. Na ¢innosti oddelenia sa podiel’aju aj referenti rezimu z oddelenia
vykonu trestu odnatia slobody, ktori vykonavaji rezimovu a dohl'adovu sluzbu a
vychovavatel’, ktory ma disciplinarnu pravomoc nad odstidenymi. Pri organizovani
liecebnych aktivit reSpektujeme program vykonu trestu odiiatia slobody. Po prijati na
oddelenie sa pacient podrobi odbornému psychiatrickému a psychologickému vySetreniu
napriek tomu, ze jeho sudny spis obsahuje znalecky posudok a vysetrenia vykonané pred
sudnym pojednavanim. Pocas pobytu absolvuje aj phaloplethysmografické vysetrenie, ktoré
sluzi nielen pre diagnostické ucely ale aj ako kontrola priebehu a u¢inku ochranného liecenia.
Pacient je zaradeny do komplexnej terapie, ktord pozostava zo skupinovej a individuélnej
psychoterapie, relaxacnych technik, biblioterapie, muzikoterapie, arteterapie, ergoterapie

a pohybovych aktivit. Sucastou je aj pisanie dennika a medikamentdzna liecba, ktora je
zamerana na dosiahnutie biologického ttlmu.

Proces adaptacie na liecbu je z casového hl'adiska individudlny a priamo suvisi s vnimanim
vlastnej sexudlnej deviacie, s postojom k potrebe liecby a ocakavanym efektom.

Z nasho prieskumného dotaznika postojov k liecbe, po kvalitativnej analyze vyplyva, ze
ziaden pacient v minulosti nevnimal sim seba ako deviantného, nemal potrebu uvazovat’

o svojej deviacii a na liecbu nasttpil s pocitom, Ze tito liecbu nepotrebuje aj napriek tomu, ze
nevedel o moéze od nej ocakavat’. Pacienti sice pripustaju, ze v minulosti mali problémy so
svojou sexualitou ale skor sa to tykalo sexualnej dysfunkcie alebo frekvencie uspokojovanie
sexualnej potreby. Tento problém nikdy nespdjali s objektom a so sposobom uspokojenia
sexualnej potreby.

Po odozneni adaptac¢nych problémov sa menia postoje pacientov k sebe, k ich deviacii,
trestnému ¢inu a oCakavaniam. Nie je dolezité aby sa primarne zaoberali a porozumeli
deviacii ale je dolezité aby boli motivovani k sebapoznaniu a sebaregulacii osobnostnych
mechanizmov. Az po zvladnuti fazy sebapoznania a sebaregulécie nastupuje potreba mat’
svoju deviéciu pod kontrolou. Postoje k lieCbe sa vyrazne menia a tieZ sa meni aj postoj

k sexualnej deviacii ako sucasti osobnosti.V tomto Stadiu sa vyrovnavaju pociatocné
pozitivne aj negativne postoje k lieCbe.

Z dotaznika postojov k sexualnej deviacii a k lieCbe vyberame typické odpovede na otazku:
,»Ako vnimate sexualnu devidciu v suvislosti s vasou osobou na zaciatku lieCby?
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- »Necitim a nevnimam sa ako sexualny deviant*
- »Nemam ziadnu deviaciu iba agresivitu®
- ,»Luto sexualnu tchylku beriem celkom normalne*

V priebehu lieCby pacienti odmietajlici svoju sexualnu deviaciu pocituji zmenu v sebe
a utvaraju si nahl'ad na svoju deviaciu a s tym aj postoj k liecbe.

,,Ako vnimate lieCbu teraz?*

- Ako uzito¢nu, kde m6zem len ziskat’ a ni¢ nestratit™

- Je to pre mna plus do nového Zivota, lebo viem, kde je moja slaba stranka a ako mam
celit’ tomu ak by som niekedy zlyhal*

- Vel'mi mi pomohlo nebat’ sa hovorit’ o sexudlnych problémoch a spontanne
komunikovat’ s P'ud’'mi. Skoda, Ze ddvno som nenastiipil na tito lie¢bu. Svoje som si vytrpel
ale som rad, ze som mal $t’astie zi€astnit’ sa na tejto lieCbe a pomdct’ si.

Véhavi pacienti odpovedaju na tato otazku neutralne , napr.: eSte neviem; vnimam ju
normalne; uvidim ¢o bude d’ale;j.

- Zaujimavé st odpovede na otazku:“ Co mi dala tato lie¢ba?

- To aby som sa sem viacej nedostal

- Sebakontrolu

- Potvrdila mi, Ze niekedy je potrebna aj pomoc odbornikov aj to, Ze som si vybral ti
spravnu cestu, pomohla k zmene mojej osoby a myslenia.

- Dala mi moznost’ lepSie sa zamysliet’ nad samym sebou ako som Zil a ako budem zit’.
- Uvedomil som si, ¢o vSetko je clovek schopny v zivote urobit’.

- Dala mi vel'mi vel’a, otvorila mi o¢i, o€istila dusu, vyhodila zo mna t'azké balvany,
ktoré ma t'azili v mojom vnutri.

- Otocila ma o 180 stupnov, nasiel som spravny smer, ciel’ a cestu mojho zivota.

- Urobila zo mna ¢loveka, ktory prezije Stastne zbytok svojho zivota.

Pacienti, ktori len Ciasto¢ne pripustaju svoju deviaciu a svoj trestny €in sa tiez pozitivne
vyjadruju o efekte liecby.

Aktivity pacientov

Psychoterapia
Individualna psychoterapia sa uskutoc¢iiuje v mensej miestnosti, kde sa vykonavaju aj r6zne

individualne pohovory, psychiatrické a psychologické vySetrenia.
Skupinova psychoterapia prebieha v miestnosti, kde odsudeni — pacienti travia aj ¢as svojho
osobného volna.
Skupinové sedenia vedie klinicky psycholog.
Do skupinovej psychoterapie zarad'ujeme vsetkych pacientov bez ohl'adu na vek, diagnozu,
uroven intelektu a motivaciu. Pracujeme paralelne v dvoch skupinach - prvi tvoria pacienti
odsudeni v I. NVS a druhu pacienti odsudeni v II. a III. NVS.

Psychoterapiou sa nesnazime ovplyvnit’ samotnu sexualnu deviaciu ale rizikové spravanie
pacienta, ktoré je zdrojom jeho osobnych, rodinnych a socialnych problémov. V nasej praci
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sa nemoZeme orientovat’ len na jeden psychoterapeuticky postup. Vzdy ide o kombinéciu
viacerych terapeutickych technik. Podl'a predpokladanych u¢innych faktorov v lieCbe
sexualnych deviécii sa vyuziva:

racionalna psychoterapia — v nej klarifikacia, persudzia a reorientacia sugestivna
psychoterapia

abreaktivna psychoterapia

tréningova psychoterapia - z nej najma relaxacia, nacvik ziaducich spésobov spravania
a posilnovania aj rozvijania vol'ovych mechanizmov

psychoanalyticka psychoterapia - z nej najmé technika volI'nych asociécii, analyza sna,
analyza a interpretacia odporu

interpersonalne korektivna psychoterapia - z nej najmai indirektivny rozhovor,
psychodrama-hranie roli a vyuzivanie skupinovej dynamiky. systemicka psychoterapia.

Prostrednictvom tychto psychoterapeutickych postupov vedieme pacienta k tomu aby
dokazal hlbsie porozumiet’ sdm sebe. Tyka sa to najmé jeho sexualneho vyvinu, sexualnej
orientdcie a spdsobu uspokojovania sexudlneho pudu. Vedieme ho k tomu aby dokazal lepSie
porozumiet’ druhym 'ud’'om, preniknut’ do ich vnutorného sveta, vzivat’ sa, vcitovat’ do nich
a chapat’ ich. Aby dokazal porozumiet’ dianiu medzi 'ud’'mi, aby chépal zakonitosti vo
vztahoch medzi nimi, aby chépal reakcie na rozne druhy aj jeho vlastného spravania. Aby
porozumel snahe skupiny o kladnu podporu jednotlivca a aby sa vedel lepsie zaclenit’ do
spolo¢nosti. Tak dokaze definitivne vyrozpravat svoju doterajSiu Zivotna cestu, okolnosti
trestného ¢inu a samotny trestny ¢in, ktory spachal. Pacient potrebuje poznat’ sdm seba,
dokazat’ sa prijat’ taky aky je v skutoCnosti, poznat’ svoje rizika a byt’ pripraveny ich
zvladat'.

Skupiny su otvorené, pripravené prijimat’ novych ¢lenov.

Relaxicia
Vyuzivame Schultzov autogénny tréning, Jacobsonovu progresivnu relaxaciu
a Relaxa¢no-imaginativnu psychoterapiu.

Muzikoterapia a arteterapia
St dopliujace techniky, ktoré napoméhaji uvolnovanie neziaduceho napétia. Tematické
zameranie je situatne podmienené podl'a nastavenia skupiny.

Biblioterapia

Z dostupnych literarnych zdrojov pacienti ¢itaju a analyzuji rozmanité Zivotné situdcie,
prostrednictvom ktorych nachadzaja pristupy k rieseniu svojich problémov.

Ergoterapia

Ergoterapia je organizovana pracovna ¢innost’, ktora podporuje u pacientov tvorivost’

a moznost’ sebarealizacie. Vedie k vytvaraniu a upevilovaniu pracovnych navykov a zmyslu
pre zodpovednost. Venuju sa ruénym pracam ako su vysivanie, hackovanie, pletenie, Sitie,
modelovanie, praca s drevom, papierom, textilom a kozou.

Komunitné sedenie

Zameriava sa na organizaciu zivota v terapeutickej komunite. Komunitného sedenia sa
zucCastiiuju vsetci Clenovia terapeutického timu a prizyvani su podl'a potreby aj ini
zodpovedni pracovnici.
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Dennik

Kazdy pacient do dennika zaznamenava vlastné myslienky, nazory a pocity vo vzt'ahu ku
skupine a dianiu na skupinovom sedeni, k sebe samému a k jednotlivym pacientom.
Prostrednictvom dennika si pacienti dokazu usporiadat’ vlastné myslienky. Tym, Ze maja
svoje pocity a myslienky zapisat’, musia ich premysliet’, presnejSie formulovat a zaradit ich
do svojho osobného systému. Pacienti zaznamenavajl svoje pocity a napady zo skupin, ktoré
nemoholi priamo vyjadrit’ na skupine bud’ pre nedostatok ¢asu alebo odvahy.

Specifiki nariadenej ochrannej sexuologickej lie¢by

Psychiatrické oddelenie ur¢ené na ochrannt liecbu sexudlnych deviacii funguje ako
terapeutickd komunita s rezimovym programom. Praca v skupine je vyrazne poznacena
obmedzenou moznostou pacienta kontaktovat sa s vonkajsim svetom. Tym sa obmedzuje
mnozstvo podnetov, s ktorymi pacienti prichadzaju do skupiny. Vyrazné je to najmé

u pacientov odsudenych v III. ndpravnovychovnej skupine, ktori sit uzamykani v izbach. Ich
zivot sa odohrava v malom priestore odkial’ prechadzaju na terapeutické aktivity do inej
miestnosti. Tito pacienti, bez moznosti vo'ného pohybu po oddeleni, maja vacsinou len
sluchovy kontakt s okolim. Su vel'mi citlivi na hlas terapeuta, hlasitost’ jeho rozpravania, ton
hlasu, rychlost’ rozpravania a sposob vyjadrovania, ¢o je rozhodujuce pre priebeh
skupinového sedenia a celkovu atmosféru.

Dal§im $pecifikom je ¢asta potreba krizového poradenstva napr. pri umrti ¢lena rodiny
alebo pri oznameni o rozvode, pretoze vzhl'adom k charakteru trestnych ¢inov pacientov
vacSinou dochadza k rozpadu ich rodin. Realizujeme aj poradenstvo pri obave z navratu do
miesta bydliska, s ¢im sa Casto spaja nutnost’ uplne zmenit’ spdsob zivota.

V mnohych pripadoch sa pacient po cely ¢as snazi presvedcit’ terapeuta o svojej verzii
zivotného pribehu a priebehu trestného ¢inu. Svoju zodpovednost’ presiva na okolie a sam sa
stavia do roly obete.

V ramci komplexnej lieCby sexudlnych deviacii povazujeme psychoterapiu za jeden

z najvyznamnej$ich terapeutickych postupov. Vysledky liecby mozno poznat’ z toho aka
zmena v pacientovi nastala, ¢i pochopil sam seba, ¢i chce kontrolovat’ svoje spravanie, ¢i
chce rozhodovat’ o sebe a byt’ za seba zodpovedny.

DISKUSIA

Pri analyze problematiky liecby sexualnych deviacii sme dospeli k niektorym
konS$tatovaniam a zhrnuli sme ich nasledovne:

1. Odmietanie sexualnej deviacie a stavanie sa do pozicie obete.
2. 'V minulosti sa svojou sexudlnou deviaciou nezaoberali.
3. Podcenovanie vyznamu sexualnej devidcie vo svojom Zivote.

4. Snaha prezentovat’ vlastnu osobu v lepSom svetle.
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Napr: ,,Nechcem sa tym zaoberat’, ja som dobry ¢lovek, len som sa trikrat dopustil
zIého ¢inu a oni zo mia urobili recidivistu nebezpecného pre spolocnost’.*
5. Nereélne postoje pachatela k obeti, ktoré suvisia s nezaujmom o jej d’alsi vyvin, dokonca
aj u vlastnych deti, pokial’ ide o incestné spravanie.

Napr: ,,Maskrtka (12 ro¢na obet’), bola spokojna s novym dobrodruzstvom*

,Jasila sa a vystrajala od radosti.*

6. Vyrazna potreba pochopenia ich interpretacie trestného ¢inu a majetnicky vztah k obeti ;
najma u incestov zastierany potrebou nadmernej starostlivosti a ochrany.

Napr: ,,Nebola to moja vina, k trestnému ¢inu ma donutila svojim spravanim
manzelka, nechcel som sa pri nej roz¢ulovat, iSiel som sa odreagovat’ inde.*

,Musel som sa starat’ o kamaratove deti, kiipal som ich, prezliekal a v tom som si
uvedomil, ze diev¢a (12-ro¢né) mam rad aj inak a tak som sa jej nahého tela po kipani
dotykal.*

,» 10 nie je ni¢ zI¢, toto robil mdj otec mne a ja som tak isto prejavoval ldsku mojmu
synovi.*

7. Odmietanie skuto¢nosti , Ze obeti ublizili.

Napr: ,,Ja som jej neubliZil, ja som ju mal rad, zamiloval som sa do nej (12-
ro¢nd) ako doposial’ do nikoho.*

,Mozno si v tej chvili predstavila, ¢o by som jej vSetko mohol urobit’ keby som chcel.
A to na nu pdsobilo hrozivejsie ako to ¢o som jej v skutocnosti urobil. Mozno aj neskor
I'utovala a stale l'utuje, ze sa tak pojasila a zavolala policiu.*

8. Sami pachatelia boli zneuzivani (svoje miesto tu maju aj Specifika vychovy v detskych
domovoch)

Napr: ,, Zneuzival som Mareka (9 ro¢ny) tak ako zneuzivali v detskom domove mna.
Tak ako ja, ani Marek nevedel, ¢o s nim vlastne robim, bol ticho a v strachu to znasal. Mozno
ma aj nendvidel a preklinal ale to st aj moje pocity, ktoré sa opakovali u Mareka.*

9. Porovnévanie seba s ostatnymi pacientmi

Porovnavam ich zivotné osudy s mojimi, ¢i chapu otazku podobne ako ja alebo ich chapu
odlisne

- ,»Nie, len niekedy neviem pochopit’ ich spravanie a nazory.*

- ,,Ano a kazdy def. Zlého sa vyvarujem, dobré si zafixujem. Clovek sa uéi aj na
chybach druhych, staci sledovat’ a pozorne pocuvat’.*

Je nesporné, ze sexualni delikventi patria do skupiny pacientov, ktori st najtazsie
pristupni terapii. Pri ich lieCbe sa snazime ovplyvnit’ nie samotni deviéciu ale rizikové
spravanie pacienta, ktoré je zdrojom jeho osobnych, rodinnych a socialnych problémov.
Prostrednictvom psychoterapie podnecujeme obnovovanie optiméalneho fungovania
psychickych, somatickych a socidlnych funkeii.
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V terapii sexudlnych deviacii je dolezité:

1. viest’ pacienta k plnej zodpovednosti za sexualne spravanie

2. previest’ pocity hanby na pocity viny

3. podporit’ schopnost’ racionalnej kontroly sexualneho spravania, vratane vedome;j
modifikéacie vonkajsich podmienok (napr. vylucit pracu s det'mi)

4. zlepsit’ partnersku alebo inu socialne pristupnt sexualitu, naucit’ pacienta socialne

akceptovate'nému sexudlnemu spravaniu.
Pocit hanby brani otvorenosti a bez nej nemdze pacient ziskat’ spatnu vézbu a nahlad.

Vybudovanie pocitu viny suvisi s moralnym nahl'adom, ktory je ddlezity v prevencii
recidivy.

ZAVER

Nase doterajsie skusenosti ako aj sti¢asna celospolocenska situacia potvrdzujii vyznam

ochrannej sexuologickej liecby u vsetkych pachatelov tychto trestnych ¢inov, co
odporacame do pozornosti odbornikom z oblasti prava a sidnym znalcom z oblasti
psychiatrie, psychologie a sexuologie.
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PREDSTAVY UCHADZACOV O STUDIUM APLIKOVANEJ
PSYCHOLOGIE A MOZNOSTI UPLATNENIA ABSOLVENTOV"

Elena HRADISKA, Eva LETOVANCOVA
Fakulta socialnych a ekonomickych vied, Univerzita Komenského, Ustav aplikovanej psychologie,
Bratislava

Uvod

Trendom sucasnosti je zvySovanie kvality pripravy absolventov vysokych §kol, priCom za
rozhodujucu kvalitu sa povazuje najmi moznost’ ich uplatnenia v praxi. Vac¢sina vysokych §kol
ponuka verejnosti profily svojich absolventov, o poziadavkach praxe sa dozvedaju az na zaklade
ich redlneho umiestnenia. Informacie tohoto druhu spractiva napr. Ustav informacii a prognéz
Skolstva ( pozri napr. Zvalova M. 1995, 1996, 1998, Jamriskova M. 1997).

Kvalitny pedagogicky proces si Ziada, aby jednak Skola poznala poziadavky praxe - ktoré
pracoviskd v organizaciach st miestom pre uplatnenie absolventov odboru aplikovana
psychologia a aké poziadavky na pripravenost z hladiska vedomosti azru¢nosti maju
zamestnavatelia na svojich potencidlnych pracovnikov. Na druhej strane prax by mala mat
informacie, ¢o Skola svojim Studentom poskytuje, resp. ¢o od nej ocakdvaji. Vysledkom
konfrontacie by malo byt priblizenie obsahu a formy vyuky poziadavkdm odberatel’a.

V stilade s ciel'mi projektu ,,Koncepcia nového Studijného odboru aplikovana psychologia
na FSEV UK“ (zodpovedny riesitel’ prof. PhDr. T. Kollarik,CSc.), ktory riesia pracovnici Ustavu
aplikovanej psychologie v ramci Kultirnej a edukacnej grantovej agentiry Ministerstva skolstva
SR (doba riesenia 2003-2005), sa realizovali dva prieskumy.

Prvym bol prieskum postojov Studentov strednych $kol, uchadzajucich sa o Stidium na
FSEV, na ktorom sa podiel'ala aj skupina Studentov druhého roc¢nika Aplikovanej psychologie
FSEV. Prieskum realizovali E. Hradiskd a A. Ritomsky.

Druhym prieskumom bolo mapovanie poziadaviek praxe, ktory realizovali Studenti
treticho ro¢nika Aplikovana psychologia pod vedenim E. Letovancovej. Zamerany bol na
moznosti uplatnenia absolventov prvého stupnia Studia — bakalar. Je to v sti€asnosti na Slovensku
novy stupeil vzdelania — v oblasti psycholdgie nie je povazovany za vzdelanie, ktoré umoziuje
samostatni pracu ako psycholég — je to vSak Uroven vzdelania, ktorej absolvent ma hlbsie
poznatky o moznostiach aplikacie socialnej a pracovnej psychologie v praxi
V prieskumoch sme sa zamerali na tieto ciele:

- Poznat' rozhodujice kritéria, uplatiiované pri vybere vysokej Skoly potencidlnymi
uchadzac¢mi o Stidium na FSEV.

- Zmapovat ocakdvania v suvislosti so Studiom na FSEV.

- Poznat predstavy Studentov o oblastiach ich buduceho uplatnenia.

- Zistit’ vSeobecné poziadavky praxe na novych pracovnikov—absolventov, pripadne ¢o im
chyba v ich VS priprave.

- Zmapovat vnimanie a moznosti uplatnenia absolventov bakalarskeho studia.

- Zmapovat formy spoluprace pracovisk a VS a navrhy na apravu obsahu §tidia.

* Predkladany text je ¢iastkovou $tadiou k vyskumu, realizovanému v rdmci grantovej ulohy KEGA 3/119003
,»Koncepcia nového studijného odboru aplikovana psycholégia na FSEV UK Bratislava®
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Metody

Prieskum postojov Studentov sa realizoval v roku 2003 dotaznikom, ktory dostali vSetci
uchadzac¢i o Studium na FSEV spolu spozvankou na prijimacie pohovory. Dotaznik bol
anonymny a uchadzaci ho odovzdavali pri registracii, v den prijimacich pohovorov.

Z celkového poctu prihlasenych 603, ktorym bol poslany aj dotaznik, sa pohovorov
zucastnilo 532 uchadzacov (zo Slovenska). Dotazniky odovzdalo 276 uchadzacov, t.j. 51,8%.
Dotazniky vyplnilo 31% muzov a 69% zien. Vysledky st spracované zo skupiny 86 Studentov,
ktori prejavili silny zdujem o Stidium aplikovanej psychologie.

