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UVOD

Vazeni Citatelia,

publikécia ,,Psycholégia prace a organizacie 2006 prinasa informécie o si¢asnom stave vyvoja
psycholégie prace v Cechach, na Slovensku a v Pol’sku.

Charakterizovana vSak nie je len uroven rozvoja, ale zarovei je aj prezentovanym pohl'adom na
buducnost’ psychologie prace v tychto krajinach a v eurdpskom priestore.

Do publikécie boli vybrané upravené a recenzované prispevky, ktoré odzneli v ditoch 24. - 26.
méaja 2006 na konferencii Psychologia prace a organizacie 2006 - Dni vymeny skusenosti
psycholégov z praxe na Bukovci pri KoSiciach.

Medzindrodna konferencia prebiehala v rdmci uz tradi¢ne organizovanych ,, Dni vymeny
skusenosti psychologov z praxe medzi psychologmi a d’alsimi odbornikmi spoloc¢ensko-
ekonomickej praxe (manazérmi, pracovnikmi Zboru vdzenskej a justicnej straze, podnikatel'mi,
zamestnancami Statnej a verejnej spravy, ekondmami a i.).

Odbornu garanciu podujatia prevzali — generalny riaditel’ ZVJS — JUDr. Oto Lobodas, Prof.
PhDr. Jozef Vyrost, DrSc. — Spolo¢enskovedny tstav SAV Kosice, Doc. PhDr. Miroslav
Frankovsky, CSc. — Fakulta manazmentu PU v PreSove, Prof. PhDr. Teodor Kollarik, DrSc. —
Fakulta socialny a ekonomickych vied UK Bratislava.

Pozornost’ autorov jednotlivych prispevkoch sa ststred’uje na charakteristiku a tllohy l'udske;j
prace tak z hl'adiska konkrétnych I'udi, ako aj z celospoloc¢enského hl'adiska.

V tomto kontexte je pozornost’ venovand otazkam filozofie 'udskej aktivity, vnimania prace

v medzinarodnej kompardcii, nezamestnanosti, negativnym javom ako st agresia, mobbing,
socialne konflikty, psychicka zataz v pracovnom procese.

Pozornosti autorov vsak neusla ani problematika pripravy odbornikov pre manazérske ¢innosti a
psychologické charakteristiky suvisiace s 'udskou pracou ako st hodnotové orientacie, socialna
inteligencia a osobnost’.

Specificka skupinu tvoria prispevky venované roznym pohladom na pracu psychologov

v podmienkach Zboru vizenskej a justicnej straze SR.

Verime, ze aj ked’ prezentované prispevky netvoria uplne homogénny celok, a skor je pre nich
typicka pestra obsahova mozaika, umozni vam tato publikacia vytvorit’ si obraz o otazkach

a problémoch, ktoré su v psychologii prace a jej pribuznych vednych disciplinach v su¢asnosti
riesené.

Miroslav Frankovsky
Michal Kento$



EMOCIONALNA-SOCIALNA INTELIGENCIA: CHARAKTERISTIKA A
MOZNOSTI APLIKACIE®

Frantiek BAUMGARTNER, Zuzana MAKOVSKA
baumgar@saske.sk, makovska@saske.sk
Spolocenskovedny ustav SAV, KoSice

Socidlna a emociondlna inteligencia su obsahovo blizke pojmy. Zatial’ ¢o socialna
inteligencia je star§im konstruktom, termin emocionalna inteligencia je novsieho data a spaja sa
predovsetkym s menom D. Golemana, ktorého kniha Emotional Intelligence (1995) sa stala
znamou aj mimo odbornych kruhov.

Koncepty socialnej a emocionalnej inteligencie

Z pohladu koncipovania sociadlnej inteligencie je potrebné spomenut’ aspon niekol'ko
autorov. Priekopnikom $tudia a autorom dvojfaktorovej teérie socialnej inteligencie bol v roku
1920 E. L. Thorndike (podl'a Ruisel, 1992). Délezité podnety pre rozvoj skiimania priniesli
neskor najmad P. J. Guilford (1967) svojim modelom Struktury intelektu, ako aj H. Gardner (1993)
tedriou mnohondsobnej inteligencie. J. F. Kihlstrom a N. Cantorova (2000) rozvinuli osobnostné
ponimanie socialnej inteligencie.