Udaje 0 moznostiach uplatnenia absolventov boli ziskané v ramci projektov $tudentov v k.r.
2004/2005 na FSEV UK Bratislava.V prieskume bola pouzitd metéda polostruktirovaného
rozhovoru.

Rozhovory realizovali Studenti podl'a pripraveného jednotného scendra na 29 pracoviskach
a oddeleniach pracovisk, v ktorych na zidklade expertného odhadu predpokladdme moZnosti
uplatnenia absolventov Studia AP:

® personalne oddelenia firiem a institucii

oddelenia vzdeldvania a rozvoja pracovnikov (5)

marketingové oddelenia firiem a institacii (5)

agentury pre vyskum trhu (6)

pracoviskd mimovladnych, neziskovych organizacii (4)
Statna sprava (4)

Obsah rozhovoru postupne prechadzal od zistovania vSeobecnych poziadaviek na
pracovnikov, absolventov, cez zmapovanie toho, ¢o im v priprave chyba, k ndzorom, poznatkom
o bakalarskej urovni $tudia a moznostiach jeho uplatnenia v organizacii. Sucastou prieskumu
bolo aj zistovanie, nakol’ko koreSponduje obsah Stidia s potrebami pracoviska, ¢o by eSte
povazovali za potrebné doplnit’. Zaujimalo nas aj to, ¢i a akym spésobom spolupracuji oslovené
pracoviskad s vysokymi Skolami.

Vybrani pracovnici v institucidch boli vopred e-mailom oboznadmeni s cielom projektu,
s tematickymi okruhmi, dostali k dispozicii profil absolventa a obsah jeho pripravy. V tivode
rozhovoru bola pontiknuta moznost’ doplnenia chybajicich informécii o studiu.

Vysledky

1. Postoje Studentov

Vo vztahu k téme prispevku je zaujimavé poznat’ kritérid, podl'a ktorych sa uchadzaci
o Stadium riadia pri vybere vysokej Skoly. Ako sa ukazuje, predpokladany typ zamestnania
(obsahova stranka), ako aj mozné uplatnenie (typ zamestnania) su najdolezitejSimi kritériami.
Svedc¢i to o premyslenom pristupe k stadiu, o rozmyslani vzh'adom na budicnost’ aj preto, ze
predmety prijimacich pohovorov, ¢i miesto sidla Skoly zohravaju ovel'a mensi vyznam v ich
rozhodovani sa. (Suma percent presahuje 100 vzhl'adom na to, ze kazdy respondent mohol uviest’
viac odpovedi.)
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Tab. 1: Kritéria vyberu VS

Perc.
Pgdl’a ak}'/.ch kritérii st.e podrla typu z?mestnania, ktoré by som 779
si vyberali typ vysokej chcela/l/ robit’ ’
Skoly? podl'a predpokladaného uplatnenia po 686
skonceni skoly ’
p0~(.il’a tqho, z akych predmetov sa robia 384
prijimacie pohovory ’
podl'a informacii o ktorych som ¢itala/l/,
pocula/l/ 34.9
podl’a sidla vysokej Skoly 20,9
podl'a Sance dostat’ sa na vysokt Skolu 20,9
podla odporucania priatelov a zndmych 19,8
iné 7,0
podl'a odporticania a poziadaviek rodicov, 47
rodiny ’
podla informacii zo strednej skoly (ucitelia, 23
vychovni poradcovia) ’

Od Skoly buduci Studenti psychologie ocakavaju, Ze ich pripravi tak, aby nasli dobré
uplatnenie po skonceni Stiidia v ramci EU. Viac ako polovica predpokladd, ze prepojenie na prax
bude sucastou vysokoskolskej pripravy.

Tab.2: O¢ak4vania v stvislosti so $tidiom na VS

Perc.
Aké st Vase hlavné dobré uplatnenie po skonceni Stidia
. L 64,0

ocakavania v ramci EU

v suvislosti so vytvorené kontakty s praxou aj pocas

studiom na FSEV? stadia 59,3
tvorivy pristup k témam 47,7
moznost’ tudovat’ v zahrani¢i 33,7
siroky vyber predmetov 30,2
prednasky zahrani¢nych lektorov 30,2
stretnutia so zaujimavymi 'ud’'mi 244
dobré technické vybavenie 5,8

Nasledujuce odpovede su konkretizaciou predstav uchadzacov o ich budicom uplatneni.
Zaujme silny zdujem o organizécie a spolo¢nosti, ktoré st bud’ zahrani¢né, alebo spolo¢nosti so
zahrani¢nou ucastou.

Tab. 3: Oblast’ pésobenia po skonéeni studia
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Perc.
V akej oblasti by ste | zahrani¢na firma na Slovensku 50,0
cheeli posobit’ po medzinarodné a transatlantické organizacie 46,5
skoncen Stiidia? domace institicie spolupracujiice s organmi EU 46,5
mimovladne organizacie 36,0
diplomaticka sluzba 31,4
vyskum, Statistika 221
vlada, ministerstva 18,6
verejna sprava 15,1
veda 12,8
iné 8,1

2. Moznosti uplatnenia absolventov Bc stiidia v praxi

V jednotlivych tabulkach sme sumarizovali vyjadrenia pracovnikov vSetkych pracovisk,
ktoré boli do vyskumu zapojené. Aj napriek ¢asto odliSnému obsahu ¢innosti pracovisk sa mnohé

poziadavky opakovali, takze pre nase potreby je mozné ich zovSeobecnit’.

Tab. 4: Poziadavky praxe

Vseobecné poZiadavky na pracovnikov

PC, jazyk.

Ucenlivost, flexibilita, proaktivnost, pokora, vytrvalost’, zodpovednost, ochota a schopnost’ investovat’ do seba,
nadSenie, zdujem o pracu.

Komunika¢né schopnosti, asertivita, timovy pracovnik, vniitorna motivacia, samostatnost’.

Ktoré vedomosti alebo zruénosti chybaji najéastejsie absolventom VS?
Redlny obraz o praxi, prehl'ad, pracovno-pravne povedomie.

Prezenta¢né zrucnosti, samostatnost’, praca v time.

Struktirované myslenie, komunikativnost.

Etika, pravdovravnost.

Vyskytujt sa nerealne o¢akavania a hodnotenia vlastnych schopnosti, nepoznanie prostredia, pasivita.
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Tab. 5 :Vzdelanie na trovni bakalar

Vnimanie

Vyssie stredoskolské, nedokoncené, nadstavba, medzistupen
Bc =,,nieco o vSetkom*

Moznost ist’ skor do praxe.

VS vzdelanie — predpoklad pokradovania v Mgr

VSeobecné mozZnosti uplatnenia

Zamestnanie na pozicie ako stredoskolak.

Referentské pozicie.

Asistent, projekt manazér nizSej urovne, office manazér, administrativny pracovnik, persondlne oddelenia —

prijimanie, analyzy, spracovavanie testov, skimanie socidlnej atmosféry, PR, marketing.

Uplatnenie Bc AP

Pozicie na personalnom oddeleni, obchodnik, konzultant, praca s personalnou agendou, asistent, organizovanie
pracovnych stretnuti, zlepSovanie vztahov medzi oddeleniami, vzdelavanie a rozvoj pracovnikov, administrativa,
organiza¢né ¢innosti,

Kvalitativny marketingovy vyskum, praca na projektoch, praca so zamestnancami v organizacii.

Tab.6: Poziadavky na tupravu VS $tudia a spolupraca

Doplnenie VS $tadia

Rozvoj myslenia a tvorivosti, ¢o najvicsie zameranie na prax.

Pravo, ekonomika, jazyky.

,VS by mali rozvijat flexibilitu vytvaranim sutaZivého prostredia, kde by sa S§tudenti uéili preberat
zodpovednost’ z vlastnej vole, nie z donutenia.*

Etika a pravdovravnost. Komunika¢né a prezentacné zruénosti.

Spolupraca

Diplomové prace, prax, stize, prednasky na VS, konzultacie pri projektoch, posudzovanie sylab a trendov.

Diskusia

Ziskané vysledky oboch prieskumov st vyuzitelné v oblasti profilacie Studijnych
programov v suvislosti s o¢akavaniami uchadzacov a ich uplatnenim v praxi.

Viacsina zamestnavatelov svoje verbalizované poziadavky smeruje skor do oblasti
schopnosti, zrucnosti a vlastnosti ako do vedomosti, ktoré¢ primarne poskytuje vysokoskolské
vzdelanie. Mnohé organizacie dopliaju odborné vzdelanie prijatych pracovnikov sami,
zohladnujtc svoje Specifické poziadavky, vyznamné su pre nich uz spominané charakteristiky.
To podporuje tendencie v ramci VS $tudia zamerat’ sa nielen na obsah, ale aj na pouzivané formy
prace so Studentmi.

79



Literatura

HRADISKA, E., RITOMSKY, L. (2004) Postoje uchddzacov kStidiu na vysokej Skole.
Bratislava : FSEV, interna sprava z vyskumu.

LETOVANCOVA, E., HRADISKA, E. (2004) Evalvacny proces Ustavu  aplikovanej
psychologie Fakulty socidalnych a ekonomickych vied UK. In. Zbornik: Evalvacia
v edukacnom procese vysokych $kol a problémy vyucby pedagogicko-psychologickych
disciplin v edukécii buducich ucitel'ov. Banska Bystrica: Fakulta humanitnych vied UMB,

s. 34-42.

LETOVANCOVA, E. (2004) Priprava psycholégov v oblasti aplikovanej psycholégie prdce. In
Zbornik: Psychologia prace pred vstupom Slovenska do Eurdpskej tnie. Kosice:

Spolocenskovedny ustav SAV, s. 42 - 46

JURIKOVA, M. (2004) Hodnoceni klimatu $koly a vysokoskolské vyuky. Zlin: Grada Publishing.
ISBN 80-7318-178-9

SVETLIK, J. (1996) Marketing skoly. Zlin : EKKA. ISBN 80-902200-8-8

ZVALOVA M. (1998): Uplatnenie absolventov ucitelského §tidia v praxi - komparacnd analyza
absolventskych  rocnikov 1994, 1995, 1996,1997. Bratislava: UIPS. 54 stran
JAMRISKOVA M. (1997): Uplatnenie absolventov vysokych $kél humanitného,
prirodovedného, ekonomickeho, umeleckého a polnohospodarskeho zamerania v praxi.
Bratislava: UIPS. 58 stran

ZVALOVA M. (1996): Uplatnenie absolventov ucitelského Stidia na vysokych Skolich
(absolventsky rocnik 1994) - situdcia po roku od 1. etapy vyskumu (pred ukoncenim
dvojrocného absolventského obdobia). Bratislava: UIPS. 55 stran

ZVALOVA M. (1996): Uplatnenie absolventov vysokych $kél humanitného, prirodovedeckého,
ekonomického, umeleckého a polnohospoddarskeho zamerania v praxi (absolventi roku
1995). Bratislava: UIPS. 65 stran

ZVALOVA M. (1996): Uplatnenie absolventov ucitel'ského stidia na vysokych Skolach v praxi
(absolventi konciaci §tidium v roku 1995). Bratislava: UIPS. 70 stran

ZVALOVA M. (1995): Uplatnenie absolventov ucitelského Stidia na vysokych skoldch v praxi.
Bratislava: UIPS. 89 stran

80



ROZVOJ KOMQNIKA(“:NYCH ZRUCNOSTi V SYSTEME
VYSOKOSKOLSKEJ PRIPRAVY A V PRAXI

kratky exkurz do skiisenosti z praxe

Zora HUDIKOVA

Ibis partner s. r. 0. a Fakulta socialnych a ekonomickych vied UK Bratislava,

Poziadavky prostredia

Neustale sa zrychl'ujiica doba s ¢oraz vi¢§im mnozstvom inovacii a noviniek, ktoré sa
prenasaji v podobe informadcii, prindSa so sebou aj zvysSené naroky na komunika¢né zruc¢nosti
I'udi v nej zijacich. Pocet uloh a poziadaviek, ¢i uz pracovnych, alebo dennodenného Zivota, je
stale vyssi, takze na informovanie o nich zostava stale menej ¢asu. Geometrickym radom narasta
aj mnozstvo informécii, ktoré¢ denne l'udia prijimaji a musia spracovat, ¢o vyzaduje Uplne iné
procesy. Je potrebné rychlo identifikovat, ¢i ide o podstatnu alebo nepodstatnu informaciu,
z mnozstva textu vylucit’ zbytocnosti, rychlejsie a struénejSie odpovedat, ale najma rychlo
prepinat’ medzi jednotlivymi informéciami. Zaroven je dolezité vediet ostatnych zaujat’ a
podnietit’ k rozmyslaniu, stru¢ne a jasne im odovzdat’ myslienky ¢i posolstva a odprezentovat’ ich
tak, aby ich nadchli. Tieto ocakadvania sa odrazaju vo zvySenych narokoch na komunikacné
kompetencie ¢loveka. Komunika¢nou kompetenciou oznac¢ujeme schopnost’ ¢loveka odovzdat’
niekomu spravu prijatel'ne rychlo a spravne, s vyuzitim toho, co ¢lovek posudi ako
najprimeranejsie kodovacie znaky.! Komunikaéné kompetencie sa stavaju jednou z vyznamnych
kompetencii dneSnej doby, ktoré prispievaji k GspeSnému zaradeniu sa cloveka v spolo¢nosti.
Stavaju sa dolezitymi nielen v beznom, ale najmé v pracovnom Zivote. Napriklad to, aké ma
¢lovek komunika¢né kompetencie, je vyznamnym prvkom pri vybere na mnohé manazérske
pozicie. Komunika¢né kompetencie a ich rozvijanie byvaju ¢asto aj ziadanymi témami
vzdelavania a tréningov.

K tomu vsetkému sa pridava este interpersonalna rovina komunikacia - schopnost’ hovorit’
s roznymi typmi I'udi tak, aby porozumeli a prijali myslienky za svoje, naplnili o¢akévania
a ulohy a zaroven, aby nevznikali nekonstruktivne konfliktné situacie, ktoré by 'udi rozdel'ovali.
Tuto rovinu komunikécie rozvija aj spletita siet’ vztahov v ramci pracovnych skupin ¢i
projektovych timov, ktora robi interpersonalnu komunikaciu este zlozitejSou a narocnejsSou.

Iba ti, ktori vedia dobre zvladat’ vSetky tieto roviny komunikécie, obstoja v sti¢asnych
podmienkach spolocenskej praxe.

Vysokoskolska priprava

Ked’ pridu mladi l'udia do praxe, o¢akava sa od nich, ze sa budu vediet’ rychlo a 'ahko
zaradit’ do pracovného procesu a profesiondlne zareagovat’ v roznych, aj komunikacne narocnych
situdcidch. To si okrem osobnostnej zrelosti vyZaduje aj isté komunikacné zrucnosti
a komunikacnu prax. Medzi kI'icové komunikacné zru¢nosti, ktoré musia zvladnut’, patri
pocuvanie, kladenie otazok, testovanie porozumenia, sumarizovanie a vyuzivanie ml¢ania.”

! Nakumy, 1997 in Vybiral, 2000, str. 37
2 Sulet, 2002, str. 59
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Fakulta socidlnych a ekonomickych vied UK V Bratislave je okrem iného zamerana na
pripravu pracovnikov pre verejnu spravu, ako na Slovensku, tak aj v Europskej unii. V pripade
prace v tychto instituciach sa bude od jej pracovnikov vyzadovat profesionalny pristup v
komunikdcii na ro6znych urovniach. Preto sa vedenie fakulty rozhodlo zaradit’ do u¢ebnych
planov vyberovy predmet Praktikum socidlnej interakcie. Praktikum ma tri Casti. Kazda Cast’ trva
jeden semester. Podmienkou pre ticast’ v d’al$ej Casti je absolvovanie predchadzajlicej Casti.
Jednotlivé Casti st zamerané na rozvoj komunika¢nych zru¢nosti na réznych Grovniach
komunikécie. Na hodinéch Studenti preberti zdkladné teoretické zasady a principy komunikécie a
vysktsaju si ich v roznych komunikac¢nych hrach. Po absolvovani vSetkych casti maju Studenti
skusenosti s komunikaciou v roznych situaciach, ktoré ich ¢akajt a precvicili si rozne
komunikac¢né techniky, ktoré v nich mézu vyuzit'. Tieto poznatky si mézu nésledne overovat’ pri
komunikacii so spoluziakmi - rovnocennymi komunika¢nymi partnermi, ako aj v komunikacii
s pedagdgmi - pracovnymi autoritami, ¢i pri praci na projektoch - v projektovych timoch pri
vypracovavani Studentskych prac. Hoci je tento predmet eSte mlady, prax ukazuje, Ze Studenti on
javia vel’ky zaujem. Jeho ucinok sa ukdzal aj pri prezentacii bakalarskych prac. Pri prezentaciach
bolo mozné pozorovat’ rozdiel medzi Studentmi, ktori predmet absolvovali a tymi, ktori nan
nechodili.

Praktikum socidlnej interakcie 1. je zamerané predovsetkym na komunikaciu ,,jedna
k jednej* a sebapoznanie pri komunikacii. Cielom prvej Casti je pomoct’ Studentom lepsie
porozumiet’ vlastnému spravaniu, naucit’ sa vnimat a ucelne vyuzivat’ svoje osobnostné Crty, ako
aj osobnostné Crty svojho komunika¢ného partnera, modifikovat’ slabé miesta komunikécie,
prejavujuce sa v spravani v profesionalnom alebo osobnom zivote. Po absolvovani semestra by
mal byt Student pripravenej$i na prezentaciu vlastnych vysledkov prace a na zvladanie r6znych
socialnych situacii. Studenti si na jednotlivé hodiny pripravia kratke teoretické vstupy
o zékladnych komunikaénych principoch. Tym sa ucia spracovavat’ teoretické informacie do
zaujimavejsej prezentacnej podoby a potom ich komunikovat’ pred publikom - svojimi
spoluziakmi. Nasledne, v diskusii, na ne vsetci vyjadruji svoje nazory a hovoria o svojich
skusenostiach z praxe. Pocas hodiny sa zahraju aj Specifické komunika¢né hry, ktoré im pomdzu
rozvinut’ jednotlivé komunika¢né zrucnosti. Na zaver pomenuju zakladné zasady, pripadne
dostanu tlohy na precvicenie si nadobudnutych zru¢nosti v redlnom zivote. Na nasledujtcich
hodinéch referuju o ziskanych sktsenostiach. Postupne zvysSuju svoju komunika¢ni kompetenciu
a ucia sa spajat’ jednotlivé zru¢nosti. Nadobudnuté zru¢nosti vyuzivaju aj v nadvizujacich
Castiach Praktika sociédlnej interakcie.

Praktikum socialnej interakcie II. nadvizuje na Praktikum socidlnej interakcie I.
tréningom komunikac¢nych zru¢nosti v skupine a pri skupinovej diskusii. Kazdy Student prejde
podas semestra tromi rolami: moderator, aktivny uéastnik diskusie a pozorovatel. Ulohou
moderatora ako veduceho skupinovej diskusie je pripravit’ si spolu s kolegom scendr vedenia
diskusie tak, aby skupina splnila nimi zvoleny ciel’. Zaroven vypracuju aj informacné podklady
pre diskusiu na urcenu tému, ktoré si odbornymi podkladmi a pripravou na hodinu pre ostatnych
kolegov. Potom, na hodine, vedl diskusiu. Diskusia je nasnimana na kameru a nasledne
analyzovana celou skupinou. Ugastnik sa pripravi na diskusiu prestudovanim podkladov a po¢as
diskusie sa aktivne zapaja do debaty. Pozorovatel’ sleduje kvalitu rolového spravania sa
moderatora a diskutujucich, ako aj priebeh diskusie a nasledne popise vyznamné momenty v ne;j.
U psychologov sa tym cibri schopnost’ postihovat’ a pomentvat’ vyskytujuce sa javy a davat’
spatnu vézbu, ¢o bude sucast'ou ich o¢akavaného rolového spravania v profesionalnej praxi.
Ucastnici praktika sa ugia aj zvladat’ svoje emocie v diskusii. Poas semestra si absolventi trénujt
stratégie a taktiky vedenia diskusie, svoju zrucnost’ diskutovat’, aktivne prispievat’ ndzormi, ale
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hlavne sa ucia, ako sa spravat’ v situdciach, ked’ ma niekto iny ndzor. To byva problémom

v redlnej pracovnej praxi a takéto situdcie sa asto koncia neporozumenim, ba az konfliktom.
Praktikum socialnej interakcie IIl. sa Specializuje na komunikaciu v médiach. Ciel'om

je, aby absolventi tohto predmetu vedeli napisat’ spravu do médii, zvladnut’ rozhovor na odbornti

tému pre rozhlas ¢i televiziu tak, aby informécie, ktoré budu poskytovat,, boli 'ahko prijatelné

pre posluchéca ¢i divaka a forma diskusie ich nezaskocila. Mali by sa tiez naucit’ zvladnut’

skupinovu diskusiu pred televiznymi kamerami, ktoré ¢asto na ucastnikov posobia stresujuco,

a tym ovplyviuju kvantitu i kvalitu poskytovanych informacii.

Poziadavky praxe

Pracovny Zivot je plny réznych komunikaénych situécii. Nadriadeni komunikuja
s podriadenymi, kolegovia s kolegami - ¢i uz na Grovni vykonnych zamestnancov, veducich
zamestnancov alebo vrcholového manazmentu. Dennodenne je potrebné odovzdat’ informécie,
pridelit’ ulohy, diskutovat’ o pracovnych problémoch, presvedcit’ o vyznamnosti ¢i dolezitosti
jednotlivych myslienok, nazorov ¢i vyziev, poskytovat’ spdtnt vizbu, alebo ju dostavat’. Situacie
sa striedaju, raz je to komunikacia dvoch l'udi, inokedy nadriadeny stoji pred svojimi
podriadenymi alebo sedi s nimi za jednym stolom, nech uz je ich pocet akykol'vek. Kazda
pracovna komunikécia v sebe zahtiia aspoi jednu zo Styroch hlavnych funkcii nasho
komunikovania:

1. informovat’ - odovzdat spravu, doplnit’ ju inou, oznamit’, vyhlasit'...
2. inStruovat’ - naviest, zasvitit, naucit’, dat’ recept

3. presvedcit - aby adresat pozmenil ndzor, ziskat’ niekoho na svoju stranu, ovplyvnit,
zmanipulovat’

4. pobavit - rozveselit’ druhého, seba, rozptylit, len tak sa porozpravat'...’, ktoré nasledne
ovplyviiuju atmosféru rozhovoru alebo diskusie.

Kazda pracovna pozicia nesie so sebou isté o¢akavania na rolové spravanie, ktoré v sebe
zahfna nielen oCakdvania na vykon, ale aj na spravanie sa a komunikaciu. Preto sa jednotlivé
podniky snazia zamerat’ komunikacné Skolenia najmi na ddlezité komunikacné situacie, ktoré
maju vplyv na pracovny vykon a nasledne na fungovanie celého podniku.

Jednotlivé komunikaéné tréningy sa orientujli na tieto oblasti:

a) komunikacia medzi kolegami roznych oddeleni
b) komunikdcia v rdmci jedného oddelenia

¢) komunikacia nadriadeného s podriadenymi

d) komunikacia pri vedeni porad

e) komunikacia v ramci projektového timu

f) komunikacia pred velkou skupinou - prezentacné zrucnosti

Specialnym typom komunikaénych $koleni je komunikécia so zdkaznikom.

3 Vybiral, 2000, s. 23.
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Komunikacia s kolegami roznych oddeleni. V podnikoch vel'mi ¢asto musia spolupracovat’
pracovnici roznych oddeleni. Odovzdéavaju si informéacie, pracuju spolu na jednej ulohe,
zabezpecuju jeden proces veduci az k zdkaznikovi. To, ako spolu komunikuju, ovplyviiuje na
jednej strane ich vykonnost’, na druhej strane ich vzajomné vztahy. Na spdsob komunikacie
vplyva jednak osobnost’ pracovnika, jeho osobny komunikaény $tyl, ako aj komunikacny styl
charakteristicky pre oddelenie, ktoré ¢asto podvedome urcuje jeho veduci. Okrem toho je

v podnikoch taky velky tlak nevyhnutnosti splnenia uloh, ze l'udia podliehaju stresu, menia svoj
obvykly $tyl komunikacie, zrychl'uju ju, ¢im dochddza ku skresleniam a posunom, ako pri
odovzdavani, tak aj pri preberani informacii. A to prinasa d’alSie stresové situacie. Ak pracovnici
nevedia, ako takéto situdcie riesit, dochadza k postupnému naruSaniu vztahov, konfliktom

a nasledne poklesu vykonnosti.

T. Lucey (1995)uvadza tieto charakteristiky dobrej informacie. Dobra informacia musi byt

a) dolezita z hl'adiska jej ucelu vyuzitia,

b) dostatocna primerana jej ucelu,

c) kompletna pre vykonanie rozhodnutia,

d) od doveryhodného zdroja,

e) poslana spravnej osobe,

f) komunikovana v spravnom case,

g) spravna urovei detailov,

h) poslana vhodnym komunika¢nym kanalom,
i) zrozumitelna jej pouzivatelovi®.

Komunikicia v ramci jedného oddelenia. Komunikacia v rdmci jedného oddelenia prinasa
zdanlivo menej komunika¢nych problémov, ale to neznamen4, Ze neprinasa rozne komunikac¢né
tazkosti. V jednom oddeleni si pracovnici odovzdavaji informacie o jednotlivych pracovnych
ulohéch, spolupracujt, diskutuju na poradach. Na jednej strane je vSetkym jasné, aké je
ocakavané komunikac¢né spravanie sa, o situaciu ul'ahcuje. Na druhej strane su pracovnici
jedného oddelenia zvécsa dlhsi Cas spolu, a preto do komunikacie Casto vstupuje aj vztahova
rovina.

Vel'mi dolezitou komunikaciou je komunikacia nadriadeného s podriadenymi.
Nadriadeny urcuje komunikaény $tyl v oddeleni, pravidla, ktoré sa uplatiiuju. Nadriadeny tiez
svojou komunikaciou ovplyviiuje vykon podriadenych pozitivnym alebo negativnym smerom.
Veduci pracovnici by mali posudzovat’ komunikaciu podl'a jej i¢inku a nie iba podla prvotnej
odpovede.’ Podriadeny méoZe reagovat’ inaé a iné mozu byt jeho nasledné &iny.

4 Sulet, 2002, str. 80
> Adair, 2004, str. 29
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Hlavnou otazkou byva, ako podriadenych motivovat’ k vykonu a ako ich motivaciu udrzat
na vysokej urovni. Umenie motivovat’ a viest’ pracovnikov k splneniu ziadanych ciel'ov je to
najvicsie manazérske umenie vobec. Peniaze - finanéna odmena predstavuju iba vonkajSiu
pohnttku, alebo stimul k plneniu vykonu. Aby bol ¢lovek naozaj motivovany, musi to citit’ vo
vnitri - musime oslovit’ jeho vnutorné postoje, vychadzat’ z jeho osobnych hodnét a potrieb.’
Kedze finan¢né moznosti mnohych nadriadenych su obmedzené, motivacia sa prestiva hlavne do
slovnej oblasti, teda zvySuje sa frekvencia komunikacie s podriadenymi o ich vykone. A pritom,
samozrejme, vel'mi zaleZi aj na forme, ako sa nadriadeny s podriadenymi rozprava. Pozitivom je,
ak vie nadriadeny komunikovat’ s roznymi typmi pracovnikov tak, aby komunikécia s nimi bola
¢o najefektivnejsia a najucinnejsia.

Pre efektivitu vykonu oddelenia je dolezité, aby informéacie pradili oboma smermi - od
nadriadeného k podriadenym a od podriadenych k nadriadenému. Efektivna komunikacia ma byt
jasna, jednoducha, prirodzena a stru¢na a viest’ k vymene informadcii a nazorov. Smerom od
nadriadeného k podriadenym ovplyviiuje efektivitu komunikacie jeho osobny §tyl a jeho Casta
pretazenost’. Nadriadeny potrebuje pri mnozstve svojich povinnosti odovzdat’ informacie a ulohy
¢o najefektivnejsie, teda presne a rychlo s ¢o najmensim informacnym Sumom. Pri tejto rychlej
komunikécii je dolezité, aby sa preniesla nielen samotnd informadcia, ale aj kontext, ktory je
nevyhnutny pre spravne pochopenie informacie.

Smerom od podriadenych k nadriadenému ovplyviiuje komunikéciu atmosféra a vztahy,
ktoré na oddeleni vladnu. Stava sa, Ze podriadeni maju pocit, ze na oddeleni ich nazory ¢i napady
nikto nepoctva. To prindsa u podriadenych sklamanie, ktoré sa prenesie do odmietania
komunikacie. Nasledne sa nedostanu k nadriadenému ani podstatné informéacie, délezité
napriklad pre chod vyroby Preto pre zlepSenie komunikacie je dolezité podriadenych informovat’,
¢o sa s ich napadmi a ndzormi d’alej deje.

Komunikacia pri vedeni porad a komunikacia v ramci projektového timu. Komunikacia pri
diskusii na porade a pri diskusii v projektovom time je vel'mi podobna. Rozdiel je, ze v diskusii
na porade nadriadeny ¢lenov diskusie - svojich podriadenych dobre pozna. Dobre sa poznaju
navzajom aj ucastnici diskusie - kolegovia. Atmosféru diskusie okrem zaujimavosti llohy
ovplyviiuju aj dlhodobé vzajomné vztahy a komunikacné pravidla. Podl'a Mikulastika motivacia
prace v skupine, a teda aj komunikacia, st ovplyviiované tromi druhmi potrieb:

a) potrebami individudlnymi - kazdy ¢len skupiny ma svoje individudlne potreby, s ktorymi

do skupiny prichadza a ktoré vSak prichodom do skupiny nemizn1,

b) potrebami skupinovymi - tie sa tykaju odpovedi na otazky, ako bude skupina
spolupracovat’, ako sa zapoja do spolo¢nej ulohy, aki bude mat’ skupina Struktiru a ako
sa v nej bude komunikovat’,

c) potrebami vyplyvajucimi zo splnenia tlohy - potrebou skupiny je splnit’ dan¢ dolezité
Gilohy a pokial sa tak nestane, je v skupine napitie a tlak na splnenie stanovenych cielov.’
V sucasnosti mnohé podniky prechadzaju na projektové riadenie. Pri diskusii v projektovom
time je komunikécia trochu ind. To vyzaduje od manazérov - veducich projektovych timov, ale aj
od ucastnikov projektovych timov viaceré komunikacné zru¢nosti. Napriklad schopnost’
komunikécie s neustale novymi 'ud’'mi, schopnost’ zladit’ jednotlivych l'udi do timu, vyuzit’ ich
talenty a doviest’ projektovy tim k vysledku. Zaroven je potrebné vediet’ komunikovat’ s nimi o

6 Khelerova, 1995, str. 107
” Mikulastik, 2003, str. 179, 180
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ciel'och projektu, jednotlivych tlohach, viest’ timovu diskusiu a schopnost’ prezentovat’ vysledky
dosiahnuté v projekte.

Komunikicia pred vel’kou skupinou - prezenta¢né zru¢nosti Komunikacia pred va¢sou
skupinou je dnes jedna zo zékladnych zrucnosti, potrebnych k zvladnutiu manazérskej role.
Manazéri sa ¢asto musia postavit’ pred vacsiu skupinu 'udi a odprezentovat’ im svoje ciele

a zamery tak, aby ich presvedcili, ze je to ,,spravna“ vec a nadchli ich pre spolupracu. Zaroven
musia vediet’ pohotovo odpovedat’ na rozne otazky a vediet’ zareagovat’ na kritiku a namietky,
ktoré sa mozu objavit. Niekedy pracovnici do takychto verejnych diskusii prenaSaji aj prejavy
nespokojnosti z inych oblasti. Pre manazéra to znamena vediet’ rychlo zvazit', na ¢o priamo
odpovedat’ a comu sa taktne vyhnut, teda, aby odpoved’ padla, ale nevyvolala zmenu témy
prezentacie. DeVito tvrdi, Ze u¢inok prejavu sa zvycuje, ak obsahuje tieto Casti:

1. Zaujatie pozornosti - prived’te publikum k tomu, aby vam venovalo celll svoju pozornost’.
Vtedy vas budu pocuvat’ a budi chciet’ pocut’, ¢o hovorite.

2. Vyvolanie potreby - v tejto Casti by ste mali publiku dokazat’, ze u neho existuje nejaka
potreba, ktort budete vediet’ uspokojit’. Vase publikum by malo citit’, ze by sa malo nie¢o
naucit’ alebo ze by malo nieCo urobit. A vy mu pomdzete tuto potrebu uspokojit’.

3. Uspokojenie potreby - v tejto Casti prezentujte rieSenia, ktoré publiku uspokoja potreby,
ktoré ste vyvolali.

4. Vizualizacia prezentacie - zosiliiuje pocity publika a pomaha mu predstavit’ si, ako budu
vyzerat situacie, ked’ budu ich potreby uspokojené.

5. Navrhnutie ¢innosti, ktoré uspokoja potreby - v tejto Casti je vasou ulohou usmernit’
publikum smerom, ktorym chcete, teda navrhnit’ im ¢innosti, ktoré povazujete za
dolezité. ®

Dalsia vyznamn4 oblast’ pre manaZéra je prezentacia vysledkov prace alebo svojich vizii pred

vrcholovym manaZzmentom. Pri tejto komunikacii je nevyhnutnd schopnost’ jasne vysvetlit
a schopnost’ presvedcit’, ako aj schopnost’ pohotovo odpovedat’ na rdzne otazky.

Specialnym typom komunikacie je komunikacia so zakaznikom. Zakaznik ma vysoké
ocakévania nielen na produkt, ale aj na spravanie sa kontaktnych oséb (obchodnikov,
predavacov, pracovnikov informacnych centier...) k nim. Firmy sa zameriavaju hlavne na to, aby
rolové spravanie ich pracovnikov zodpovedalo o¢akévaniam zakaznikov a aby prostrednictvom
svojich pracovnikov aktivne budovali pozitivny imidZ v o¢iach svojich klientov. Pri si¢asnom
prebytku ponuky nad dopytom je to vyznamny faktor, ovplyviiujici rozhodovanie sa zakaznika
pre firmu.

Zaver

Rozvojom jednotlivych oblasti a komunika¢nych zru¢nosti mézu jednotlivé firmy prispiet’
k odstraneniu komunika¢nych Sumov a bariér, ktoré maju vplyv na vykon, ako aj na atmosféru
a vztahy, ktoré su dosledkom komunikacie a v kone¢nom désledku rovnako vplyvaji na vykon
jednotlivych pracovnikov, ako aj vykonnost celej firmy. A eSte jedna myslienka, ktora
charakterizuje obsah tohto prispevku: Myslim si, ze hoci komunikovat’ vieme uz od nasho
najrannejSieho detstva, prax neustale ukazuje, zZe sa este stale mame €o v tejto oblasti ucit’.

8 DeVito, 2001, str. 299, 300
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EUROPSKE IMPULZY PRE ROZVOJ NASEJ PSYCHOLOGIE PRACE*

Jozef VYROST, Denisa FEDAKOVA
Spoloc¢enskovedny tistav SAV, Kosice

Eurdpska asociacia psychologie prace a organizacie (European Association of Work and
Organizational Psychology — EAWOP) patri k ur¢ujiicim faktorom ovplyvitujucim mieru
efektivnosti kooperacie v oblasti psycholégie prace v eurépskom kontexte. K jej hlavnym
cielom, v zmysle zdkladnych dokumentov, je podpora rozvoja a aplikacie psychologie prace
a organizacie v Europe, podpora spoluprace vedcov a odbornikov pdsobiacich v tejto oblasti.
Vychodiskom pre naplnenie tychto ciel'ov je pre EAWOP vytvaranie efektivnych a stabilnych
foriem spoluprace prostrednictvom otvorenej siete ucastnikov. EAWOP v sui¢asnosti tvoria
kolektivni (narodné asociacie) i individualni ¢lenovia. Pochopitel'ne, kI'ai¢ovu tlohu zohravaju
kolektivni ¢lenovia (tzv. constituents). V sti¢asnosti je ich 24:

A.LP.T.L.F (France), BDP Sektion ABO-Psychologie (Germany), BOP (Austria),

BPS Division and Section of Occupational Psychology (United Kingdom), BSWOP (Bulgaria),
CAWOP (Czech Republic), COP (Spain), CPA, Division of Work and Industrial Psychology
(Croatia), DGP, Fachgruppe A&O-Psychologie (Germany), MPT (Hungary),NIP, Sector A&O
(The Netherlands), NOS (Norway), PAP (Portugal), PSI, W&O Psychology Group (Ireland),
SCP, W&O Section (Slovakia), S.F.P, Section Psychologie du Travail (France), SGAOP
(Switzerland), SIPLO (Italy), SIPs, Division of W&O Psychology (Italy), SPA, (Slovenia),
Sveriges Psykologforbund (Sweden), VOCAP (Belgium), WAOP (The Netherlands), WOPF
(Finland).

Na Valnom zhromazdeni EAWOP v maji 2003 v Lisabone boli prijaté:

e Dlhodobé ciele
- zvysit viditelnost EAWOP v Eurdpe a vplyv eurdpske;j legislativy na prospech
psycholégov prace a organizacie
- iniciovat’ a podporovat rozvoj psycholdgie prace a organizacie v Europe
- zvysit ¢lenstvo v EAWOP
- administrativnu spravu v EAWOP zabezpecit’ na profesionalnej urovni.

e Strednodobé ciele

- udrzat’ a rozvijat’ vplyv kongresov EAWOP

- zvysit kvantitativne a kvalitativne kolektivnu ¢lensktl zakladitu EAWOP a zapojit’
ich do procesov rozhodovania

- zvysit pocet individudlnych ¢lenov EAWOP a ich Gcast’ na podujatiach

- zvysit objem kontaktov a vzajomného vplyvu relevantnych europskych
organizacii a instittcii

- udrzat’ zdrava finan¢nt situdciu EAWOP

* Prispevok vznikol ako sucast’ rieSenia grantového projektu VEGA 2/321423/2003
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e Kratkodobé ciele — do kongresu EAWOP v Istambule (12. — 15.5. 2005)
- udrzat’ fungovanie pravidiel, zabezpecujucich efektivnu pracu asociacie
- posiliovat’ sluzby ¢lenom asociacie, osobitne tie, ktoré zvysuja mieru ich
informovanosti a vzajomnych kontaktov.

Slovenska komunita psycholdgov prace a organizicie ma zastupenie v EAWOP
prostrednictvom Sekcie psycholdgie prace a organizacie Slovenskej komory psychologov. Zial
jej zapojenie sa do prace EAWOP po pociatocnom entuziazme sa zdd byt dnes viac ako
symbolické. Opravnene sa vSak mozno obavat’, ze sticasny stav SKP a jej transformacny proces
eSte viac oslabi kontakt s EAWOP. Povazujeme preto za nanajvys aktualne, aby sa v ¢o
najkratSom Case otazka kolektivneho ¢lenstva SR v EAWOP doriesila (vratanie platenia
¢lenského) a aby sa slovenski psychologovia prace a organizacie osobne zapojili do prace
organov EAWOP. Je velké Skoda, Ze sa tak nedeje uz v stcasnosti.

Druhou vel'mi vyznamnou moznost'ou prepojenia aktivit slovenskych psychologov prace
a organizacie na eurdpsky kontext s trukturalne fondy EU. Ako je zname
(http://www.strukturalnefondy.sk/), vSetky Styri Strukturalne fondy t.j. Eurépsky fond
regionalneho rozvoja, Eurdpsky socialny fond, Europsky pol'nohospodarsky a garanény fond aj
Kohézny fond rozvijaju aktivity v SR.

Z hladiska nasej témy, najvacsi priestor pre uplatnenie know how psycholégov prace
a organizacie ponuka Europsky socialny fond (ESF - http://www.esf.gov.sk/). Eurépsky socialny
fond pomaha rozvijat’ schopnosti jednotlivcov, predovsetkym l'udi s osobitnymi problémami pri
hl'adani prace, udrzani si prace alebo navrate do prace po nepritomnosti.
Podporované oblasti (aktualne):
e rozvoj a podpora aktivnej politiky trhu prace ako nastroja boja proti nezamestnanosti
e podpora zaclenenia do pracovného zivota predovsetkym dlhodobo nezamestnanych,
socidlne znevyhodnenych skupin, mladych l'udi a osdb vracajucich sa na trh prace
e podpora a zlepSovanie vzdelavania, odborného skolstva, poradenstva a vytvarania
podmienok pre celozivotné vzdelavanie
e podpora kvalifikovanej a prisposobivej pracovne;j sily, podpora inovacie a prisposobivosti
Vv organizacii prace
e podpora v oblasti rozvoja podnikania a podmienok ul'ah¢ujtcich vytvaranie novych
pracovnych prilezitosti
e podpora rozsirovania kvalifikacie a zvySovanie l'udského potencidlu vo vede, vyskume
a technike
e podpora pristupu a ucasti zien na trhu prace, vratane ich profesionalneho rozvoja,
pristupu k novym pracovnych prilezitostiam a podnikatel’skej ¢innosti

V tejto oblasti (bez toho, aby sa iniciativy chopili stavovské organizéacie psychologov
v SR, ako ukaze nas kratky prehl'ad) sa uz isté vysledky dosiahli. Pre ti¢ely tohto stretnutia sme
pripravili struénti informéciu o projektoch, prijatych v neddvnej minulosti v réznych vyzvach
ESF v SR. Sledujeme tym ciel ilustrovat’, ako sa programové ciele ESF premietli do podoby
konkrétnych projektov a zaroven ukazat,, ktoré subjekty uvedené projekty pripravili (Vitko,
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2005). V tom zmysle treba nasledujuce informacie chapat’ ako vyber a zaroven ako ilustraciu
stavu veci.

Sektorovy operaény program Ludské zdroje, opatrenie ¢. 2.2 Odstranenie prekazok
rovnosti muzZov a Zien na trhu prace s dorazom na zosiladenie pracovného a rodinného
Zivota (Cislo vyzvy SOP I'Z — 2004/2.2/02) vyhlasenej diia 19. augusta 2004. (vyber z 10

prijatych projektov)
e Pocitacova gramotnost’ Zien — predpoklad uplatnenia sa na trhu prace — 2.3 mil.Sk
e Vzdelavanie a pomoc osobam s rodinnymi povinnostami — 3.3 mil.
e Zamestnavatelia ustretovi k rodine - 3.4 mil.
e Monitoring a posilnenie rodového prostredia

Prispevok z Eurépskeho socialneho fondu pre priamoriadené organizacie MS SR ¢&.
SOPLZ/JPD BA CIEL 3 - 2004 — SORO — NP 1 - vyber 4 zo 4

Kurikuldrna transformacia vyucovania vSeobecnovzdelavacej zlozky stredoskolského
vzdelavania v procese pripravy mladeZe pre poziadavky trhu prace — SPU (23.3 mil. Sk)
Prehibenie efektivnosti vyucovania cudzich jazykov v stvislosti so vstupom do Eurdpskej
tinie — SPU (17 mil.)