Socidlna inteligencia je mnohostrannym a zaroveil multidimenzionalnym konstruktom.
Existuje mnozstvo modelov a definicii, ktoré sa od seba odlisuju aj tym, aké aspekty ich autori
zdoraziuju, napr. i sa akcentuju kognitivne, alebo behavioralne komponenty. Definicie ¢asto
uvadzaju oba. Ako priklad uved'me H. A. Marlowea, Jr. (1986), ktory socidlnu inteligenciu
vymedzuje ako schopnost’ porozumiet’ inym 'ud’om a socidlnym interakciam a uplatnit’ tieto
poznatky vo vedeni a ovplyviiovani l'udi pre vzajomne uspokojivé vysledky.

P. Salovey, J. Mayer v roku 1990 uvadzaju pojem emocionalna inteligencia. Chapu ju ako
sucast’ socialnej inteligencie. D. Goleman v roku 1995 publikoval pracu s rovnomennym nazvom,
ktorad zaznamenala celosvetovy ohlas. R. E. Boyatzis so svojimi spolupracovnikmi v roku 1998
skonstruoval rozsiahly dotaznik ECI (Emotional Competence Inventory) (Boyatzis, Sala, 2004).

Salovey a Mayer v r. 1990 (in Law, Wong, Song, 2004, 483) emocionalnu inteligenciu
charakterizovali ako ,,...schopnost’ monitorovat’ emoécie (svoje vlastné, ako aj inych l'udi),
rozliSovat’ medzi nimi a vyuzit tieto informdacie v regulacii svojho myslenia a konania“.
Goleman (1995) postuloval 4 dimenzie emociondlnej inteligencie, ktorymi st poznavanie
a ovladanie vlastnych emdcii, sebamotivovanie, empatia voci inym a socidlna obratnost’.

Bar-On (2005) pouziva pojem emocionalna-socialna inteligencia (ESI).

ESI chape ako subor vzajomne suvisiacich emocionalnych a socialnych kompetencii, ktoré
determinuju ako efektivne rozumieme a vyjadrujeme seba samych, ako rozumieme a ako
vychddzame s inymi a ako zvladame kazdodenné t'azkosti. RozliSuje intrapersonalnu

a interpersonalnu troven ESI.

Prinosy modelov socidlnej a emocionalnej inteligencie
Zatial’ ¢o ,klasicka“ inteligencia obsahuje predovSetkym kognitivne aspekty (pamat’,
rieSenie problémov), modely socidlnej/emocionalnej inteligencie upriamili pozornost’ na

* Prispevok vznikol ako suéast’ rieSenia grantového projektu VEGA 2/4171/06.



dolezitost’ nonkognitivnych faktorov. Konstrukty socidlnej a emocionalnej inteligencie
kombinuju kognitivne, emociondlne a socidlne schopnosti. Navyse, ako §tidie venované tymto
konstruktom upozoriuju (podl'a Emerling, Goleman, 2003), emocionalne a socialne zru¢nosti
mozu prispiet’ aj k zlepSeniu kvality kognitivnych funkcii a intelektudlnych behaviordlnych
vystupov (najma prostrednictvom skvalitnenia rozhodovacich procesov, selfmanagementu a
regulécie stresu).

Jednou z kIi¢ovych otazok v oblasti organizacnej a pracovnej sféry je ta, ¢i je mozné EQ
ako indikator emocionalnej inteligencie povazovat za lepsi prediktor ako ,,klasické* IQ . Podla
viacerych vyskumov, IQ vysvetluje iba malu Cast’ variancie pri predikcii pracovného vykonu a
uspechu v povolani. Empirické zistenia prediktability tradicnych IQ testov v stadiach zist'ujucich
IQ vo vztahu k neskorSiemu uspechu v povolani (Sternberg, Hunter a Hunter, podl'a Cherniss,
2000) poukazuji na hodnoty v rozmedzi 10 az 25% vysvetlené¢ho rozptylu.

Cherniss (2000) d’alej uvadza priklad z akademickej oblasti, v ktorej je mozné
predpokladat’ (oproti inym zamestnaniam) vacsi doraz na kognitivne kapacity. Napriek tomu
socidlne a emocionalne kompetencie sa ukazali byt 4-krat dolezitejSie ako IQ (vyskum na vzorke
PhD Studentov a ich neskorsi profesionalny uspech a prestiz uskutocneny Feistom a Barronom v
r. 1996). Ako autori tvrdia, na ukoncenie $tudia je sice potrebné IQ cca 120 bodov, no neskor je
ovela dolezitejsie Celit’ roznym t'azkostiam a vychadzat’ dobre s kolegami ako mat nejakych 10-
15 bodov IQ navyse. Podobné je to v mnohych d’alSich zamestnaniach.

Rozvoj emocionalnej inteligencie

Povodné programy v oblasti sa zameriavaju na systematicky a dlhodoby tréning
suvisiacich kompetencii (Bar-On, 2000). V tejto suvislosti st zaujimavé vyskumy neurovied (ako
uvadzaju Emmerling a Goleman, 2003), ktorych zavery sved¢ia o vysokom stupni moznosti
zmien mozgovych Struktur suvisiacich s emocionalitou a ich prejavov aj v dospelosti (Davidson,
2000). Taktiez longitudinalne stidie (vyskum na vzorke univerzitnych studentov) poukazuju na
moznost signifikantnej zmeny a dlhodobej stability v Case.

Moznosti a spdsobov rozvijania emocionalnej inteligencie je viacero. Pre ilustraciu
spomeiime aspoi niektor¢:
m Tréning ,, naplnenia mysle “ (mindfulness) — emoc¢na sebaregulacna stratégia zamerana na
koncentraciu v pritomnosti, tym reguldciu stresujucich, negativnych myslienok a pozastavenie sa
pred reagovanim na emocionalne impulzy. Z vysledkov: signifikantne nizsia Groven stresu, viac
kreativneho a entuziastického pristupu k praci. (Davidson, Kabat-Zinn, et al., 2003)
m Meditacné kurzy — aj v tomto pripade vyznamné znizenie hladiny stresu, zvysSenie empatie a
sebauvedomenia (vyskum na vzorke zamestnancov a manazérov, 8 tyzdnov, (Jolly, podla
Emerling a Goleman, 2003)).

Oblasti praktickej aplikacie metodik, modelov a tréningov socidlnej a emocionalnej
inteligencie

Je mozné uviest’ viacero oblasti, v ramci ktorych sa daju aplikovat’ poznatky a postupy
z vyskumu socidlnej a emociondlnej inteligencie:
m Ludské zdroje - vyber zamestnancov, rozvoj a tréning schopnosti
m Organizacné spravanie — Gspesné planovanie pri zvySovani individualnej vykonnosti a
organizac¢nej produktivity
m Skolstvo — dlhodobé planované vzdelavanie (potreba zaradit’ tréningy tohto typu uZ na
zékladnych skolach)



m Zdravotnictvo — somaticki pacienti, psychoterapia, tréningy zdravotnickeho personalu
(pomahajuce profesie: doraz na pracu s klientmi na jednej strane a zaroven prevencia burn-out
syndrému)
m Liecebno-preventivna praca — kontrola agresivity, zvySovanie sebaaktualizacie a vSeobecnej
subjektivnej pohody

Oblast’ pracovného vykonu je povodnym prevladajicim zameranim vyskumu
emociondlnej inteligencie (Cherniss a Goleman, 2001), tyka sa to najmé explanécie a predikcie
efektivity vykonu pracovnikov rozlicnych zamestnani. Pozornost’ sa zameriava predovsetkym na
manazérov a lidrov.

Zaver

V prispevku sme chceli poukazat’ na blizkost’ koncipovania socidlnej a emocionalnej
inteligencie, €o sa odzrkadl'uje aj zavedenim pojmu emocionalna-socialna inteligencia. Snazili
sme sa tiez naznacit’ moznosti aplikacie pre psychologicku prax, a to predovsetkym pre
psychologiu prace a organiza¢nu psycholdgiu. K dosiahnutiu tspechu v zamestnani sa javia
emocionalna, resp. socialna inteligencia ako vel'mi ddlezité. Preto je zmysluplné vyvijanie
programov zameranych na tréning stuvisiacich kompetencii.
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POSUZOVANI OSOBNOSTNI ZPUSOBILOSTI UCHAZECU O PRIJETI

K VEZENSKE SLUZBE CESKE REPUBLIKY
BIEDERMANNOVA, E., INDRA, V., ZEMANOVA, R.