ZlepSenie Grovne merania a monitorovania kvality vzdelavania v procese pripravy
mladeZe pre poziadavky trhu prace — SPU (43.5 mil)

Tvorba, rozvoj a implementacia otvoreného systému celozivotného vzdeldvania v SR pre
trh prace — Academia Istropolitana (79.6 mil)

Uspesné projekty v ramci vyzvy ¢ JPD3-2004/2.1/01 jednotného programového
dokumentu NUTS II — Bratislava Ciel’ 3, vyhlasenej dia 20. maja 2004 — vyber z 12
projektov

Rozvoj komunikaénych zru¢nosti pracovnikov v rezorte prace, socidlnych veci a rodiny —
MPSVaR (3.5 mil. Sk)

Program d’alSieho vzdelavania v oblasti priemyselnej automatizacie a informacnych
technologii - STU (5.7 mil)

Zlepsovanie IT zrucnosti seniorov ohrozenych rizikom straty zamestnania, zivnostnikov a
malych podnikatel'ov — STU (1.6 mil)

Virtualna akadémia d’alSieho a celozivotného vzdelavania BSK pre verejna spravu — BSK
(5.7 mil)
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Uspesné projekty predloZené v ramci vyzvy ¢ 2004/1.3/01 Sektorového operaéného
programu Ludské zdroje vyhlasenej diia 20. maja 2004 — vyber z 35

e Vzdelavanie a priprava uchddzacov o zamestnanie v PreSovskom samospravnom kraji —
PU (2.4 mil. Sk)

e Realizacia dudlnych schém pripravy pre nezamestnané rizikové skupiny osob v oblasti
strojarenského priemyslu — SOU Nitra (1.8 mil)

e Integracia nezamestnanych na trh pradce — UMB B.B. (3.6 mil)

e Tréningovy program pre mladych — Eduqua n.o. (4.8 mil)

e Poradensko-vzdeldvaci program pre osoby prvykrat vstupujtce sa trh prace — Centrum
prvého kontaku Poltar (3.8 mil)

e Tréningovy program s e- learningom a individualnou stratégiou na trhu prace -
DOMENA Counsulting s. r. 0., Nové Zamky (3.4 mil)

Uspesné projekty predloZené v ramci vyzvy & 2004/2.2/01 Sektorového operaéného
programu Ludské zdroje vyhliasenej diia 20. maja 2004 (vyber z 16 projektov)

e Vyskum rovnosti prilezitosti Zien a muzov v oblasti vedy a vyskumu ako Specifického
segmentu trhu prace - Klub feministickych filozofiek, Bratislava (2.3 mil)

e Vyskum Specifik pracovnej situdcie 0sob s rodinnymi povinnostami v Kosickom kraji —
KSK (1.5 mil)

e Limity a determinanty umiestnitel'nosti romskych zien na trhu prace - Krajské centrum
pre romske otazky, PreSov (2.9 mil)

e Moznosti a problémy pri vytvarani rovnosti prilezitosti na trhu prace pre Zeny - matky
deti s TZP - Detsky klub zdravotne postihnutych deti a mladeZe, Kosice (5.9 mil)
Navrat 0s6b s rodinnymi povinnostami na trh prace - Komunitna nadacia Velky Saris
(2.2 mil)

Uspesné projekty predloZené v ramci vyzvy ¢ 2004/3.2/01 Sektorového operaéného
programu Ludské zdroje vyhlasenej diia 20. maja 2004 — vyber z 29

e Profesionalizacia zamestnancov - zvySovanie kvality soc. sluzieb v PreSovskom
samospravnom kraji - PSK (5.6 mil Sk)

e Tvorba stratégie rozvoja 'udskych zdrojov v spotrebnych druzstvach - Nadacia Mojmir,
Mojmirovce (3.5 mil)

e Celozivotné vzdelavanie zamestnancov v KosSickom samospravnom kraji — KSK (5.5 mil)

e Zvysenie d’alSieho vzdelavania v obciach mikroregionu Bytcianska kotlina s cielom
zlepsit kvalifikaciu a adaptabilitu zamestnancov - Obec Stiavnik (1.3 mil)

e ZvySovanie vedomosti a zrucnosti zamestnancov verejnej spravy - Academia
Istropolitana (3.5 mil)
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Ako mozno z tohoto kratkeho pohl'adu usudit’, tak vo vyzvach ESF, ale aj v jednotlivych
prijatych projektov sa nachadzaji témy, ktoré mozno priradit’ k tradiénym zameraniam vyskumu
v oblasti psychologie prace. Tato skutocnost’ jasne ukazuje, ze ,,dopyt* po prispevku psychologie
prace v ramci ESF redlne existuje, na rozdiel od inych krajin EU viak v SR miera zapojenia nasej
obce do projektov tohto typu nie je na zelateI'nej urovni.

Zaver

Na zaver svojho prispevku sa pokusime sformulovat’ niekol'ko aktualnych nametov, ktoré
nam vyplynuli z uskutocnenej analyzy:

V oblasti medzinarodnej spoluprace vhodnym sa javi zefektivnenie zapojenia do prace
a zivota v EAWOP na trovni jednotlivcov, ale predovSetkym na urovni ,,constituents®, t.j.
najdenie optimalnej organizacnej formy (cez SPS, ,,novi SKP*, vytvorenim samostatne;j
asociacie? ).

V oblasti odborného Zivota psychologie prace a organizacie (PPaQ): d’alej
organizovat’ pravidelné dni vymeny skusenosti, pokusit’ sa vytvorit’ pravidelné férum pre
prezentovanie aktudlnych informécii (internetovy casopis?)

V oblasti rozvoja poznania: intenzivnejSie vyuZzivat’ potencialne zdroje (Eurdpsky
socialny fond, grantové agentiry v SR) na realizaciu projektov zameranych na oblast’ PPaO

V oblasti vzdelavania a odbornej pripravy: zabezpecit’ moderné ucebné texty
(povodnou autorskou tvorbou i1 prekladmi), vol'bou vhodnych tém na pregraduélnej (Bc, Mgr) i
postgradualnej (PhD) trovni stimulovat’ zaujem Studentov o pracu v zamerani na oblast’ PPaO
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CERPANIA FINANCNYCH PROSTRIEDKOV Z FONDOV EUV
ROZVOJI LUDSKYCH ZDROJOV

Dusan VITKO
Technicka univerzita v KoSiciach

Uvod

Do 1. maja 2004 Slovenska republika ¢erpala finan¢né prostriedky z predvstupovych
fondov, napriklad prostriedky SAPARD, PHARE. Vstupom Slovenskej republiky do Europske;j
unie, od 1. maja 2004 bolo umoznené Cerpanie financnych prostriedkov z povstupovych fondov.

Tieto fondy sa rozdel'uji do dvoch skupin :
1. Strukturalne fondy

Tieto fondy tvoria Styri fondy

- FIFG — finan¢ny néstroj pre usmeriiovanie rybolovu

- EAGGP - Eur6psky pol'nohospodarsky a zaru¢ny fond
- EFRR — Europsky fond regionalneho rozvoja

- ESF — Europsky sociadlny fond

2. Kohézne fondy
- zameriavaju sa na dobudovanie narodnych infrastruktur.

Ciele, Strukturalnych fondov

- ak HDP hruby doméci produkt danej krajiny (alebo oblasti) je mensi ako 75 %
priemeru HDP Europskej tinie

- podpora oblasti, ktoré Celia Specifickym problémom, napr. ak je hospodarsky
upadok (pre tento ciel je ur¢eny hlavne Fond regionalneho rozvoja)

- adaptécia, modernizacia v systéme vzdelavania ( pre tento ciel’ je urCeny hlavne
Eurdpsky socidlny fond )

FIFG je Specialny fond, urceny pre Strukturalnu reformu sektora rybolovu, poméha adaptovat’
a modernizovat priemysel rybolovu.

EAGGTF je finanénym nastrojom Strukturdlnej a regionalnej politiky Eurdpskej tnie, ktory
podporuje adaptaciu pol'nohospodarskych struktir na dlhodobé Strukturalne zmeny

v pol'nohospodarstve, na rozvoj pol'nohospodarskej infrastruktiry a politiky rozvoja vidieka,
obnovy vidieka, vidieckeho dedi¢stva a lesov.
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EFRR je ur€eny na hospodarsky a socialny rozvoj Eurdpskej unie cestou znizovania rozdielov
medzi znevyhodnenymi regiéonmi a socialnymi skupinami

ESF je hlavnym finanénym nastrojom, ktorym Europska tnia realizuje svoje strategické ciele

v oblasti politiky zamestnanosti. Konkrétne aktivity spolufinancované z ESF sa zameriavaji na
zlepSenie odbornej kvalifikovanosti, na budovanie systémov vzdelavania a rast pracovného
potencialu ob¢anov Spolocenstva. Tento fond bol zaloZzeny Zmluvou z Rima 25. 3. 19957 a je
najstar$im $trukturdlnym fondom EU.

Pomoc z ESF :

Pomoc Z ESF je nasmerovand na :

- zaradenie nezamestnanych a znevyhodnenych socidlnych skupin do pracovného Zivota,
boj proti dlhodobej nezamestnanosti,

ul’ah¢enie integracie mladych l'udi do pracovného procesu,

adaptaciu pracujucich na procesy modernizacie v priemysle,

vyrovnanie prilezitosti pre zeny a muzov,

integraciu postihnutych oséb do pracovného Zivota.

ALOKACIA PROSTRIEDKOV ZO STRUKTURALNYCH FONDOV A STATNEHO ROZPOCTU
SLOVENSKEJ REPUBLIKY PRE ROKY 2004 — 2006

OP (operacny program) Zakladna infrastruktira (EFRR) ........ccccoceiininienn 573 mil. EUR
SOP (sektorovy operacny program) Priemysel a sluzby (EFRR) .................... 301 mil. EUR
SOP (sektorovy operacny program) Ludské zdroje (ESF) .....ccooovvvviviiniennne 426 mil. EUR
JPD (jednotny programovy dokument) Ciel’ 2 Bratislavsky region (EFRR)......78 mil. EUR
JPD (jednotny programovy dokument) Ciel’ 3 Bratislava (ESF)...........c...c......... 86 mil. EUR
Postup :

Prostriedky SOP LZ (Sektorovy operacny program LCudské zdroje) maji dvoch prijimatelov. ¥4
finan¢nych prostriedkov dostava Ministerstvo prace, socidlnych veci a rodiny a 4 Ministerstvo
Skolstva.

Tito prijimatelia vypisuji vyzvy na predkladanie Ziadosti o udelenie finan¢nej pomoci na
predlozeny projekt. Projekt sa mdze realizovat’ iba v opravnenej oblasti vymedzenej pre dany
program. Dolezité je, aby bol projekt podany v rdmci priority a opatrenia, ktorych aktivity
zahfiiaju aj aktivitu realizovanu prostrednictvom predkladaného projektu.
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Vyzva pozaduje predlozit’ nasledovné dokumenty :
- ziadost’
- zékladna osnova
- logicka matica
- personalna matica
- prilohy

Vo vyzve je uvedené :

- ziadatel’, to je kto moZze poziadat’ o pomoc. Vyzva presne Specifikuje tito skupinu ziadatel'ov
- prijemca

- finan¢na spoluiacast’ (prijemca sa podiela vlastnymi finanénymi prostriedkami na
spolufinanncovani )

roZpoCtova Organizacia ..................... 0%
prispevkové organizacia ................... 5%
mimovladna organizécia ................... 0%
nie je Ucastnik hospodarskej sutaze...5 %
ucastnik hospodarskej sttaze ............ podl’a pravidiel $tatnej pomoci, az 20 %

- vydavky na realizéciu projektu sa delia do dvoch zdkladnych skupin :
opravnené — su hradené z prostriedkov fondu, alebo spoluucastou,
neopravnené — nie su hradené fondom.

ESF podporuje len bezné vydavky, nie kapitalové (hmotny majetok, ktorého nadobudacia cena je
do 30 000 Sk, nehmotny, ktorého nadobudacia cena je do 50 000 Sk), taktiez umoznuje
uplatilovat’ odpisy z majetku nadobudnutého pred projektom pocas trvania projektu.

Néklady na lizing — oprdvnené naklady, pokial je objektivne zdovodnend efektivnost
nevyhnutnosti lizingu, ale ndklady na lizingovli zmluvu sa zarad’uju medzi neopravnené naklady.
Néklady na administrativny aparat spravidla nemaju presiahnut’ 7 % z celkového prispevku .

- platby
zalohova — pohybuje sa v rozmedzi 20 — 75 % z poZadovanej pomoci,
priebezna — poskytuje sa na zéklade predlozenia ziadosti a i¢tovnych dokladov,
zéverena — po zdverecnom audite vydavkov.

Finan¢né prostriedky ESF sa prevadzaju z osobitného uétu MF SR v Statnej pokladnici na
prijmovy ucet platobnej jednotky na zéklade schvélenych sthrnych Ziadosti o platbu,
predlozenych platobnou jednotkou. K prostriedkom ESF platobna jednotka priradi prislusné
prostriedky $tatneho rozpoétu na spolufinancovanie a prostrednictvom Statnej pokladnice
prevadza na tcet kone¢ného prijimatela/prijemcu pomoci.
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Zaver

Moznost ziskat’ nenavratné financné prostriedky z fondov Eurdpskej tnie a zo Statneho
rozpoctu Slovenskej republiky na realizaciu projektov opravnenych na financovanie zo
Strukturalnych fondov je velkou vyzvou pre vSetkych potencionalnych kone¢nych prijimatel'ov
pomoci. Ako tito pomoc vyuzijeme, bude zavisiet od osobného prinosu kazdého z partnerov
zainteresovanych do procesu implementacie programov.

Literatura

Nariadenie Eurdpskej komisie 448/2004/ES meniace nariadenia komisie ¢. 1685/2000
stanovujuce podrobné pravidla implementacie nariadenia Rady (ES) ¢. 1260/19999
tykajuce sa opravnenosti vydavkov operdcii spolufinancovanych zo $trukturdlnych fondov
a ruSiace nariadenie Komisie ¢. 1145/2003.

Uznesenie vlady €. 46 z 22. januara 2003 k finanénym rdmcom pre pouzivanie prostriedkov zo
Strukturalnych fondov a Kohézneho fondu na skratené programovacie obdobie 2004 az
2006
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PARTICIPAQIA PSYCHOL()GIE PRI KONSTRUKCII PROJEKTOV
FINANCOVANYCH Z FONDOV EU V PODMIENKACH SLOVENSKEHO
VAZENSTVA

Jan PIATER
Ustav na vykon vdzby a Ustav na vykon trestu odnatia slobody Kosice

Filozofia participéacie

Cielom participacie psychologie je: ] )
Vyuzitie kvality (intelektového potencialu) psycholégov (Ustavu na VV a Ustavu
na VTOS Kosice) pri projektoch hradenych z fondov EU na:

A. Hladanie /identifikdcia/ vyziev a moznosti aplikdcie obsahu vytypovanych témv
podmienkach Ustavu na VV a Ustavu na VTOS

B. Participacia psycholdgov (psychologie a jej poznatkovej zakladne) pri konStrukcii
projektov

C. Moznosti uplatnenia psychologickych poznatkov ( prakticka participacia psycholégie)
v etape aplikécie (implementécie) projektu do praxe

L. Pripravna faza
HPadanie /identifikacia/ vyziev

Spracovanie informéacii o dostupnych vyzvach z Eurdpskych Strukturalnych fondov z
pohladu ich aplikovatelnosti v podmienkach Ustavov na VV a VTOS, najmé z :
- ministerstva prace, socialnych veci a rodiny
- ministerstva hospodarstva
- ministerstva Skolstva

II. Realiza¢na faza
KonStrukcia projektov
Identifikovanie obsahu predkladanej vyzvy z cielom vyuzitia odborného potencidlu
psychologie, najma :
- psychologickej metodologie

- psychodiagnostiky
- psychologie prace (resp. ostatnych aplikovanych disciplin)

98



Participacia psycholégie priimplementacii projektov do praxe v oblastiach:

- vykonu praktickych ¢innosti podl'a projektu ( napriklad: testovanie potencidlnych
rieSitel'ov)

- kontroly a supervizie jednotlivych etap realizacie projektu do praxe

- oblast’ spracovania vystupov (publikac¢na ¢innost’ a verejna prezentacia vysledkov)

I11: Bilané¢na faza

Zamerana na vyhodnotenie realizovaného projektu a jeho prinosu pre prax, s cielom
vyuzit’ potencial psycholdgov (riesitel'ov) pre d’alSie vyzvy zo Strukturdlnych fondov

Interaktivny profesijno — resocializa¢ny model pripravy neprisposobivych ob¢anov
v podmienkach VTOS

(Vychodiska k projektu)

I. Pripravna faza:

II. Realiza¢na faza:

II. 1. Proces vyberu respondentov (i¢astnikov programu)

II. 2. Vyber skolitela (akreditovanej vzdelavacej firmy)

II. 3. Proces budovania Skoliacej dielne

II. 4. Proces Skolenia ( vzdeldvania) ticastnikov programu

II. 5. Statna zavereéna sktiska (ziskanie osvedéenia na vykon
profesie )

II1. Aplikacna faza:

III. 1. Proces zaclenovania absolventov programu do odbornej praxe pocas VTOS
II1. 2. Proces adaptacie absloventov programu po skonceni VTOS na :
III. 2. 1. arovni obce (VPP)
III. 2. 2. 1rovni obce ( prispevkova organizacia)
III. 2. 3. trovni firmy (zamestnavatel'skej institucie)
IV. Faza vyhodnotenia projektu
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I. Pripravna faza
I.1. Ideové vychodiska projektu (programu)

Problematika zvySovania vzdelanostnej urovne romov je rozhodujucou pre zvysSenie
predikcie ich uspesnej adjustacie (aktivneho prispésobovania sa) v sucasnej etape transformdacie
Slovenskej republiky na podmienky trhového hospodarstva. Toto sa sucasne realizuje v
podmienkach zaclenovania sa Slovenskej republiky do Eurdpskej unie.

Na zaklade zisteni prakticky vSetkych vyskumov, ktoré sa po roku 1989 venovali romskej
populacii, je objektivne diagnostikovanou jej vyznamne nizsia vzdelanostna urover v porovnani
s majoritnou populaciou.

Po roku 1989 dochadza postupne k Coraz vyraznejsej izoldcii romskej populdcie (najma
tej, ktora zije v romskych osadach na strednom a vychodnom Slovensku) od populacie
majoritnej, za hlavny dovod je pritom povazovany dramaticky pokles ich zamestnanosti.

Najmladsia romska generacia straca postupne v podmienkach primarnej rodine moznost
aktivnej socialnej konfrontdcie sa s majoritnou spolo¢nostou - jej kultirou, pravnymi
normami a socidlnymi hodnotami ( tieto v minulosti 0.i. vo vacSej miere Cerpali od
vlastnych rodi¢ov ktori vacsej miere pracovali spolo¢ne s prislusnikmi majoritne;j
populacie).

Vysledkom sti¢asného stavu je o.i. vSeobecne znizend adaptacna schopnost romov,
efektom z nej je ich maladaptacia (neprisposobeniu sa). Tato sa prejavuje najma

vo zvySenom asocidlnom spravani sa Casti romov (péachatelia priestupkov a trestnych

¢inov), neziaducej ekonomickej migracii (ekonomicka turistika), potencionalnom riziku

zivelnych nekontrolovanych prejavov nespokojnosti romov s ekonomicky najzaostalejSich
regionov (plienenie majetku obanov majoritnej spolo¢nosti).

Casto nesystémovymi organizatno — obsahovymi zmenami v $kolskom systéme SR po

roku 1989 a v neposlednom rade prilisSnou “humanizéciou” skolstva dochadza o.i. k

vyznamnému zhorseniu kvantitativnych a kvalitativnych ukazovatelov vzdelanostnej

urovne romskej populacie (narast negramotnosti, celkové znizenie irovne vedomosti
ziakov)

L.2. Problémy

Hlavny problém projektu

. Do akej miery mo*e ziskanie osvedcenia pre vykon profesie, ktoré rom - pdachatel’ TC -
nadobudol pocas VTOS zvysit’ predikciu jeho uspeSnej resocializdcie po ndavrate
z vwkonu trestu?

Ciastkové problémy projektu

. Aky vplyv na GspeSnost’ bude mat’ odborny socidlno — psychologicky vyber ucastnikov
vzdelavacej profesijnej pripravy ?
. Je mozné ocakavat’ vyssiu predikciu Gspesnosti vzdelavacej ¢innosti pachatelov TC z

radov romov v $pecifickych podmienkach autoritativneho riadenia vzdeldvacej aktivity
v podmienkach Ustavu na VTOS ?

. Do akej miery rastli moZznosti aktivnej politiky zamestnanosti (G¢tastnika kurzu, obce,
uradu préce, Statu) pri zamestnavani obCanov s platnym profesijnym osvedcenim ?
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Do akej miery dokaze riadena a koordinovana tcast riesitel'ov projektu: Ustav na VV
a VTOS, obecny urad, urad prace) zvysit’ predikciu uspeSného zaclenenia absolventa
rekvalifikacného programu do pracovného pomeru ?

1.3. Predmet a ciele

Predmetom modelu st vybrané profesijné (akreditované) vzdelavacie programy pre pre rozne

typy populacii (Vitko, Vyrost, Frankovsky, 2005), neprispdsobivych obcanov a obanov
romskej narodnosti, ktori su pravoplatne odsudeni a zaradeni do VTOS v Ustave na VV
a VTOS Kosice.

Hlavny ciel’: uspesné absolvovanie profesijnych vzdelavacich programov a ziskanie osvedceni

pre vykon profesii napr. :
zvaranie plamenom
rucné a strojové rezanie kyslikom
obsluhovatel’ pre viazanie bremien
kosikar
kamenar

Dielcdie ciele :

Vybudovanie strediska praktického vyucovania (zacviénej dielne) v priestoroch Ustavu na
VVaVTOS Kosice.

Cielenym $pecifickym vyberom zo zoznamu odsudenych v Ustave na VV a VTOS Kosice,
vytvorenie predpokladov pre zvladnutie kritérii vybratych vzdelavacich programov

a uspesné absolvovanie zaverecnych skusok (minimalne 75% ucastnikov).

Aktivnou politikou zamestnavania odstidenych—absolventov profesijného programu —
vytvorenie predpokladov pre ich zaclenenie do prace s vysSou pridanou hodnotou este
pocas VTOS.

Koordinaciou ¢innosti jednotlivych Gcastnikov participujucich na realizovanom programe,
vytvorenie predpokladov pre ich uplatnitel'nost’ v praxi po navrate z VTOS.

V sucinnosti so Statnymi aj obecnymi institiciami vytvorit’ predpokladov na eliminaciu
pripadnych problémov v procese adaptacie absolventov programu do pracovného pomeru.