Cinnost psychologa pii posuzovani osobnostni zpusobilosti uchazet¢i o zaméstnani a
zaméstnancii véznic upravuje vnitini norma Vézetiské sluzby Ceské republiky. Postupy
formulované touto normou garantuji odbornost provadénych psychodiagnostickych vySetfeni
jednotnost v postupu psychologa pfi posuzovani osobnostni zpiisobilosti uchazecli o zaméstnani
a zaméstnancl véznic v ramci celé Vézeiiské sluzby CR.

Psychologické vysetfeni uchazecii o zaméstnani a zaméstnanci realizuje pouze ten psycholog,
ktery je ktéto Cinnosti akreditovan. Podminkou udéleni akreditace je absolvovani
jednooborového studia psychologie a potfebné praktické zkusSenosti zahrnujici alespon tii roky
forenzni diagnostické¢ praxe. Po udéleni akreditace pracuje psycholog, ve stanoven¢ lhuté
minimalné dvou let, pod supervizim dohledem.

V soucasné dob& je akreditovano 62 psychologi, tj. zcelkového poctu psychologi ve
Vézeniské sluzbe CR 60%.

Rozlozeni akreditovanych pracovist v republice je rovnomérné. Metodika v postupu
posuzovani osobnostni zptsobilosti uchazecli o zaméstnani a zamestnancti je ve Vezeniské sluzbé
CR koncipovana tak, aby v obecné roving korespondovala s postupy psychologii dalsich tzv.
bezpecnostnich sborti (celnici, policie, hasi¢i). Na rozdil od jinych bezpecnostnich sbort je ve
Vézeniské sluzbé CR zadouci provadét posuzovani osobnostni zptisobilosti i u uchaze&d o pijeti
do pracovniho poméru a u zaméstnancii v pracovnim poméru. Absence provadéni
psychologickych vysetieni u této kategorie uchazecti a zaméstnanct, ktefi jsou v pfimém styku
s véznénymi osobami, by predstavovala rizika pro zabezpeceni vykonu vazby a trestu. Nebylo by
mozné posoudit jejich mentalni schopnosti, socidlni komunikac¢ni dovednosti, potencionalni
piedpoklady k agresivnimu jednani, tendenci k selhavani v zatézi, k ovlivnitelnosti atd.

Obecny popis prace s odsouzenymi ve véznici

Jedna se o praci vmalo atraktivnim prostfedi (spiSe ponurém) s katry, vyzadujici jejich
neustdlé odemykani a zamykéani. Jde o neustdly kontakt sjedinci mordlné a psychicky
naruSenymi, s neustalou jejich pohotovosti k verbalni agresi ¢i aroganci, vymahani si svych
pozadavki a jedinci, ktefi neustdle vymysli, jak ,,084lit™ (,,prekabatit) persondl véznice. Sami
star§i zkuSeni odsouzeni jsou znechuceni tim, jak jejich mladi kolegové nerespektuji pravidla
urcité sluSnosti a neformdlni normy vézenského souziti, které¢ se diive respektovaly. Je také
skute¢nosti, Zze odsouzeni jsou celkové chudsi, nemajici prostiedky k ndkuptim ve vézenské
kantyné a nedostavajici povolené baliky. Potom je persondl véznice svédkem riiznych intrik a
natlaku jedné skupiny vici druhé, pravé z téchto ekonomickych divoda.



Pracovnici dale nemohou volné hovoftit o svych osobnich vécech, aby tyto skute¢nosti nedosly
ke sluchu odsouzenych a takto nedosSlo k pfipadnému ohrozeni v misté bydlisté pracovnikd.
Uplatiiuje se totiz regionalni hledisko, tzn. odsouzeni jsou umistovani do v&znic pobliz mistu
jejich bydlisté, aby se umoznilo ptibuznym navstévovat je, coz je pro n¢ levnéjsi. Tak se ovSem
miliZze stat, ze odsouzeni bydli pobliz bydlist zaméstnancli a mohou se potkavat i po vykonu
trestu.

Velky tlak je na profesionalitu pracovnika. Vézensky psycholog nebo dalsi odborni pracovnici
a vychovatelé musi pracovat napt. s odsouzenym za sexualni zneuziti ditéte. Je znamo, Ze tento
druh trestné ¢innosti ostatni odsouzeni netoleruji a mize dochazet k napadani téchto lidi. Navic
také postoj vetejnosti je v tomto ohledu nesmititelny. Nicméné uvedeni pracovnici véznice a také
dal$i personal se tomuto klientovi musi profesiondlné vénovat a riznymi opatfenimi jej branit
pfed moznym napadenim ze strany ostatnich. A to i pfesto, ze jejich vlastni nazor na n¢j
s ohledem na tento citlivy druh trestné ¢innosti mize byt vyraznéji negativni.

Velky duaraz je tfeba klast na to, aby pracovnici véznice, ktefi jsou v kazdodennim kontaktu
s vézni, tzv. ,nevypadli ze své profesiondlni role* ve smyslu nedavat odsouzenym moznost,
feknéme, ,nadstandardnich® vztahG s personalem. Zplsob chovani k odsouzenym je jasné
vymezen, jakékoliv poruseni potom vede k tomu, Ze vézni se snazi vyuzit situace a profitovat na
tom. Je ziejmé, Ze patficna osobni autorita u véznd, kterou oni respektuji je dilezitou podminkou
uspéchu vychovné prace s nimi.

V neposledni fad¢ je tieba byt pfipraven i na to, ze mnozi, zejména tézce psychopaticti
odsouzeni jsou pfipraveni vzdy a na vse si stézovat, podavat konkrétni stiznosti na personal a to
mnohdy jen proto, aby persondl zneklidnili. V tomto ohledu musi mit pracovnik véznice nejen
osobni stateCnost, ale také trpélivost tyto véci zvladat, nenechat se tim pfili§ vyvést z rovnovahy.

Je tedy ziejmé, ze prace ve vézenstvi je celkové psychicky velmi narocna. Je proto dilezité, ze
psycholog mé ve vybéru uchazecu o tuto praci své adekvatni postaveni. Jeho odborné posouzeni
osobnostni zpusobilosti uchazecu je prevenci moznych osobnostnich abnormalit, které by se
mohly pfi vykonu prace negativné projevit, ¢i v hor§im ptipad¢ se i spolupodilet na vzniku
mimotadnych udalosti.

Pozadavky na osobnostni piredpoklady uchazeci o praci ve vézenské sluzbé

Obecny profil bychom mohli charakterizovat nasledujicimi osobnostnimi kvalitami (Skopec,
2005):

1. socidlni schopnosti a ptedpoklady pro vytvareni dalSich dovednosti s odpovidajicim
vztahem k lidem (ochota spolupracovat, snaset usmernovani s davkou urcité slusnosti a
taktnosti, nebyt ptilis zavisly na okoli).

2. prumérné a vyssi IQ obecné inteligence (vliv genetického aspektu s diirazem na schopnost
spravn¢ pracovat s abstraktnimi pojmy podle logickych souvislosti, tvotit soudy a
usudky).

3. mit pfiznivé socidlni zdzemi (v primarni i souc¢asné rodin€ a v soucasnych vztazich,
vyrovnanost s problémem autority).

4. emocni rovnovaha (nepodléhat emociogennim tlakiim a ti¢inkiim okoli, uplatiiovat
rozvahu a klid bez tzkostnych znaki).
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5. odolnost v zatézovych situacich (vykazovat zdravou miru frustracni a stresové tolerance
vici riznym situacnim tlakim).

6. seberegulace (uméni ovladat se) a schopnost nést odpovédnost.

7. neagresivita (bezagrese), 1 ve zjemnélych formach, jako je napf. pfilisna kriti¢nost,
hadavost, nadmérna ironie apod.

8. absence patologickych znakt ( bez depresivnich sklonii, neurotizace apod.).