1.4. Hypotézy

Hlavna hypotéza projektu:

Predpokladame, Ze odsudeny zapojeny do projektu - bude mat’ po uspesnom absolvovani

rekvalifikacného profesijného programu vyrazne lepsiu vychodiskovi poziciu pre aktivne
zacClenenie sa do pracovného pomeru po skonceni VTOS, ako odsudeny bez akejkol'vek
kvalifikacie. Sucasne u rekvalifikovaného odstideného predpokladdme vyznamné zniZenie
rizika recidivy TC.

Ciastkové hypotézy projektu:

Predpokladame, Ze vytvorenim zacvicnej dilne — ako sucasti Skoliaceho strediska

v podmienkach Ustavu na VV a VTOS Kogice, vytvorime optimalne predpoklady pre
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realizaciu rekvalifika¢nych aktivit odstidenych.

2. Predpokladame, ze kvalitnym vyberom odsudenych podla vySpecifikovanych kritérii
vyberu, zabezpecime ich vysokl uspesnost’ pri zvladnuti rekvalifikacného programu.
V podmienkach VTOS ocakavame 75% uspeSnost” absolventov.

3. Vytvorenim $pecifickych podmienok na rekvalifikaciu pocas VTOS (autokraticky styl
riadenia programu) zabezpe¢ime vyznamne vyssiu predikciu uspesnej aplikacie programu
ako pri rekvalifikaciach v “civilnom” prostredi.

4. Aktivnym pristupom jednotlivych ucastnikov (riesitelov) projektu  a vzajomnou
koordinaciou ich ¢innosti, dosiahneme vyssi efekt pri umiestiiovani rekvalifikantov z radov
odsudenych do pracovného pomeru pocas VTOS a najmé po jeho skonceni.

L.5. Vyskumna vzorka /Gcastnici rekvalifikacie/

Determinanty vyberu uc¢astnikov programu:
typ NVS
vzdelanie odsudenych
dizka trestu
obsah vzdelavacej aktivity

I.6. Harmonogram realizacie projektu

[.6.1. Priprava projektu

[.6.2. Vyber akreditovanej vzdelavacej inStitticie
[.6.3 Vyber tastnikov programu

1.6.4 Vybudovanie skoliaceho pracoviska

1.6.5. Proces vzdelavania + prax

1.6.6. Proces osvedCovania (zavere¢né skusky)
1.6.7. Analyza vysledkov (spdtna vizba)

Zaver

Aplikaciou psychologickych poznatkov pri vybere, tvorbe a naslednej realizécii
projektov financovanych z fondov EU sa psychologom (aj psychologickej vednej discipline
v podmienkach slovenského vizenstva) vytvaraja d’alSie moznosti, v ktorych mézu tu pracujuci
odbornici vyuzit’ svoju kapacitu a odborny potencial. Aj ked’ je kredit psychologie
v podmienkach Zboru vizenskej a justi¢nej straZze dostatocne vysoky (porovnavajic so sucasnou
situéciou v inych oblastiach — pozndmka autora), je namieste neuspokojit’ sa s existujucim
stavom a uvazovat’ o jeho neustalom zvySovani.

Tvorivy potencidl vyuzity pri priprave ale najmé pri naslednej implementacii projektu do
praxe v podmienkach Ustavov na vykon trestu odiiatia slobody mdze tiez poskytniit’ moznosti
d’alSieho skvalithovania odbornej psychlogickej praxe a tiez materidlno — technickej zakladne
psychologickych pracovisk v rezorte.

Literatura

Vitko, D., Vyrost, J., Frankovsky, M.: Postoje zien k informacnym a komunikacnym
technologidm. In Clovek a spoloénost, 8, 4, (2005). http://www.saske.sk/cas/4-2005/index.html
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PSYCHOLOGIA PRACE A REFLEXIA PRAXE
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CINNOST PSYCHOLOGA VEZENSKE SLUZBY CESKE REPUBLIKY NA
USEKU PERSONALISTIKY

Jitka CMUHAROVA
Generalni feditelstvi Vézetiské sluzby Ceské republiky

Vézeniska sluzba Ceské republiky si zajistuje psychologické sluzby na tuseku
personalistiky vlastnimi silami. V soucasné dob¢ pracuje v ¢eskych véznicich vice nez 100
psychologti. Jedna se zejména o tyto psychologické sluzby a ¢innosti:

- posuzovani osobnostni zptisobilosti uchazect o pfijeti k Vézenské sluzbg,

- posuzovani osobnostni zpiisobilosti zaméstnancti Vézenské sluzby v prubéhu jejich
sluzby ¢i prace,

- proskolovani a vycvik zaméstnanct v socialn¢ psychologickych dovednostech,

- poskytovani poradenskych, ptipadné psychoterapeutickych sluzeb zaméstnancim.

Posuzovani osobnostni zpiisobilosti uchazecl o pfijeti k Vézenské sluzbé realizuji pouze
akreditovani psychologové. Akreditace k této ¢innosti vydava Generalni feditelstvi Vézeiiské
sluzby na zéklad¢é doporuceni akredita¢ni komise slozené z psychologli véznic a zastupct
Generalniho feditelstvi. Podminkou pro zisk akreditace je dostatecné zkuSenost psychologa
s psychodiagnostikou a dobra znalost vézenského prostiedi. Psycholog musi znat obsah a rizika
pracovni ndplné zaméstnancii na jednotlivych funkcnich postech a s tim spojené naroky na jejich
psychiku.

Protoze se jedna o posuzovani osobnostni zptsobilosti pro specifickou praci s disocialnimi
jedinci ve velmi zatézovém prosttedi, domnivam se, ze nelze posouzeni zodpovédné a
profesionalné realizovat bez osobni zkusenosti z tohoto prostiedi. Ani nejkvalitnéjsi a
nejmodernéjsi psychodiagnostické metody uzivané v civilnim prosttedi pti vybéru personalu
vcetné téch metod, které vyrazné minimalizuji subjektivitu psychologa, nemohou tuto osobni
zkuSenost plné nahradit.

Vymezeni osobnostnich predpokladii pro vykon jednotlivych funkei vychazi z cila a ukold,
jez zamestnanci véznice zabezpecuji. Je-1i napt. u terapeutli, vychovateld a dozorcii kladen diiraz
na terapeuticko — vychovnou praci s vézni, je logické, ze jsou u nich pozadovany takové
specifické predpoklady jako napft. tvorfivost, porozuméni pro druhé, empatie. Pfitomnost téchto
ryst by ale napf. u ptislusnika opera¢niho stfediska ¢i strazného na straznim stanovisti byla na
piekazku.

Metodou analyzy funk¢énich mist jsme ve Vézeniské sluzbé dospéli k vyprofilovani
osobnostnich ptedpokladi pro vykon jednotlivych funkci véetné stanoveni miry téchto
piedpokladl. Nejedna se vSak o kritéria ve smyslu dosazeni urcitého vysledku ¢i skore
v psychodiagnostické metodé, ale o sumar osobnostnich rysu, k jejichz zhodnoceni psycholog
dospéje na zékladé svého kvalifikovaného psychologického tsudku.

Pro ilustraci uvedu pozadované osobnostni ptedpoklady pro vykon funkce ,,strazny*. Uchaze¢
o tuto funkci musi spliiovat obecné osobnostni piedpoklady napt. obecna inteligence v pasmu
prumérném a vyssim, emocni stabilita, odolnost vici zatézi, bez psychopatologické
symptomatiky, ale i specifické osobnostni ptfedpoklady tzn. koncentrace pozornosti,
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zodpovédnost, schopnost operativniho rozhodovani a schopnost rozhodovani v krizovych
situacich.

Procesni ukony posuzovani osobnostni zpiisobilosti mame podrobn¢ stanoveny interni
normou. Stanoveny jsou napf. formalni ndlezitosti postupu pii psychologickém vysetfeni,
nalezitosti zpravy a zaveéru z vysetteni, pravidla revizniho fizeni, pravidla zachazeni
s dokumentaci...

V letech 2002 — 2004 bylo ro¢né vySetieno pfiblizné 1 200 uchazect o ptijeti do sluzebniho
pomeéru, z nichz 44% bylo nezpusobilych. Uchazect o ptijeti do pracovniho poméru bylo ro¢né
vySetieno piiblizné 400 a 33% z nich bylo nezptsobilych.

Nasimi aktudlnimi problémy a tématy v této oblasti jsou piedevsim:

1/ Problémy spojené s trendem poskytovat vySetfované osobé vysledky psychologického
posouzeni, coz je v prostiredi Vézenskeé sluzby novinkou. Pfes pocatecni nevoli a obavy
psychologii se vSak ukazuje, Ze osobni sdéleni i negativniho vysledku mlize omezit pocty
stézujicich si uchazect. Predpokladem je dovednost psychologa zformulovat odiivodnéni
negativniho zavéru srozumitelné a vhodné. Informace o nezptisobilosti k pfijeti k Vézenské
sluzb¢ tak viibec nemusi byt pro uchazece traumatickou zkusenosti.

2/ Otazka moznosti mirného posunu kritérii (tedy miry pozadovanych osobnostnich ptedpokladi)
na zéakladé reflexe aktualni struktury uchazect, kdy napt. v regionech s velmi nizkou
nezamestnanosti se o praci ve véznici uchazeji jen ti, ktefi se jinde uplatnit nemohou a nelze tedy
ocekavat jejich velkou osobnostni kvalitu.

3/ Nedostatek systematického pribézného ovérovani uzivané psychodiagnostické metodiky, a to
zejména formou sledovani ptijatych uchazect. Spravnost a uspésnost nasich psychologickych
progndz a posouzeni je tak oveéfovana pouze empiricky.

4/ V neposledni fad¢ 1 ¢as od €asu se objevujici nutnost zdtivodiiovat piinos psychologického
vySetfovani uchazeci. Nelze totiz zabranit tomu, ze psycholog udéla chybu. Jednoznaéné se vsak
ukazuje, ze vylouceni psychologického posouzeni z ptijimaciho procesu uchazeci by znamenalo
pfijeti mnoha rizikovych jedinct, coz by pro Vézeniskou sluzbu mélo obrovské ekonomické a
bezpecnostni dopady.

Posuzovani osobnostni zptsobilosti zaméstnancii v pribehu jejich sluzby se zpravidla
provadi pii zméné funkéniho zafazeni nebo pii pfezkumném ftizeni, je-1i obava, Ze zaméstnanec
osobnostni zptsobilosti pozbyl. Povinné periodické posuzovani neni ve Vézenskeé sluzbé
zavedeno.

Tato ¢innost psychologa je postojove a ¢astecné i eticky ambivalentni,nebot’ psycholog
vystupuje z pozice ,,moci* a rozhoduje o dal§im osudu zaméstnance a ptipadné ztraté¢ zaméstnani.
Neni-li jiz vSak mozné zaméstnance — klienta psychologicky ovlivnit a napomoci mu piekonat
tizivou zivotni situaci, jejimz disledkem ztrata osobnostni zptisobilosti mtize byt, musi psycholog
chranit zdjmy managementu véznice a predejit tak moznym rizikiim selhani zaméstnance. Pii
kazdém takovém posouzeni hleda psycholog velmi citlivé hranici mezi svym poslanim ,,pomahat
druhym* a svou roli ,,experta“ na prognézu chovani druhych. Také vSak ¢asto musi hledat
odpovéd’ na otazku ,,Kdo je muj klient?*

Dusledkem této situace je i obtizné budovani diivéry zaméstnanct v psychologa véznice. Je
komplikované vidét v ném poradce a psychoterapeuta, kterému je mozné se svéfit s problémy a
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ocekavat pomoc a tlevu od duSevni bolesti s védomim jeho pravomoci v oblasti posuzovani
osobnostni zptsobilosti.

Ptesto se psychologtim ve véznicich dafi tuto kiehkou ditvéru ziskat.Poskytovani
poradenskych, piipadné psychoterapeutickych sluzeb, musi také reagovat na pracovni udalosti a
prozitky. Prace ve véznici pfinasi fadu traumatickych a zatézovych situaci, které mohou zanechat
negativni diisledky na psychické i1 fyzické strdnce zaméstnance. Takovou udélosti miize byt
pouziti sluzebni zbrané, feSeni nepokoju, sebevrazd a sebeposkozovani véziill, situace vzeti
rukojmich, Gtékl vézil apod. Psycholog by mél pomoci psychicky pfipravit zaméstnance na
zvladnuti naro¢né situace a pocitil z ni pramenicich, poskytnout véasnou posttraumatickou péci a
nabidnout systematické koucovani a podporu.

V prostiedi nasich véznic se setkavame s jednim specifickym a vyznamnym aspektem.
V rdmci tzv. humanizace zachazeni s vézni se v uplynulych 15 letech vyrazné zintenzivnila
pozornost a péce vénovana obvinénym a odsouzenym osobam. Pracovnich pfilezitosti pro vézn¢
ubylo a jejich Cas je ve véznici vyplnén ucasti na vzdelavacich, zajmovych a jinych aktivitach,
které jsou jim nabizeny. Psychologové se na zéklad¢ tohoto pojeti ve velké mife zapojili do
realizace skupinovych a individuélnich aktivit s vézni. A tak i diky povinné psychodiagnostice a
krizové intervenci se vézniim dostava psychologické péce v mnohem vétSim rozsahu nez
zaméstnancim veéznice. Psychologové ¢eskych véznic maji sice ,,co* nabidnout zaméstnanctim,
nemaji vSak pfilis ,,kdy*.

Myslim, zZe pravé obdobné konference jako je tato mohou apelovat na vyznam péce o
zaméstnance a moznosti psychologie prace v bezpecnostnich organizacich a zat¢zovych
profesich. V Ceskych véznicich kontinualni psychologickd péce o zaméstnance ptispiva a mohla
by pfispivat jesté vice k ucinngjsi prevenci psychosomatickych onemocnéni a profesiondlniho
vyhoteni. Ukazuje se, Ze oboji je velkym rizikem i pro psychicky silné a odolné zaméstnance. O
to vice, je-li zachazeni s vézni zalozeno na vytvaieni pomérn¢ blizkého a oteviené¢ho vztahu
zameéstnance a vézn¢. Tento pristup s sebou nese riziko toho, ze zaméstnanec piekroci hranici
dovolenych forem stykii s vézném nebo piekroc¢i hranice optimalni osobni angazovanosti.
Profesionélni selhani, vyhoteni nebo onemocnéni je pak mnohem pravdépodobné;si.

K tématu konference osobn¢ povazuji za potiebné fici, ze psychologové ve véznicich mohou
k péci o zaméstnance ptispivat, ale nemohou aspirovat na vylu¢né postaveni v této oblasti.
Nezastupitelna je pfece tlloha personalistti a fidicich pracovnikii. Popovidani si o potizich
s psychologem v zadném piipad¢ zaméstnanci nenahrazuje kontakt s manazerem. Vyslechnuti,
sdéleni pochvaly ¢i doporuceni - to jsou povinnosti, které za manazera psycholog vykonavat
nemuze.

V nasich véznicich je zaveden systém pravidelného pritbézného hodnoceni zaméstnancti, na
jehoz ptipravé psychologové spolupracovali, ale hodnotiteli jsou samoziejmé fidici pracovnici na
jednotlivych trovnich fizeni. Zaméstnanec je hodnocen podle stanovenych kritérii na
Sestistupiiové bodové skale. Mezi kritéria patii:

- odborné znalosti a dovednosti,

- sluzebni povinnosti,

- samostatnost, iniciativa a rozhodnost,
- profesn¢ socialni chovani,

- dodrzovani zasad bezpecnosti,
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- komunikace v rdmci Vézenské sluzby a navenek.
Doplijici slovni hodnoceni vyjadiuje silné stranky, schopnosti a dovednosti a navrhy ke
zlepSeni. Vedouci zaméstnanci jsou navic bodové hodnoceni dle kritérii fidici prace (t;.
planovani, organizovani, fizeni a motivace, kontrola, vyuzivani zdroji a osobni rozvoj) a dle
plnéni konkrétnich adresné€ stanovenych cili.
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PORADENSTVI PRI ZMENE ZAMESTNANi —SOUCAST AKTIVNI
STRATEGIE PRIMARNI PREVENCE

Bozena BUCHTOVA
Ekonomicko-spravni fakulta Masarykovy univerzity v Brné

Historie poradenstvi v outplacementu”

Zacatky outplacementu jsou v Evrop€ spojeny s britskou spole¢nosti Coutts, zaloZzenou
v roce 1917. Spole¢nost pomahala pti hledani nového zaméstnani vojakiim, ktefi se vraceli
z byvalych kolonii (Smith, M., 1993).

V roce 1939 byla v USA zalozena neziskova organizace, ktera pomahala starSim
zameéstnanciim v reintegraci do pracovniho procesu (Gooding, J., 1979). Téchto zkusenosti bylo
v USA vyuZito 1 pozdé&ji pfi pomoci najit nové zaméstnani byvalym vojakiim a veterantim.

Na pocatku 60. let dochazi v ekonomicky vyspélych statech k velkym strukturalnim
zménam v pramyslu, které vyvolaly rozvoj outplacementu, spojeného zejména se jménem
Bernhard Haldane. Spole¢nost Drake Beam Morin se pokusila v t¢ dobé zavést 1 skupinovy
outplacement.

V dobé¢ ropné krize (na zacatku 70. let) se zkuSenosti s outplacementem rozsiftily a staly se
soucasti prace s lidmi v ramci persondlniho managementu. Vzhledem k malé ochrané
zaméstnanci pred vypovéd'mi z prace a kratkymi lhiitami vypoveédi se stal outplacement Casto i
soucasti zaméstnanecké smlouvy (Thau, J. T., 1999).

Rada primyslovych spole¢nosti vypracovala vlastni koncepty poradenstvi, ze kterych
vyplynula potieba a vyhody outplacementu. Z poradenstvi se tak postupem casu stala profese.
Zatimco outplacement byl plivodné zaméfen jen na vedouci pracovniky, v soucasné dob¢ je
nabizen propusténym lidem na vSech urovnich pracovniho zatazeni.

Na zacatku 70. let se outplacement rozsifil i do zdpadni Evropy a poté od 90. let i do zemi
vychodni Evropy, které prosly ekonomickou transformaci. Outplacement se tak stal od svého
ptvodniho zaméfeni nezbytnym i pfi hromadném propousténi pracovniki (AOCFE, 1999).

Pro udrzeni profesionélnich sluzeb outplacementu byla zaloZena nadace, stanovena
obchodné-eticka pravidla poradenstvi a zpracovany profily kvalifikaci. Poradenstvi
v outplacementu se tak stalo celosvétovym podnikénim, coz se ukazuje i v praci asociaci
na evropské 1 mezinarodni urovni naptiklad AOCFE — Employment in the European Union. The
outplacement alternative. European Comission, Brussels 1999.

ZkuSenosti a praxe
Outplacement je nejvice rozsifen v Nizozemi. Socialni plany vétSinou obsahuji
poradenské sluzby a nékdy také pomoc pii aktivnim vyhledavani prace, kterou vykonavaji

* Podle Anglicko — ¢eského vykladového slovniku personalistiky (Koubek, J., Praha: Management Press 2003) slovo
outplacement (angl.) znamena pomoc pracovnikiim propousténym z divodu nadbytecnosti. Nékdy se pieklada také
jako “odstupné”.
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poradci. Tyto aktivity jsou ale realizovany pouze v piipade, kdyz je Cloveék propustén ze
zaméstnani. Ochranné intervence jsou omezeny jen na jednotlivé ptipady a regiony.

Ve Francii spolecnosti, které pfi reorganizaci snizuji pocet pracovnikii, byly povinny
od pocatku 80. let poskytovat poradenské sluzby podporujici pracovni mobilitu.

V Belgii ma kazdy zaméstnany starsi 45 let, v ptipad€ vypovédi ze zaméstnani, pravni
narok na poradenstvi v outplacementu (individualni nebo skupinové).

Outplacement je také rozsiten ve Velké Britanii a v Némecku. V Némecku, zejména
v chemickém prumyslu ziskavaji zkusenost s tzv. socidlnimi plany premisténi. Maji podobu
nafizeni, které obsahuje podporu v pfipad¢ vypovédi ze zaméstnani a slouzi ke znovuzapracovani
(naptiklad finan¢ni podpora pro vycvik, pro zpracovani projektu individudlniho podnikani nebo
pro zapracovani se u jiného zaméstnavatele, ktery nemusi pracovnikovi vyplacet mzdu béhem
zkuSebniho obdobi — viz Bundesarbeitgeberveband Chemie, 1998, 41). Do intervenc¢nich
programii, které obsahuji i poradenstvi v outplacementu je zde zatazen velky pocet zaméestnancu.

Ve Spanélsku byl outplacement zaveden teprve nedavno. Jsou zde zkouseny jiZ
vypracované piistupy poradenstvi, které jsou vefejné spolufinancovany.

V Italii je sice outplacement znamy, ale v praxi je malo realizovan. V Itilii a ve Spanélsku
jsou velké pocty zaméstnancti vylouceny z podpory v nezaméstnanosti a zadny jeji druh neni
soucasti podnikové kultury nebo veiejného zajmu (Kieselbach, T., 2004).

Velké mezinarodni spoleCnosti nabizeji outplacement pravidelnéji, pravdépodobné kvuli
jejich piisobeni v mnoha zemich, kde je jiz béznou praxi. Poradenstvi zahrnuje podporu
sebehodnoceni, tvorbu vlastniho image a marketingu, dale podporu prizkumu pracovniho trhu,
piipravu zivotopisil a zpracovani test (Mayrhofer, W., 1989; Camden, T. M., 1982; Pickman, A.
J., 1994). Casto je poradenstvi v outplacementu vénovéano nejen propousténym lidem
v organizaci, ale pozornost je vénovana i dal§im ucastnikiim procesu strukturalnich zmén. Jsou
uvadeény Ctyti faze tohoto procesu: 1. ptiprava organizac¢nich zmén; 2. informacni faze zahrnujici
oznameni zaméstnanclim o propusténi ze zaméstnani; 3. faze poradenstvi a 4. vyhodnoceni
procesu propousténti.

V souvislosti s timto postupem je outplacement definovan jako zptisob propousténi
zaméstnanci, ktery bere v tivahu distojnost ¢lovéka a pomaha mu zvladnout odchod z organizace
a snizit tak negativni vliv vypovédi na jeho psychické a somatické zdravi. Outplacement zahrnuje
jak podporu propusténym zaméstnanciim a jejich rodinam, tak i podporu organizaci. Podpora je
provadéna s minimalnimi vydaji organizace. (Mayrhofer, W., 1989, 21).

Rozsahlé strukturdlni zmény v organizaci postihuji i ty zaméstnance, ktefi po propusténi
zustanou. Tém zavedeni poradenstvi v outplacementu napomaha k posileni pracovni jistoty,
k praci bez obav a stresu, k vétsi pracovni motivaci a vykonnosti.

Cile poradenstvi v outplacementu nejsou vzdy jednoznacné definované. V tradi¢nim
pojeti je cilem najit propusténému ¢loveéku co nejdiive nové zaméstnani a postarat se s co
nejmensimi naklady o vSechny jeho psychologické a profesni potfeby. Skrytym cilem je vyhnout
se soudnimu sporu mezi organizaci a propusténym pracovnikem. V rozsahlej$im konceptu
poradenstvi pfi zmén¢ zaméestnani by vSak jeho plisobeni mélo byt trvalejsi: 1. Informovat
zameéstnance o spolecenskych a ekonomickych zménach; 2. podporovat zaméstnance v aktivnim
a proaktivnim zvladani téchto zmén; 3. pfipravovat pracovniky na mozné zmény v budoucnosti.
Tyto cile poradenstvi vyzaduji komplexni a dikladnou piipravu. Po oznameni o propusténi
ze zamestnani se ¢loveék nejprve vyrovnava s touto zivotni situaci a s novymi podminkami
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(Buchtova, B., 2002, 85). Faze “pteorientovani” ¢asto vyzaduje psychologické vedeni a podporu.
Primarni roli v této intervenci zaujimaji psychologové, kteti maji bohaté zkuSenosti s provazenim
lidi stresovymi Zivotnimi situacemi.

Diilezité je nasledné vypracovani silnych a slabych stranek osobniho a také kvalifikacniho
profilu, dale sepsani vyctu ziskanych zkusSenosti a dovednosti v praxi. Tento “osobni audit” by
m¢él byt zpracovan vzdy ve vztahu k pozadavkiim pracovniho trhu. Pti hledani nového
zaméstnani je zapotiebi zvladnout i fadu technik: sestaveni strukturovaného Zivotopisu, psani
zadosti, inzeratd, sestaveni odpovédi na pracovni nabidky, zvladnuti komunikace telefonem,
ptiprava osobniho rozhovoru s budoucim zaméstnavatelem, ziskani dovednosti v praci
s internetem atd. Tato dtikladna ptiprava vyzaduje od ¢lovéka aktivni ptistup k hledéni prace,
pomaha mu ziskat sebediivéru a pocatecni iniciativu.

Moznosti poradenstvi zavisi vzdy na jednotlivych piipadech propusténych zaméstnancti i
na situaci v organizaci. N¢které druhy podpory (napft. financni) mohou deaktivovat propusténé,
delsi doba poradenstvi miize vytvofit iluzi faleSné jistoty, intenzivni psychologické poradenstvi
muze branit okamzité iniciativé jedince. Poradenstvi pri zméne zaméstnani (termin, ktery
preferujeme pied uzivanym terminem “poradenstvi v outplacementu” pozn. aut.), at’ uz
individualni nebo skupinové, musi byt vzdy pfizpisobeno potiebam jednotlivce a jeho hlavnim
cilem by méla byt aktivita propusténého. Nékteti lidé zvladaji situaci ztraty prace 1épe nez ostatni
(ptevlada u nich konstruktivni adaptivni strategie — viz Buchtova, B., 2002, 99), takze potieba
psychologické podpory neni nutna. Pfedem stanovené profesni profily k rekvalifikaci mohou
branit znovuzapracovani, nemusi odpovidat pfedpokladiim jedince. Ukazuje se, ze Gcast v
poradenstvi pii pracovni zméné by patrné méla byt dobrovolna.

Pti rozsahlych strukturalnich zménach v organizaci byva Casto skupinovy outplacement
schvélen jen na omezenou dobu. Tim vznikaji problémy pro rizikové skupiny osob, které se
obtizn¢ umist'uji na trhu prace (viz Buchtova, B., 2002, 109). Tyto osoby vyzaduji zvlastni
podporu a intenzivni spolupraci vSech ucastnikii pracovniho trhu. Poradenstvi vsak i u téchto
jedinct, kteti nemohou snadno najit zaméstnani, napomaha v posileni sebeucty a k ziskani
motivace pro pracovni zapojeni. Sance znovu vstoupit na pracovni trh je pro né po absolvovani
poradenstvi vétsi, neZ pfi pouhém finanénim vyrovnani se ze strany organizace.

Poradenstvi pri zméné zaméstnani

Termin poradenstvi pfi zmén¢ zaméstnani (Transition counselling) vychazi z nazvi
poradenstvi v outplacementu/replacementu, které jiz diky tradi¢ni koncepci a definicim
neodpovidaji sou¢asnym podminkdm. Zatimco termin poradenstvi v outplacementu byl jiz
¢astecné pfijat praxi, samotny termin outplacement je ¢asto kritizovan. I kdyz je uzivan
v souvislosti s hleddnim nové prace, vyznamové znamena propousténi a to také vede
u propousténych k dojmu, Ze je to pfevazné prostiedek k jednodussimu propousténi zaméestnanci.
Také proto Casto davaji prednost finanénimu vyrovnani. Z tohoto diivodu bylo v priibéhu praxe
pouzito nekolik alternativnich termint — naptiklad “replacement”, “new- placement”,
“displacement” nebo “transplacement” (Challenger, J. E., 1994, Dries C., 1997, Kieselback, T.,
1997). Mizeme se setkat i s terminy “poradenstvi pti skonceni pracovniho poméru” nebo
“pokracovani kariéry” (Greenberg, K.; Zipp, M., 1983, 53), které zdlraznuji rizna hlediska
ulehcujici ukonceni pracovniho vztahu a poméhaji pfi hledani nového pracovniho mista. Také ve
zminéném dokumentu AOCFE (1999) se spojuje outplacement s poradenstvim v kariéte.
Poradenstvi by také mohlo byt smérovano k “inplacementu” — tj. k piechodu na jiné pracovni
misto ve stejné organizaci (Brammer, L. M., Humberger, F. E., 1984).
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Jak jsme jiz uvedli, ztrata prace patii mezi nejvice stresujici zivotni udalosti. Pti
neustalych zménach v pracovnich vztazich, které predstavuji nové pozadavky na vSechny
ucastniky pracovniho trhu, je Zddouci zvazovat nové formy a moznosti interdisciplindrniho
poradenstvi a podpory. Komplexni poradenstvi by vSak nemélo byt omezeno pouze na
propusténé pracovniky. Pti ptiprave strukturalnich zmén v organizaci, spojené s uvoliiovanim
pracovnikd, by se poradenstvi méli zuc€astnit i vedouci pracovnici, kteti budou jednat s lidmi u
nichz se predpoklada, Ze ztrati praci. V minulych letech jsem vedla na pozadani vedeni podniki
fadu seminarti s vedoucimi pracovniky, zejména mistry, kteti se “loucili” s lidmi, se kterymi
spolupracovali dvacet a vice rokli. Poradenstvi bylo zamétené na zvladani komunikativnich
dovednosti pfi rozhovoru s lidmi, ktefi budou propousténi, na disledky chyb pfi “rozhovorech na
odchodnou” (Buchtova, B., 2002 s. 88).

Chovani vedoucich pracovnikl k propousténym lidem ovliviiuje zaméstnance, kteti po
reorganizaci v podniku ziistanou. Pokud proces uvoliiovani lidi probiha tak, ze organizace na cas
“ptebira” zodpovédnost za své byvalé zaméstnance, lidé, ktefi zlistanou se citi bezpecnéji ve své
pracovni perspektive, jsou vice motivovani k praci a loajalni k organizaci. V ne€kterych podnicich
ma zpusob jednani s propousténymi lidmi pfimy vliv i na to, jestli vysoce kvalifikovani lidé jsou
ochotni pro spolecnost pracovat nebo ne.

Zavér

Socidlni ochrana mozné zmény pracovni kariéry dnes vyzaduje celozivotni vzdélavani a
zvyseni povédomi vSech pracovné ¢innych lidi o ptipadnych zménéch pracovniho zapojeni.
Jednotlivec bude muset nést ¢ast odpovédnosti pii hledani préace, stejné tak i pfi planovani své
pracovni kariéry. Musi se smifit s tim, Ze zména zamé&stnani se stane pfirozenou soucasti zivota
¢loveéka a “pracovni zivotopis™ se stane pestiejSim. Kvalita nepietrzitého pracovniho poradenstvi
je podminéna rozsahlou aktivni spolupraci vSech ucastnikti pracovniho trhu. Je podminéna i
kvalifikaci poradct. Studijni plan European Career Management Training Foundation (ECMTF)
z roku 2003, podporovany Evropskou unii a vyuzivajici internetu, jist¢ zlepsi kvalifikaci a
kompetenci nejen profesionalil, ktefi uz na tomto poli pracuji, ale i dalSich ucastnikli poradenstvi
pii zméng prace.
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SLUZOBNE AKTIVITY PSYCHOLOGOV STREDISKA
PSYCHODIAGNOSTICKEJ A KONZULTACNEJ CINNOSTI

Ana GRNA
Ustav na vykon vizby a Ustav na vykon trestu odiatia slobody Ruzomberok

Stredisko psychodiagnostickej a konzulta¢nej ¢innosti tistavu na vykon vézby a tstavu na
vykon trestu odnatia slobody je Specializované odborné psychologické pracovisko a je zriadené v
kazdom tistave na vykon vizby. V ramci Organiza¢ného poriadku Ustavu na vykon vizby a
Ustavu na vykon trestu odiiatia slobody v Ruzomberku je samostatnou stiéastou. O zriadeni a
zruseni strediska rozhoduje generalny riaditel’ Zboru vizenskej a justi¢nej straze.

Stredisko vykonava psychologicku ¢innost’, ktorej predmetom je psychologicka diagnostika,
psychologické poradenstvo, psychoterapia a psychologicka osveta. Poskytuje psychologické
sluzby obvinenym a odsudenym podl'a predpisu a podl'a potreby aj prislusnikom a zamestnancom
zboru.

Cinnost’ strediska bezprostredne riadi, organizuje a kontroluje veduci strediska, ktory je
podriadeny riaditel'ovi ustavu.

Cinnost’ strediska
Stredisko psychodiagnostickej a konzultacnej ¢innosti vykonava najmaé tieto ¢innosti:

a) vykonava vstupné vysetrenie odstideného pri nastupe na vykon trestu odnatia slobody na
ucely vnutornej diferenciacie podl'a psychologickych zvlastnosti osobnosti a s ohl'adom na
moznosti resocializacie a pracovného zaradenia,

b) navrhuje typ ustavu, v ktorom ma odstideny vykonat trest odnatia slobody a navrhuje
diferencia¢nu podskupinu vnutornej diferenciacie,

¢) posudzuje sposobilost’ prislusnika zboru v tstave na vykon $tatnej sluzby, uchadzaca
o prijatie do sluzobného pomeru v zbore pre potreby persondlneho oddelenia v ustave a

podla potreby pre prislusnikov a zamestnancov zboru v tstave,

d) poskytuje psychologické sluzby pre obvinenych a odsudenych umiestnenych v tstave,

e) preveruje a vyhodnocuje mimoriadne udalosti, ktoré sa vyskytli v skupine.

Sucinnost’ strediska

Pri poskytovani psychologickych sluzieb obvinenym a odstidenym spolupracuje stredisko
najma so zdravotnym strediskom v ustave a psychiatrom. Ked’ sa jedna o zdravotne postihnutého
odsuden¢ho, pri posudzovani je vel'kym prinosom to, Ze si mdzeme pozriet’ jeho zdravotny
zaznam. Ked’ pride ku nam hl'adat’ pomoc odsudeny alebo obvineny a usudime, ze by potreboval
skor psychiatricki pomoc, odporuc¢ame ho psychiatrovi. Podl'a potreby spolupracujeme aj so
psychologmi z inych tstavov. Stredisko poskytuje prislusSnikom zboru poradenské sluzby v
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oblasti starostlivosti o obvinenych a zaobchddzania s odstidenymi. Podiel’a sa na zvySovani
odbornej trovne prislusnikov zboru formou prednasok, vycvikov socialnych a komunika¢nych
zrucnosti a Specidlnych spdsobilosti. Spolupracuje s oddeleniami v tistave pri rieSeni osobnych,
rodinnych a inych problémov prislusnikov zboru, v zdujme predchadzat’ ich zlyhaniu vo vykone
Statnej sluzby alebo mimo nej.

Personalne zabezpecenie a ¢lenenie strediska

Stredisko je vykonnou organiza¢nou zlozkou tstavu. Tvoria ho najma prisluSnici zboru s
prislusnou odbornou kompetenciou. Psychologicku ¢innost mézu vykonavat’ len osoby, ktoré
ukon¢ili vysokoskolské tadium v odbore psychologia a spiiaji d’alie podmienky ustanovené
ostatnymi osobitnymi predpismi, suvisiace so psychologickou ¢innost'ou.

Stredisko sa ¢leni na:

- veduci strediska- psycholog

- dvaja psychologovia

- administrativno- technickd pracovnicka

Materialno-technické zabezpecenie strediska

V stredisku je ur€eny priestor na archivovanie materialov z psychologickych vysetreni,
diagnostickych metodik a pomocok tak, aby boli chranené pred zneuzitim. Stredisko ma k
dispozicii miestnost’ vhodnt na vykonavanie psychologickych vySetreni. Vo vybaveni strediska
st psychodiagnostické testy, pomdcky a pocitacova technika s prislusnym psychodiagnostickym
softvérovym vybavenim. Stredisko pouziva vedecky overen¢ a Standardizované
psychodiagnostické metddy, postupy a techniky zodpovedajuce sucasnym poznatkom
psychologickych vied a stavu praxe. Pri vykondvani psychologickej diagnostiky,
psychologického poradenstva a psychoterapie psycholog dodrziava zasady profesionalnej etiky a
prislusné ustanovenia osobitného predpisu.

Napli ¢innosti psycholégov v stredisku

Psycholég strediska vykonava penitenciarnu diagnostiku, psychologické poradenstvo a
psychoterapiu.

Psycholog strediska plni najma tieto ulohy:

a) samostatne vykonava psychologické vysetrenia odsudenych a podla potreby aj prislusnikom;
b) poskytuje obvinenym a odsudenym psychologické sluzby a odporuca d’alsi postup - v ramci
psychologickych sluzieb sa obvinenému a odsidenému poskytuje intervencia, krizova
intervencia, psychologické poradenstvo a diagnostika.

Pri intervencii sa pouZzivaju postupy alebo techniky na odstranenie alebo usmernenie stavov
a procesov, uplatiluju sa najmé poradenské aktivity. NajCastejSie pri problémoch s adaptaciou,
manzelskych problémoch, pri nespavosti, nervozite, pri strachu spojenom s o¢akavanim trestu,
pri problémoch so spoluviziiami a pod.
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Pri krizovej intervencii sa pouzivaju postupy alebo techniky na odstranenie, obmedzenie
alebo formovanie stavov a procesov, ktoré maju charakter konfliktnej, tazko zvladnuteI'nej alebo
krizovej situdcie, pritom sa uplatiuju najméa psychoterapeutické postupy. Napr. pri depresiach,
suicidalnych tendenciach, nocnych desoch, smrti blizkej osoby a pod..

Psychologické poradenstvo je ¢innost’ zamerana na socialne vzdelavanie, vychovu a vycvik,
poskytovanie odbornych rad a informacii pri rieSeni beznych, konfliktnych, krizovych a tazko
zvladnutel'nych situacii.
c¢) oboznamuje sa s podmienkami v Gstavoch na vykon trestu odiiatia slobody, do ktorych
navrhuje odsidenym umiestnit’, zaroven spolupracuje so psychologmi tychto ustavov a
katamnesticky sleduje vybranych odstidenych za ucelom ziskania zakladnych empiritickych
poznatkov v oblasti penitenciarnej psychologie, vyuzite'nych pri skvalithovani penitenciarneho
zaobchadzania osobitne psychologickych sluzieb;

d) poskytuje d’alSie psychologické sluzby a podiel'a sa na vzdelavani a vycviku prislusnikov a
zamestnancov zboru;

e) overuje formy a metddy psychologickej diagnostiky, psychologického poradenstva,
psychoterapie a psychologickej osvety s osobitnym zretelom na aktualne problémy
penitenciarnej praxe;

f) plni Ciastkové ulohy aplikovaného vyskumu,

g) zvysuje si svoju odbornll iroven samostidiom, aktivnou ucast'ou na odbornych seminéroch,
konferenciach a vycvikoch;

h) vykonava psychologické vysetrenia uchadzacov o prijatie do sluzobného pomeru v zbore.

Psychologické vySetrenie odsideného

Ked’ze je zadkladnou ilohou strediska psychologicka diagnostika a nasledné navrhovanie
odsudenych do diferenciacnych podskupin, poviem k tomu nieco viac.

Po nastupe odsudeného na vykon trestu odnatia slobody a pred umiestnenim do tistavu na
vykon trestu odnatia slobody sa vykonava psychologické vySetrenie v sulade s osobitnym
predpisom.

Povazujem za dolezité povedat, Ze pri vykonavani akejkol'vek ¢innosti v stredisku sme
povinni sa opierat’ o presne stanovené postupy, ktoré sa nachadzaju v Zakone a poriadku o
vykone vizby a Zékone a poriadku o vykone trestu a tieto kazdy prislusnik zboru ma k dispozicii
a je kazdého povinnostou ich poznat’.

Psychologické vySetrenie osobnosti odstiden¢ho je zamerané na zistenie jeho konkrétnych
resocializanych potrieb, aby sa na zaklade individualnych osobitosti vymedzili najdolezitejSie
vlastnosti a znaky jeho osobnosti z hl'adiska moznosti ovplyvnenia a urcenia programu
zaobchadzania.

Pri psychologickom vySetreni sa zameriavame na:

a) osobnu, rodinnu a kriminalnu anamnézu;

b) profil osobnosti - psychické vlastnosti, emocionalitu, schopnosti, vedomosti, zru¢nosti,
inteligenciu, poznavacie procesy, postoje, zaujmy, motivaciu, hodnotovl uroven, interpersonalne
vzt'ahy a aktualnu vykonnost’;

¢) priciny delikventného spravania a reakcii odsudeného na dany delikt;
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d) zistené poruchy psychickych funkcii, procesov a stavov;

e) zavislosti - na alkohole, omamnych latok, psychotropnych latok a podobne;
f) absolvované lieCby- protialkoholicka, protitoxikomanicka a iné¢;

g) odhad moznosti pozitivneho rozvoja osobnosti odsudeného.

Na zaklade vysledkov z tohto vysetrenia a na zaklade osobného spisu odsudeného, psycholog
podl’a stanovenych predpisov a pravidiel navrhne umiestnenie odstideného do diferenciacne;j
podskupiny v Gstave na vykon trestu, do otvoreného alebo polootvorené¢ho oddelenia s
odporti¢anim pre individudlny resocializa¢ny program.

Co rozumieme pod diferenciaciou?

Existuje vonkajsia a vnutorna diferenciacia:

1) Vonkajsia diferenciacia odsudenych je stanovena podl'a trestnopravnych kritérii, pohlavia a
veku. V ustavoch sa trest vykonava diferencovane v troch ndpravnovychovnych skupinach - 1., II.
a III. O tom, do ktorej ndpravnovychovnej skupiny sa odstideny zaradi rozhoduje sud.

Vykonom trestu v napravnovychovnych skupinach sa sleduje ciel’, aby menej naruseni odsudeni
vykonavali trest oddelene od viac narusenych odstidenych a aby sa pri zaobchadzani s
odsudenymi, u ktorych to vyzaduje vyssi stupen alebo povaha ich narusenia, uplatiovali
ucinnejsie prostriedky na ich napravu. V napravnovychovnych skupinéach sa trest vykonava
podla zasady, Ze ¢im je vysSia napravnovychovna skupina, tym je mensi rozsah prav odsudenych
vo vykone trestu a tym je vac¢si rozsah ich obmedzeni. Ak odsudeny, ktory bol zaradeny do
vysSej napravnovychovnej skupiny, prejavuje vzornym spravanim a statoénym pomerom k praci
po dlhsi ¢as snahu po naprave, moze ho sud preradit’ do nizSej napravnovychovnej skupiny a
naopak.

Mladistvi vykonavaju trest osobitne a nezarad’ujii sa do napravnovychovnych skupin.

2) Vnitorna diferenciacia odsudenych jej cielom je zadelovanie odstidenych do kolektivov
alebo skupin tej istej napravnovychovnej skupiny za ucelom uplatiiovania individualnych
programov zaobchadzania a zabezpecenia u¢inného spdsobu vykonu trestu. Odsudeni sa
rozdel'uju do kolektivov, ktoré spravidla spolo¢ne pracuju a su spolo¢ne ubytovani.

Vnutorna diferenciacia odsudenych sa okrem stanovenia vonkajsich kritérii, osobnostnych
predpokladov pri psychodiagnostickom vySetreni a priebezného hodnotenia v procese
resocializacie opiera o systém vyhod a obmedzeni, ktory vyhovuje rozdielnym skupinam viznov
a rdznym metddam zaobchédzania s nimi, aby sa povzbudilo ich dobré spravanie, rozvijal sa ich
zmysel pre zodpovednost’ a podnietili sa ich zdujmy a spolupraca, pokial’ ide o ich zaradenie sa
do normalneho zivota.(Pokial’ hovorime o vyhodach, nemame na mysli vyhody nad radmec
zakona, ale predovsetkym regulaciu pristupnych aktivit pre vdznov napr. uréenie moznosti
zucastnit’ sa na Sportovom podujati, uréenie moznosti vol'ného pohybu v ramci ustavu a pod.)