To jsou jen zakladni psychologicka kritéria, ktera by se méla v psychodiagnostickém vysetieni
uchazecu sledovat. Dalsi, presnéjsi kritéria souvisi s ptipadnym funkénim zatazenim jednotlivych
uchazec, tzn. budou se uptesiovat a rozsifovat.

U viech funkci ve Vézetiské sluzbé CR jsou stanoveny nasledujici osobnostni pozadavky
minimalné na pramérné Grovni:
- obecna inteligence
- emocni stabilita
- odolnost vici zatézi
- samostatnost
- rozhodnost
- odpovédnost
- bez sklonu k riziku
- bez sklonu k nadmérné opatrnosti
- bez znaku nezédouci agresivity
- bez znaku impulzivity
- bez psychopatologické symptomatiky
- seberegulace
- sebeovladani
- sebedlvéra
- pfizpusobivost se podminkdm

Kazda pracovni pozice je potom jest¢ vymezena urCitou urovni specifickych osobnostnich
pozadavk dle stupnice v 5 dimenzich — 1 podprimeér, 2 primér, 3 mirny nadprimér, 4 zjevny
nadprimér, 5 vysoky nadprumér. Pro ptiklad uvedu nékolik takto vymezenych pracovnich
funkei:

Dozorce 1. tfidy — vrchni dozorce

Organizacni schopnosti 2, sebeovladani 3, dovednost komunikovat 3, odolnost viici tlaku okoli 2,
psychicka odolnost viici zatézi 3, schopnost odhadovat osobnost clovéka 2, schopnost domluvy a
dohody 2

Inspektor dozoréi sluzby

Organizac¢ni schopnosti 3, sebeovladani 2, dislednost 3, zodpovédnost 3, dovednost
spolupracovat 2, schopnost nést dtsledky svych rozhodnuti 3, dovednost vést druhé 3, schopnost
operativniho rozhodovani 2, schopnost rozhodovani v krizovych situacich 3, vitalita 2
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Inspektor strazni sluzby

Organizacni schopnosti 3, sebeovladani 2, dislednost 3, zodpovédnost 3, dovednost
spolupracovat 2, schopnost nést diisledky svych rozhodnuti 3, dovednost vést druhé 3, schopnost
operativniho rozhodovani 2, schopnost rozhodovani v krizovych situacich 3, vitalita 2

Specialni pedagog

Tvofivost 2, organizacni schopnosti 2, sebeovladani 3, naro¢nost na sebe 1 druhé 2, dovednost
komunikovat 3, odolnost viic¢i tlaku okoli 2, psychickéa odolnost v zatézi 3, schopnost odhadovat
osobnost ¢lovéka 2, schopnost domluvy a dohody 2

Vychovatel

Tvofivost 2, organizaéni schopnosti 2, sebeovladani 3, porozuméni pro druhé 2, naro¢nost na
sebe i na druhé 2, dovednost komunikovat 3, optimismus 2, odolnost vici tlaku okoli 2,
psychické odolnost viici zatézi 3, schopnost odhadovat osobnost clovéka 2, schopnost domluvy a
dohody 2, empatie 2

Rozdéleni uchazedd, projevujicich zajem o praci u VS CR do nékolika kategorii

Dle Skopce (2005) Ize uchazede, kteii se v poslednich 5 letech hlasi k VS CR hypoteticky
rozdélit do nekolika kategorii:

1. nevelké mnozstvi uchazecti uvedené psychologické naroky splituje, pficemz je ovSem
nutné fici, ze je nejde vzdy beze zbytku naplnit. Je vSak potiebné erudované posoudit,
ktery osobnostni rys mize byt kompenzovan jinym a co je hlavni osou jednani a chovani
toho kterého jedince

2. skupina uchazeéd, ktefi moznost pracovat u VS CR berou jako posledni $anci, kdyz nikde
jinde praci nesehnali. Uvedenou pfilezitost berou bez vnitini motivace

3. uvekove mladsich uchazect se zjistuje emocni necitlivost, ktera sice predikuje k celkem
dobrému zvladani stresovych situaci, ale zaroven predikuje i k nizké benevolenci,
toleranci a kooperativnosti, coz narusuje spolupraci v pracovnich tymech. U téchto
uchazedt vystupuje do popiedi egocentrismus a egoismus. Casto se u nich také objevuje
vysSsi sklon k riskovani a nizk4 odpovédnost

4. skupina uchazect s nékterymi patologickymi rysy — napf. paranoidni nastaveni, poruchy
osobnosti, sklony k depresim apod.