Psycholog navrhuje zaradenie odsudeného v 1., II. a III. napravnovychovnej skupine, do
podskupin A,B,C,D1,D2,D3 a D4 v ramci uzavretého ustavu a odstdenych v L. a II.
napravnovychovnej skupine moze navrhnit’ na otvorené a polootvorené oddelenie. V ustavoch na
vykon trestu je mozné v procese resocializacie menit’ diferencia¢nu podskupinu.
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Do podskupiny A sa zarad’'uju odsudeni, ktori spachali menej zavazny trestny Cin, nie st
krimindlne naruseni, je moznost’ neskorsSieho zaradenia do polootvoreného a otvoreného
oddelenia.

Do podskupiny B sa zarad’uji odstdeni, u ktorych je mozné vzhl'adom na ich osobnostné
charakteristiky zmiernit’ niektoré obmedzenia alebo umoznit’ il'avy oproti Standardnému rezimu.
Do podskupiny C sa zarad’uju odsudeni, ktori vykonavaju trest v Standardnom rezime. Tento
program je uréeny pre odsudenych s pozitivnym nastavenim k resocializacii. TaZiskom tohto
programu su komunitné a skupinové metody prace s odsudenymi, ako aj tzv. samoriadiace
skupiny bez priameho vedenia Specialistom.

Do podskupiny D1 sa zarad’'uju odstdenti, ktori potrebuju z dévodov ich psychického alebo
zdravotného stavu Specidlne zaobchddzanie. Su to oddelenia lie¢ebnovychovné napr.
protialkoholické, protitoxikomanickeé.

Do podskupiny D2 sa zarad’uji odstideni, ktori potrebuji osobitny dohl'ad, vzhl'adom na ich
negativne spravanie, nebezpeénost’ alebo diZku trestu.

Do podskupiny D3 sa zarad’uji nebezpecni odsudeni s dlhodobym trestom.

Do podskupiny D4 sa zarad’uji odstideni s dozivotnym trestom.

Pre mladistvych je vytvorené iné triedenie:

Do I. diferencia¢nej skupiny sa zarad’ujii mladistvi mentalne vyspelejsi, ktori sa delia na
podskupinu s priaznivou prognozou vychovavatel’'nosti a na podskupinu s nepriaznivou
prognozou vychovavatel’nosti.

Do II. diferencia¢nej skupiny sa zarad’'uju mladistvi intelektovo podpriemerni az defektni, ktori
sa delia na podskupinu s priaznivou prognézou vychovavatel’nosti a podskupinu s
nepriaznivou prognozou vychovavatel’nosti.

Vazeni kolegovia, snazila som sa podrobnejsie priblizit’ pracu psycholdga v stredisku
psychodiagnostickej a konzulta¢nej ¢innosti. Dtifam, ze ste si urobili obraz o rozsahu a zamerani
tejto prace a ze to bude pre Vas uzito¢né. Dakujem Vam za pozornost’.
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ANALYZA TRHU PRACE A TRIALOG AKO JEDEN Z NASTROJOV
RIESENIA NEZAMESTNANOSTI.

Lenka BOCKOVA
Oddelenie odborného poradenstva Uradu prace, socidlnych veci a rodiny Kosice

Nasa spolo¢nost’ prechadza transformacnymi procesmi, ktoré zasahuju vsetky oblasti
nasho zivota, po¢ntic ekonomikou a konciac ¢lovekom ako obcanom tohto statu. Tieto procesy
maju negativne i pozitivne dopady na naSu spolo¢nost’ a 'udi. Jednym z negativnych nésledkov
transformacie je narast nezamestnanosti, ktord spada do politiky zamestnanosti, ako sucast’
hospodarskej politiky. Realizovana politika zamestnanosti musi priebezne reagovat’ na meniace
sa podmienky trhu prace.

Aj nad’alej bude vyvoj zamestnanosti ovplyviovat’ ekonomické prostredie. Bude potrebné
mobilizovat’ zdroje hospodarskeho rastu, zvySovat’ priliv zahrani¢nych investicii pre tvorbu
novych pracovnych miest a posilnit’ regionalnu politiku trhu prace. Za ddlezité v najblizSom
obdobi povazujeme zamerat’ sa na kvalifika¢nt restruktualizaciu ponuky pracovnej sily u
zamestnanych i nezamestnanych, zvySovanie motivacie pracovnej sily na vstup alebo navrat na
trh prace, pomoc mladym 'und’om, zapojenie mladeze s nizkou troviiou vzdelania alebo Ziadnou
kvalifikaciou a zo slabého socialneho prostredia do socidlneho vycviku a ziskania zédkladnych
zru¢nosti pre uspesné uchadzanie sa o zamestnanie, zostladenie sustavnej pripravy na povolanie
s poziadavkou trhu prace, podpora celozivotného vzdelavania, poskytovanie pomoci malym a
strednym podnikom, podporu pripravy odbornych konzultantov pre vypracovanie kvalitnych
projektov v stllade s poziadavkami poskytovania grantov EU, organizovanie burz volnych
pracovnych miest, zavedenie monitoringu uspesnosti $kol pri zarad’ovani absolventov
jednotlivych $kol na trhu préace, zapojenie zien na trh prace v zdujme zlepSenia ich
zamestnatelnosti a vzdelavanie romskeho etnika s cielom pripravit’ ich na vykonavanie funkcie
terénneho socialneho pracovnika v obciach, kde je vysoky podiel Romov.

Sucastou transformacnych procesov je aj komplexna reforma socialneho systému. Prijali
sa nové zakony a pravne normy. Jednym z nich je zakon o organoch Statnej spravy, ktorym sa
vytvorilo UPSVaR, a takisto zikon o sluzbach zamestnanosti, ktory vstupil do platnosti 1.2.2004.
Tento zakon umoziuje novym uradom prace poskytovat’ klientsky orientované sluzby. To
znamend venovat’ maximalnu pozornost’ UoZ. Filozofia novej socidlnej politiky je, aby sme
aktivizovali a motivovali Gcastnikov do pracovnej aktivity s dorazom na individualny pristup.
Zodpovednost’ sa presunula na UoZ. Nova sociadlna politika kladie vysoké naroky na pracu
s klientom.

Zasadna zmena sa tykala aj financovania nastrojov aktivnej politiky zamestnanosti.
V 1.2004 sme zacali po prvy raz Cerpat’ finan¢né zdroje z ESF.

V socidlnej oblasti sa pasivne poberanie soc. ddvok zmenilo na aktivny pristup klientov.
Ako vhodny néstroj na tato motivaciu, ¢i uz hl'adanie si uplatnenia alebo zvySovanie kvalifikacie
bolo zavedenie aktiva¢ného prispevku.
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Odbor sprostredkovatal'skych sluzieb na iradoch PSVaR zabezpecil od 1.2.2004
napojenie Slovenska na medzinarodnu siet EURES. Tento odbor sprostredkuvava VPM do
zahranicia.

Odbor aktivnej politiky trhu prace zrealizoval vel’ky objem finan¢nych prostriedkov,
vypracoval sedem narodnych projektov, ktoré boli zamerané najmé na znevyhodnené skupiny na
trhu prace.

Urad préace soc. veci a rodiny KoSice sidli na Stanicnom namesti ¢.9 v KoSiciach a ma 4
detasované pracoviska I. stupna v Kosiciach a jedno detaSované pracovisko II. stupiia v Moldave
n/B.

V ramci sluzieb zamestnanosti pri iradoch PSVaR vznikli oddelenia sluzieb odborného
poradenstva hlavne zamerané na pracu s klientom - UoZ, kde je vyzdvihovany individudlny
pristup, aktivita UoZ a pomocna ruka tym, ktori ju potrebuju alebo o fiu poziadaju.

Nase oddelenie odborného poradenstva na UP v Kogiciach ma 33 zamestnancov, z toho 2
psychologovia, 28 samostatnych poradcov a 2 poradcovia v ramci poradensko informa¢ného
centra pre ob¢anov so zdravotnym postihnutim.

Na poradenstvo prichadzaju l'udia ziadajuci pomoc a podporu. Kazdy z nich ma za sebou
roznu zivotnu historiu a prichddza s inym problémom. Poniektori potrebuju len informaciu, lebo
sa nevedia zorientovat’ na trhu préce, ini zase citia, ze by sa mali zlepsit' v komunikécii a
sebaprezentacii. Ale ¢oraz viac prichddzaji UoZ na odborné poradenstvo v stave sklamania,
smutku a beznadeje a nevedia ako d’alej. VSetci klienti maju ale nieo spolo¢né, a sice, vSetci su
demotivovani a prevlada u nich negativne myslenie. Tieto priznaky st viac typické pre dlhodobo
nezamestnanych ako kratkodobo, ¢o dokazuji aj mnohé vyskumy o nezamestnanosti.

Praca s klientom na odbornom poradenstve spoc¢iva nie v pasivnom chodeni UoZ na urad
prace, aby sa preukazal potvrdenim, ze si h'add zamestnanie, ale v aktivnom pristupe nielen
nezamestnaného ale aj poradcu. NaSou tlohou je v prvom rade nadviazat’ kontakt s klientom,
hovorime tomu ,,prelomenie 'adov®, vypocut’ si ho a dat’ mu pocit dovery a akceptacie, inac¢
povedané ,,pripravit’ si ho* pre d’al$iu spolupracu. Je to nevyhnutny a prvy predpoklad, aby
poradensky rozhovor smeroval k Gspesnému ukonceniu. Toto je zaciatok realizacie IAP.

Klienti ako som uz spominala prichadzaji na prvé stretnutie demotivovani a neochotni
prijat’ akukol'vek pomoc. Je to ale individualne. ZaleZi aj od dizky evidencie a v ktorej faze
obdobia nezamestnaosti sa prave nachadzaju, ¢i je to prva faza, este v podstate neuvedomenia si,
¢o sa deje, alebo Sokova reakcia na novl skutocnost’, ¢i poslednd faza fatalizmu a totalnej
beznadeje. Je dolezité zistit' na prvom stretnuti, ¢o klient prave preziva, aby sme potom vedeli
zvolit’ ten spravny pristup ku klientovi. V priebehu rozhovoru zistujeme podrobné informécie o
UoZ, jeho schopnosti, vedomosti, zru¢nosti, predpoklady opat’ sa zamestnat’, osobnostné
vlastnosti, predstavy o budicom povolani a ich zladenie s poziadavkami trhu prace. Hl'adame
nové moznosti klienta, ako sa presadit’ v tak velkej konkurencii.

DiZka evidencie sa vyrazne podiel'a na opitovnom zaradeni na trh prace. U mnohych
dlhodobo evidovanych UoZ sa ziskané zru¢nosti a vedomosti potlacili do uzadia.

Okrem straty schopnosti sa k tomu pridruZzuje nedostatok sebavedomia a také emocie ako st

strach, tréma a pocit bezmocnosti. To mé za nasledok celkové zniZenie vykonnosti a motivacie.
Tu pontkame klientovi moznost’ skupinovej spoluprace. Na naSom oddeleni sa realizuju kazdy
den prednasky na témy: formy kontaktu so zamestnavatel'om, ziadost’ a Zivotopis, orientacia na
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trhu prace, pravne poradenstvo, prijimaci pohovor a komunikdacia. Po analyze vzdelavacich
potrieb a zaujmu klienta sa moéze zucCastnit’ takejto aktivity. Prinasa to vyhody skupinovej prace,
ako je napr. vzajomna motivacia, podpora, vymena skusenosti, superenie a v neposlednej rade
ozivenie a spestrenie ponuky aktivit odborného poradenstva a nové zazitky.

Jednou z novych aktivit je skupinova psychodiagnostika a metddy relaxacnych technik na
uvolnenie stresu a napitia. Skupinova psychodiagnostika vznikla na podnet naSich klientov, a
¢oraz viac objavujucu sa poziadavku zamestnavatel'ov, aby sicast’ou prijimacieho pohovoru boli
aj psychologické testy. Klienti tak majii moznost’ na naSom oddelni vyskusat si psychologické
testy a lepsSie sa pripravit' na osobny pohovor. Predchadza sa tym stresu a prvého Soku
z nepoznanej situdcie a umoziujeme tym hlbsie poznanie seba a spravne nasmerovanie
profesijnej drahy.

Coraz viac objavujice sa ¢lanky o vyskumoch nezamestnanosti a jej nasledkoch ako st
depresie a neurdzy, nas podnietili realizovat’ d’al$iu aktivitu a tou st relaxacné techniky pre
klientov, ktori maji vazne problémy. Vieme, Ze je to jedna z foriem lieCebnych metod prave u
depresii a neurdz. UoZ vyberajii odborni poradcovia. Maju k dispozicii zoznam symptomoyv,
ktoré je potrebné si v§imat’. Nasim zadmerom je pribliZit UoZ, €o je to relaxdcia, jej vyuZitie a
moznosti intervencie s priamou ukazkou.

IAP realizujeme individualnou formou. UoZ sa s odbornym poradcom stretne min. 4 krat.
Chceli by sme zaviest’ ako pokra¢ovanie IAP skupinové stretnutia. To znamena, ze klient
absolvuje prvé dve individudlne stretnutia u svojho odborného poradcu a potom prejde do
skupiny. Tu prichddza uz s prvymi konkrétnymi krokmi, ktoré je potrebné postupne realizovat’.
Ciel'om tychto skupinovych stretnuti je hlbsie poznanie seba, svojich potrieb, najdenie
motivatorov, proaktivne rieSenie zatazovej situicie nezamestnanosti a postupné napliiianie
krokov, ktoré si stanovili. Metddou st hlavne zazitkové cvicenia a moderovana diskusia.

Tretou formou spolupréce klient - odborny radca st dlhodobé projekty. St uréené
predovsetkym pre UoZ, ktori potrebuju dlhsi ¢as na zmenu a intenzivnejsiu spolupracu. V ramci
tychto dlhodobych projektov realizujeme socialno-psychologické vycviky.

Je to komplexna priprava UoZ pre trh préace, ktord je rozdelend na vzdeldvaciu Cast’ a pracu na
sebe a sebaanalyzu. Ciel'om je ziskanie potlacenych zru¢nosti a vedomosti a zlepSenie
komunikacie. S kazdym UoZ pracujeme na posiliiovni sebavedomia, postupnom odstranovani
strachu a napitia z neustalych neuspechov ndjst’ si zamestnanie a proaktivnom pristupe

k vlastnému Zivotu.

Od decembra 2004 do aprila 2005 sme realizovali projekt so Specifickou skupinou UoZ so
zenami po materskej dovolenke. Hlavnym zamerom Projektu pre uchadzacky o zamestnanie po
materskej dovolenke evidované v posobnosti Uradu prace socialnych veci a rodiny Kogice bolo
skvalitnit’ a roz$irit’ odborné poradenské sluzby pre skupinu znevyhodnenych uchadzacov
o zamestnanie po materskej dovolenke formou socidlno — psychologického vycviku s vyuZzitim
individualneho a skupinového poradenstva, s ciel'om zvysit' ich sebahodnotenie, socialno-
psychologické zrucnosti a zamestnatelnost’. Do projektu bolo zaradenych 54 uchadzacov o
zamestnanie po materskej dovolenke evidovanych na UPSVaR Kogice. DiZka evidencie —
neobmedzena. Doraz sa kladol na dobrovol'nt ucast’ v projekte.

V ramci skupinovej aktivity sme sa zamerali na diagnostikovanie osobnosti, motivéciu,
prehlbit’ sebapoznavanie, zlepsit’ sebapercepciu aj interpersonalnu percepciu, poskytnut’ priestor
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pre emocné sebavyjadrenie. Do projektu sme zaradili trénovanie interpersondlnej komunikacie,
verbalnej aj neverbalnej, prijimanie a podévanie spétnej vizby v skupine ucastnikov
prostrednictvom transakénej analyzy, techniky sliZiacej na predchadzanie konfliktom, modelové
situdcie, hranie roli, aplikécia socidlno — psychologickych zru¢nosti v praxi, tréning situdcii
vyskytujucich sa pri hl'adani si zamestnania ( vyberové konania, prijimacie pohovory,
sebaprezentacia, poskytnutie zakladnych informacii na ziskanie a udrzanie zamestnania v oblasti
profesijnej orientacie a vybere povolania).
Pracovali sme so Styrmi skupinami zien po materskej dovolenke. Obsahova Struktira stretnuti
bola rozdelena na vzdelavaciu Cast, to znm. vSetky socialno-psychologické zrucnosti, ktoré¢ by
mali mat’ UoZ zvladnuté, aby sa mohli Gspesne uchddzat’ o zamestnanie, a ¢ast’ zameranu na
hl'adanie a rozvoj 'udského potencialu. Na ivodnom stretnuti presli UoZ psychodiagnostickym
vysetrenim. Na zaklade analyzy vzdelavacich potrieb a ich aktudlneho dusevného rozpolozenia
sme zistili, Ze je potrebné venovat pozornost’ hlavne rozvoju osobnosti, motivacii, sebaanalyze,
podpore v ich aktivnom podielani sa na vyrieSeni tejto zatazovej situacie, ktorou nezamestnanost’
bezpochybne je. To vSetko sme realizovali formou cviceni, kde boli Zeny po materskej dovolenke
priamo aktivne a mali moZnost’ precvicit’ si rdzne situacie a role na zazitkoch na sebe. Spitné
odozvy boli pozitivne aj negativne. UoZ povazovali za prinosné, Zze mali prileZitost’ si nacviCit’
rozne zivotné situacie a hned’ im bola poskytnuta erudovana odozva so zamerom korigovania ich
spravania na principe kognitivno-behavioralneho pristupu. Negativne reakcie boli prirodzenymi
rakciami vzhl'adom na ich dlhodobu nezamestnanost’ a vyradenie z pracovného procesu a tym aj
stratou zrucnosti a vedomosti. Opakované netspechy a odmietanie na trhu prace podporili ich
negativne vnimanie situacie nezamestnanosti a pritomnost’ pocitov ako st sklamanie, beznade;j,
neddvera a absencia sebadovery. Zmenit' ich negativne myslenie a zvysit’ sebaddveru si vyzaduje
viac Casu ako sme im mohli venovat’. Ale tu je potrebné urobit’ eSte jeden krok a to zmotivovat’
ich, aby spolupracovali a boli aktivne. Na zaklade naSich skusenosti mézeme povedat’, ze takéto
projekty su potrebné a ziadané.

Zaverom by som chcela pod’akovat’ vsetkym kolegom za ich trpezlivost’ a snahu pracovat
s nezamestnanymi. A nasim klientom vyjadrujem obdiv za ich ochotu pracovat’ na sebe,
vzdelavat’ sa a nachadzat’ vieru, Ze svoju cestu si raz néjdu.

Literatura
Socialna politika a zamestnanost’, 2005

121



PRAKTICKE SKUSENOSTI Z PREDNASOK PRE NEZAMESTNANYCH"

Martin CIZMARIK
Spoloc¢enskovedny tistav SAV, Kosice

O nezamestnanosti, osobnosti nezamestnanych, psychologickych aspektoch
nezamestnanosti, o dopade nezamestnanosti tak na jednotlivca ako aj na spolo¢nost’ sa toho
popisalo uz mnoho a je mozné sa o tom docitat’ v nespocetnych publikaciach a ¢lankoch. Od roku
1989, kedy fenomén nezamestnanosti vystupil do popredia aj na Slovensku, sa tejto problematike
venuje stale viac sociolégov, psycholdgov, socidlnych pracovnikov, pedagogov a taktiez
vyskumnikov. Obsahom tohto prispevku vSak nebude prezentécia ¢asto krat uvadzanych definicii
a pouciek, ale moje osobné skuisenosti ziskané pocas kontaktu s nezamestnanymi.

Okrem vedeckovyskumnej prace na spolo¢enskovednom ustave mam moznost’
niekol’kokrat do roka viest’ kurzy pre nezamestnanych, ktoré st niekedy oznacované ako
socialno-psychologicke, inokedy st zamerané na zvladanie stresu v naro¢nych zivotnych
situaciach (akou obdobie bez prace nepochybne je) alebo sa orientuji na efektivnu komunikaciu
pri hl'adani si zamestnania. Prave z tychto kurzov cerpam mimoriadne cenné skusenosti, ktoré sa
bezprostredne tykaju osobnosti nezamestnanych, ich reakcii na vzniknuta zivotnu situaciu, toho,
ako vnimaju dané kurzy, ako by si predstavovali pomoc, ako sa divaji na trady prace
a v neposlednom rade sa dotykaju ich psychického rozpolozenia.

Na zacdiatok je potrebné poznamenat’, Ze personalne zloZenie skupin je, mierne povedané,
roznorodé. To je prvy moment, ktory si lektor pri vstupe do miestnosti vS§imne. Nezriedka sa tak
stane, ze vedla seba v laviciach sedia vysokoSkolsky vzdelany inZinier s robotnikom, ktory
ukoncené len zakladné vzdelanie (¢im samozrejme nedegradujem tato skupinu 'udi). To
pochopitel’ne nie je problém samotnych nezamestnanych, je to problém tej institicie, ktora tieto
skupiny kreuje. A tou institiiciou je prislusny tirad prace, socialnych veci a rodiny. Toto ponatie
problému je do iste miery zjednodusSujuce, nakol'ko kto niekedy na urade prace bol, vie, Ze sa tam
denne premelie niekol’ko stoviek, ba az tisicok nezamestnanych, s ktorymi je potrebné prehodit’
par viet, okrem toho sa musia zamestnanci tradov borit’ s inymi problémami a do toho vSetkého
maju starosti s obsadzovanim jednotlivych kurzov (socialno-psychologickych, rekvalifika¢nych,
ABC podnikatel’a, atd’.), ktoré sa, povedzme si pravdu, nezriedka robi na poslednu chvil'u. Toto
zlozenie nasledne obmedzuje tak lektora ako aj ostatnych ucastnikov kurzu, nakol’ko je potrebné
Casté opakovanie prebratého uciva, jednoduchsia rétorika (ktora nie je vZzdy na Skodu, ale niekedy
je potrebné sa vyjadrit’ odbornejsie), odliSny pristup a v neposlednom rade pevné nervy. Z tohto
pohladu by sa ako najvhodne;jsie javilo konzistentné a homogénne zloZenie jednotlivych skupin
a z vlastnych sktisenosti mézem povedat’, Ze najlepsie sa pracuje, ked’ vzdelanostna troven je
minimalne stredoskolska.

Dal§im, povedal by som zasadnym, problémom je pristup samotnych dastnikov ku kurzu
ako takému, k vnimaniu zmyslu takéhoto Skolenia pre nich samotnych a k moznosti uplatnenia
nadobudnutych vedomosti, poznatkov a zru¢nosti pri hl'adani si prace. Nie je ni¢ horSie ako
dvadsat’ nepristupne sa tvariacich I'udi a rukami prekrizenymi na hrudi, ktori st rozhodnuti, Ze si
svoj hnev vylejii na tom, kto dany kurz vedie. Ked’ze neucast’ na hodinach je dovodom na
vyradenie z evidencie uchddzacov o zamestnanie (Co samozrejme ziadny nezamestnany nechce),

* Prispevok vznikol ako sucast’ rieSenia grantového projektu VEGA 2/321423/2003
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chtiac-nechtiac sa na hodinach zicastnuju, ale ich pristup je znacne negativny. ,,Rozbit* tento
prvotny odpor je mimoriadne zloZité a zaberie to mnozstvo sil. Je pochopitel'né, ze ti frekventanti
takychto kurzov, ktori st tam nedobrovol'ne (nakol’ko im na tirade prace povedia, Ze tam
jednoducho musia ist’, inak buda vyradeni z evidencie), sa svoj odpor a zIi ndladu snazia vybit’
na lektorovi, pretoze on je reprezentantom daného Skolenia. No bolo by namieste, aby kazdy
nezamestnany pochopil, Ze na urade prace nikt evidovany byt nemusi. Je to len ich slobodna
vol'ba, Ze ostavaju v evidencii a s tymto sa spajaju isté povinnosti (aktivne si hl'adat’ pracu,
navstevovat’ pravidelne urad prace, zii¢astiiovat’ sa Skoleni a rekvalifikaénych kurzov, na ktoré
ich urad prace posle), ktorych plnenie im nie je az tak po voli.

Co sa tyka samotného obsahu jednotlivych kurzov, ten je viésinou zamerany na
oboznamenie sa s komunikaciou (tak verbalnou ako aj neverbalnou), s asertivitou, jej zasadami,
pravami a poverami, na zvladanie zat'aze a stresu, ale taktiez na efektivnejSie presadenie sa na
trhu prace, zasady pisania Zivotopisu a sprievodného, resp. motivacného a moznosti hl'adania
pracovnych pozicii, ¢i uz v danom regione, alebo za jeho hranicami.

Na tomto mieste je potrebné stru¢ne sa zmienit’ o reakciach jednotlivych tcastnikov na
samotny obsah predndsok. V kazdej skupine sa najdu l'udia, ktori prejavuju tprimny zdujem
o dané témy, su aktivni, robia si poznamky a pomocou dopliujtcich otdzok sa snazia zistit’ ¢im
viac. Ale ako to uz byva, najdu sa aj taki, ktori by tam najradsej neboli, ktori reaguju negativne,
resp. nereaguju vobec, a to ani na priame vyzvy k nim smerujice. NajextrémnejSim prikladom st
taki, ktori si myslia, ze kazdu z tém ovladaju dopodrobna a patri¢ne to davaji najavo. Nuz ale
toto ich presvedcenie o svojej neomylnosti ich opusta uz len pri takych samozrejmych
a elementarnych veciach, akou pisanie zivotopisu nepochybne je. Osobne ma zaraza, ked’ ¢lovek,
ktory je nezamestnany niekol’ko mesiacov, nezriedka az rokov, si nevie dostato¢ne uvedomit’, ze
prvotnym a do istej miery rozhodujiicim zdrojom informacii pracovnikov (personalistov) firmy,
do ktorej sa hlasia, je Zivotopis. Od neho zavisi, ¢i a ako sa budl vyvijat’ ich nasledné Sance pri
uchadzani sa o zamestnanie. Z vlastnej skiisenosti mozem povedat’, Ze prevazna vacsina
nezamestnanych neovlada ani tie najviac spominané zasady pisania Zivotopisu, 0 motivatnom
(sprievodnom) liste nehovoriac. Ci sa uz jedna o upravu textu, o zasady pisania Zivotopisu, o jeho
celkovy vzhlad, alebo o informacie v iom poddvané a prezentované, v kazdej z tychto oblasti sa
dajl n4jst’ viac ¢i menej zavazné nedostatky. Najbadatel'nejSie su tieto nevedomosti u starSich
l'udi, ktori boli zvyknuti na jedno pracovné miesto pocas celého Zivota, a tym padom sa
o problematiku takych veci, ako je pisanie zZivotopisu, pochopitel'ne nezaujimali. Na ,,staré
kolend* prisli o pracu, do dochodku maju este peknych par rokov a naraz sa musia borit’ s tymito
nelahkymi problémami. Casto krat nevedia ani to, ako za¢at’. A aby to nebolo také jednoduché,
tak na tom vSetkom je zaujimavé to, ze prave tito 'udia sa na témy na kurzoch preberané divaji
skepticky, nezriedka odmietavo. Do istej miery im to nemoZzno zazlievat’, nakol’ko ich zivotné
skusenosti, ktoré sa tykaju hl'adania si prace, st s pribudajicim poctom odmietnutych ziadosti
0 pracu zo strany firiem negativnejsSie a negativnejsie. No na strane druhej si myslim a som o tom
presvedceny, Ze takéto informacie a zrucnosti nie st nikdy na Skodu a uz len pre to, aby nejako
Cas straveny na kurze vyuzili, by mohli vyvijat’ va¢siu snahu a aktivitu.

Vhodné je tiez povedat’ niecoaj o tych tcastnikoch kurzov, ktori st vo veku okolo 50
rokov a viac a prisli o pracu. Domnievam sa, ze je to skupina l'udi, ktora sa zamestna
s najvacsimi tazkost’ami, resp. vobec. Nezriedka st to ale osoby, ktoré cheu pracovat), tizia po
tom, aby boli pre tito spolocnost’ prinosom, aby zarabali pre seba a pre svoje rodiny, jednoducho,
aby sa vedeli o seba postarat’ a dostojne zit. Vo velkom mnozstve pripadov na nich viac ¢i menej
ocakdvana strata zamestnania dol’'ahne viac nez na mladSich I'udi. Naraz stratia pddu pod nohami,
pretne sa ich peniazny prijem, a €o ja osobne povazujem za jeden z najhorsich dosledkov takejto
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straty, stratia kazdodenny a pravidelny kontakt s 'ud’'mi. Tento problém sa vynara u drvivej
vacSiny starsich I'udi, ktori prisli o pracu a ked’ sa k tomu vSetkému prida to, Ze ziji sami, tak sa
zdvojnasobi. V tejto situdcii stracaju komunika¢né a socialne zrucnosti, odvahu a smelost’ pri
vystupovani, vytracaji sa za normalnych okolnosti zautomatizované ¢innosti. Takyto ¢lovek sa
potom v skupine sotvakedy prejavi alebo povie nieco saim od seba, neudrzi o¢ny kontakt,
rozprava ticho, niekedy az ustrachane a nezriedka ma problém so zakladnymi vetnymi skladbami.
Z tohto pohl'adu je vel'mi dolezité vytvorit’ nezranujucu atmosféru, ktord im zaruci, ze sa mozu
slobodne vyjadrit’ na akukol'vek tému, ze budu vypocuti, Ze sa im ni€ nestane, zapojit’ ich do
cviceni a diskusii, podporit’ ich, ked’ je to potrebné. Prave preto sa ja osobne snazim okrem
skupinovych sedeni, ktoré¢ maji prednaskovo-diskusnil formu zaradit’ do kazdého kurzu aj
individudlnu formu sedeni, ktora samozrejme nepostacuje na postihnutie vsetkych ich problémov,
ale m6zem povedat’, Ze je vel'mi napomocna. Jednak tym, ze sa takto viac otvoria, povedia veci,
ktoré by inak za ziadnych okolnosti nepovedali, vyrozpravaju sa aspoil z niektorych svojich
problémov. Sdm za seba mdézem povedat,, Ze tieto sedenia st najplodnejSou Castou kurzov,

a Casto sa takto daju dozvediet’ veci, ktoré by v skupine na povrch nikdy ,,nevyplavali®. Prave
I'udia vo vy$Som veku, ktori sa ocitli bez prace sa nezriedka citia byt’ osameli, pre spolo¢nost’
neprinosni, odvrhnuti, nahnevani, rezignovani, ¢asto krat az apaticki. Preto sa z mojich
doterajsich skuisenosti domnievam, ze mnohym nezamestnanym netreba az tak hovorit’ kde a ako
hl'adat’ préacu, ale je potrebné im dat’ moznost’ vyrozpravat sa a povzbudit’ ich do d’alSieho,
povedal by som veselSieho a optimistickejSieho divania sa na svet.

Dal§im momentom je samotny vyznam tychto kurzov. Ak sa na to pozrieme z perspektivy
¢loveka, ktory nema ukoncent zakladnu Skolu, byva v odl'ahlej dedinke 35 kilometrov vzdialenej
od najblizSieho vacsieho mesta (aj to este ni¢ podstatné nezarucuje — problematiku prace na
vychodnom Slovensku $pecialne nerozoberam), je 5 a viac rokov bez prace, tak som skalopevne
presvedCeny, ze mu tyzdei straveny na kurze zameranom na socidlno-psychologickl
problematiku v ni¢om nepomdze. Pozerat’ sa na ich unudené tvare, na to, ako sa medzi sebou
bavia a evidentne sa o obsah prednaSok nezaujimaju nie je prinosom ani pre nich, ani pre lektora.
V minulosti si urady prace, socialnych veci a rodiny vel’a slubovali od tzv. Individualnych
akénych planov (IAP), ¢o bolo v podstate viac papierov, v ktorych boli okrem iné¢ho uvedené
aktivity roznorodého charakteru (samozrejme vSetky sa tykali hl'adania si prace), z ktorych si
dany nezamestnany pri kazdom stretnuti s poradcom vybral niekol’ko a tie mal do nasledujiceho
stretnutia vykonavat’, alebo sa aspon o to snazit’. Z vlastnej skusenosti mézem povedat’, ze sa
tieto plany absolutne minuli svojej povodnej myslienke, pretoze kontrola toho, ¢i uchadzac
o pracu dan¢ aktivity aj redlne vykonaval, bola takmer nemozna. Preto sa ja osobne domnievam,
7e najprinosnejSou formou kurzov (najmi pre l'udi s niz§im dosiahnutym vzdelanim) st
rekvalifikacné kurzy. Ked’ je niekto na kurze zameranom na masérstvo, alebo opatrovatel’stvo,
tak si hned’ v praxi (pod odbornym vedenim lektora) méze dané aktivity vyskuasat’, naucit’ sa
konkrétne nové zru¢nosti a nielen o tom pocuvat teériu (pri ktorej je vSak potrebné poznamenat’,
ze je taktieZ potrebnd).

Ako som spomenul vyssie, az pri individualnych pohovoroch sa lektor moze (ale nemusi)
dozvediet’ nieCo viac zo Zivota daného nezamestnaného. Okrem kazdodennych radosti a starosti
prichadza rec i na pracovné rozpoloZenie a na sposoby, ktorymi by sa dala vzniknuta situacia
riesit’. AZ vtedy vysvitne, Ze mnoho nezamestnanych Uplne bez peniazi nie je a hmotnou nidzou
rozhodne netrpia. Ano, re¢ je o tzv. &iernej robote, resp. praci na¢ierno. Poznatky z praxe
ukazuju, Ze je dost’ rozSirend. Osobne sa k tomuto problému staviam tak, ze ich za to
neodsudzujem a ani im ni¢ nedohovaram, snazime sa spolu si prejst’ pozitiva a negativa takejto
prace. Musim poznamenat’, ze si to velI'mi dobre uvedomuju, vedia, ze roky, pocas ktorych
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pracovali nac¢ierno, sa im do déchodku nezapocitavaja, ze ked’ ich odhalia, tak o dant pracu a o
vyhody plyntce z toho, ze su evidovani na urade prace, pridu. Na strane druhej ak mi niekto
v Revucej alebo v Rimavskej Sobote, ¢o st mesta s v sucasnosti najvy$sou mierou
nezamestnanosti na Slovensku, poloZzi otazku, ¢o iné ma robit’ (a nemusi mat’ ani 53 rokov
a doma manzela/manzelku na invalidnom dochodku, o ktorého/ktoru sa treba starat’), uprimne
musim odpovedat’, Ze neviem. Prave pre toto ma vedia priviest’ do nemého uzasu reci
bratislavskych tradnikov o tom, ze ¢iernu pracu treba eliminovat’, a to akymkol'vek sposobom.
Ano, treba, ale rozhodne nie tym, Ze za to budeme perzekvovat’ nezamestnanych, ktori ini
moznost’ nemaju a ktori, povedzme si to iprimne, o tom vobec nerozhoduji. Ak by totiZ ten
obycajny Cloviecik v regione s 30-percentnou nezamestnanostou ¢akal na pracu legélnu, tak sa
obavam, ze by cakal dlho a s najva¢sou pravdepodobnost’ou by ho ¢akala realita v podobe
minimalnej mzdy. Vébec sa im neCudujem, ze volia moznost’ pracovat’ nacierno. Na strane
druhej sa ich stale snazim priviest’ k nejakému rieSeniu. Na mnou polozenu otdzku, ¢i si myslia,
7e sa situacia v ich regione podla ich vlastného nazoru pocas najblizsich rokov nejako zlepsi, mi
takmer vSetci odpovedia, Ze nie. A na otazku, ¢i chct pracovat’, odpovedaji samozrejme. No
a ked’ tu praca nie je a ani tak skoro nebude a vy pracovat’ chcete, ¢o z toho vyplyva — znie moja
posledna otazka. Treba za pracou ist'! — odpovedia zborovo. A sme, podl'a mdjho ndzoru, pri
mimoriadne rozsiahlej problematike, ktora si zaslizi samostatnt publikaciu. St taki, ktori za
pracou vycestuju, neboja sa toho a uvedomuju si, Ze doma sa Sancu zamestnat’ nemaju a ak chcu
dostojne zit, tak jedinym vychodiskom je ist’ pracovat’ inde. Su taki, ktori by aj $li, ale eSte v sebe
nemaju dostatok nahromadenej odvahy, boja sa, nevedia, ¢o ich tam caka a akymsi sposobom
cakaju, zZe ich niekto tzv. postr¢i vpred. Tret'ou skupinou su l'udia, ktori navonok povedia, ze sa
snazia, ze by radi §li, ale hl'adaju r6zne vyhovorky a dovody, preco sa to neda a nie spdsoby, ako
by sa to dalo. No a poslednou skupinou su l'udia, ktori otvorene povedia, Ze za pracou cestovat’
nemienia a nikdy nebudd. Podl'a mdjho ndzoru sa z pohl'adu istej psychickej podpory treba
najviac zaoberat’ skupinou druhou, teda tymi, ktori su rozhodnuti, Ze pre¢ pdjdu, ale prirodzené
obavy im to zatial’ nedovolili. Negativne najviac pdsobi tretia skupina, teda ti, ktori maji po ruke
tisic dovodov, preco sa za pracou cestovat’ neoplati a preco tak urobit’ nemézu. Kazdopadne je to
Siroky problém a zavisi od mnohych faktorov, ktoré nie stt zimerom tohto prispevku.

Na zaver by som sa rad pristavil este pri jednom probléme, a to je regionalna rozdielnost’
¢o sa tyka osobnosti a ndzorov nezamestnanych. Mal som mozZnost’ viest’ kurzy v Revuce;j,
v Presove, v Kosiciach, ale taktiez na zdpadnom Slovensku, napr. v Komdarne, v Dunajskej
Strede. A Sokovala ma jedna skuto¢nost’. Ak niekto, kto byva v malej obci leziacej hlboko
v Slovenskom Rudohori povie, Ze pre neho je hl'adanie si prace zlozité a naro¢né, tak to mozeme
tolerovat, ale ak niekto, kto byva na zdpadnom Slovensku, 50 kilometrov od Bratislavy a 15
kilometrov od mad’arskych hranic (ako je tomu v Dunajskej strede) povie, Ze podl'a neho praca
nie je a nevie, kde si ju ma hl'adat’, Ze on do Bratislavy kazdy den cestovat’ nebude, tak v takych
chvilach sa citim byt uplne zbyto¢ny a nepotrebny. Po prvych skusenostiach s ndzormi
nezamestnanych na vychodnom Slovensku, preco necestovat’ za robotou, som si myslel, ze
I'udska invencia uz d’alej siahat’ nemdze, ale po skusenostiach s nezamestnanymi ma zapadnom
Slovensku mézem s pokojnym svedomim vyhlésit’, ze méze. Tato rozdielnost’ je vel'mi
zaujimava a podl'a mna by stéla za podrobnejsie preskiimanie.

Dufam, ze som svojimi myslienkami a ndzormi nikoho neurazil, snazil som sa podavat’
informéacie nezaujate a tak, ako ich redlne pocas mojej lektorskej ¢innosti vnimam. Skusenosti
mojich kolegov v§ak mozu a nemusia byt’ diametralne odlisné od tych mojich.

125



PODSTAWY PRAWNE ZAWODU PSYCHOLOGA W POLSCE.

Witold KEDZIERSKI, Wojciech SROKA

Zaktad Karny w Rzeszowie, Rzeczpospolita Polska

W roku 2001 zostata uchwalona przez Sejm Rzeczypospolitej Polskiej ustawa o zawodzie
1 samorzadzie zawodowym psychologow. Ustawa okresla zasady i warunki wykonywania
zawodu psychologa oraz zasady organizacji i dziatania samorzadu zawodowego psychologéw w
Polsce.

Psycholog, w mys$l ustawy, jest uznawany w Polsce za zawod samodzielny.
Wykonywanie zawodu polega na §wiadczeniu ustug psychologicznych, w szczegolnosci na
diagnozie psychologicznej, opiniowaniu, orzekaniu, psychoterapii i udzielaniu pomocy
psychologiczne;j.

Ustawa okresla rowniez warunki do prawa wykonywania zawodu psychologa,
obowiazki, zasady odpowiedzialno$ci dyscyplinarnej oraz organy wtadzy Krajowej 1zby
Psychologow (stanowiacej samorzad zawodowy).

Ustawa o zawodzie psychologa zacznie obowiazywac od 1 stycznia 2006.

Zadania i rola psychologa wieziennego w polskim systemie penitencjarnym.

Psycholodzy pracuja w polskim wigziennictwie od 1955 roku, w poczatkowym okresie
byta to grupa kilku 0s6b pracujaca w centralnym zarzadzie wigziennictwa. Wraz z rozwojem
polskiego systemu penitencjarnego grupa psychologéw powigkszata si¢. Obecnie stanowi ja
grupa ponad 300 0sob pracujacych we wszystkich zaktadach karnych i aresztach sledczych na

terenie Polski.

Aktualnie, w polskim systemie penitencjarnym psycholog zatrudniony jest na
stanowiskach:
1. psychologa dziatu penitencjarnego
2. psychologa dziatu terapeutycznego (pracujacego w oddziatach dla skazanych z
niepsychotycznymi zaburzeniami psychicznymi lub uposledzonych umystowo, uzaleznionych od

alkoholu i oddziatach uzaleznionych od srodkéw odurzajacych lub substancji psychotropowych)

126



3. psychologa pracujacego w osrodku diagnostycznym

Psycholodzy w mysl obowiazujacych przepisow prowadza w zaktadach karnych badania
psychologiczne oraz oddziatywania psychokorekcyjne wobec skazanych.
Obowiazki psychologa obejmuja:
1. sporzadzanie orzeczen psychologiczno — penitencjarnych i opinii psychologicznych oraz
weryfikowanie w miarg potrzeby ustalen w nich zawartych
2. wnioskowanie w sprawie skazanych wymagajacych oddziatywania specjalistycznego do
odpowiedniego systemu terapeutycznego
3. prowadzenie oddziatywan psychokorekcyjnych wobec skazanych wykazujacych trudnosci
adaptacyjne w przystosowaniu si¢ do wymagan wynikajacych z regulaminu wykonywania kary
pozbawienia wolnos$ci
4. udzielanie pomocy wychowawcom w opracowaniu i realizacji oddzialywan wychowawczych
5. prowadzenie szkolen z zakresu psychospotecznych mechanizméw zachowania
6. prowadzenie oddziatywan majacych na celu ksztattowanie srodowiska wychowawczego,
zapobiegajacych wzajemnej demoralizacji, samoagresji skazanych i1 koniecznosci stosowania
srodkéw przymusu bezposredniego.

7. prowadzenie dokumentacji dotyczacej realizacji wymienionych obowiazkoéw

Skazani przejawiajacy zaburzenia psychiczne, trudnosci w adaptacji do wymagan zaktadu
karnego lub wobec ktorych zachodzi konieczno$¢ stosowania specjalistycznych oddzialywan
psychoterapeutycznych sa kierowani do oddziatow dla skazanych z niepsychotycznymi
zaburzeniami psychicznymi.

Oddzialywania terapeutyczne podejmowane sa rowniez wobec skazanych uzaleznionych
od srodkoéw psychoaktywnych (narkotykow, alkoholu).

Psycholog dziatu terapeutycznego realizuje oddziatywania terapeutyczne wobec tej grupy
skazanych, przebywajacych w oddzialach terapeutycznych. Do jego obowiazkéw nalezy
uczestnictwo w opracowywaniu i weryfikowaniu indywidualnych diagnoz oraz programéow
terapeutycznych oraz prowadzenie oddziatywan terapeutycznych (indywidualnych i grupowych)

wobec skazanych.
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