5. uchazeci, ktefi jsou psychology uznani jako zpusobili pro uréitou pozici, ale psycholog
doporucuje urcité omezeni. Napfi. v piipadech zvysené introverze(stahuje se do sebe,
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distancuje se od druhych, vyhovuje mu prace soustavné o samot¢ apod.) a mél by tieba
pracovat jako dozorce nebo vychovatel. Nebo naopak tam , kde je u uchazece pfilis
zdlraznéna extraverze (s potfebou dynamického prostiedi kolem sebe, sdm si nastimuluje
zmény, potiebuje neustaly zivy a intenzivni kontakt s okolim, vzruSeni a zazitky), tézko
jej potom lze zaradit tfeba na funkci strazného.

6. skupina uchazect, ktefi nesplnuji ani zakladni kritéria pro obecnou inteligenci

V nékterych ptipadech se u uchazect objevuje potieba poroucet, dominantni sklony, které si
chtéji pfi praci ve véznici naplnit. Nelze vyloucit i nékteré komplexy ménécennosti, které si chtéji
uchazeci praci ve véznici zahojit.

Na pocatku roku 2006 prob¢hla srovnavaci analyza vysledkd posuzovani osobnostni
zpusobilosti uchazecl o zaméstnani za obdobi let 2003 — 2005. Vystupy z této srovnavaci
analyzy uvadime niZe.

1. Statistické ptehledy

Piehled tabulek :

A. pocet uchazecl se kterymi byl uzavien pracovni/sluzebni pomér v obdobi 2003-2005
B. pocet uchazect, ktefi absolvovali psychologické vySetieni v obdobi 2003-2005

C. doporucujici/nedoporucujici stanoviska psychologii k uchazec¢tim v obdobi 2003-2005
D. pocet zaméstnancii, kteti prosli psychologickym vysetienim v obdobi 2003-2005
Tabulka A — pocet uchazeci, se kterymi byl uzavi‘en pracovni/sluzebni pomér

2003 2004 2005
sluzebni pomér 486 461 653
pracovni pomér 238 204 223

Tabulka B - po¢et uchazecu, kter'i absolvovali psychologické vySetireni

2003 2004 2005
SluZebni pomér 1310 1251 1901
Pracovni pomér 354 319 328
celkem 1664 1570 2229

Tabulka C- doporucujici/nedoporucujici stanoviska psychologt k uchazec¢im

2003 2004 2005

SluZebni pomér - 756 746 1099
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doporuceno

SluZebni pomér - 554 505 802
nedoporuceno

Pracovni pomér - 244 223 207
doporuceno

Pracovni pomér - 110 96 121
nedoporuceno

Tabulka D - pocet zaméstnancii, kteri prosli psychologickym vySetiFenim

2003 2004 2005
SluZebni pomér 52 58 85
Pracovni pomér 18 24 23

Dale byly statisticky vyhodnocovany kategorie :
- pohlavi

- vék

r__r

- vzdélani

Pohlavi

V celém sledovaném obdobi let 2003-2004 je pomér poctu uchazecth muzi vici uchazeckam
zenam dimenzovan smérem k muzim (z celkového poc¢tu uchazecu tvoii zeny 1/3).

Vék
Vékové rozlozeni v jednotlivych sledovanych kategoriich (18-25 let, 25-40 let, 40 let a vyse)
bylo v prabéhu let 2003-2004 rovnomérné rozlozeno mezi prvni dveé, vroce 2005 byl

zaznamendm vyrazny narust uchazeci ve vékové kategorii 18-25 let. V této kategorii byl v tomto
obdobi také zaznamenan celkové nejvyssi po€et nedoporucujicich stanovisek psychologt.

Vzdélani

Nejvyssi pocet uchazeci se profiluje z oblasti stiedosSkolakii-maturantl, nasleduje kategorie
vysokoskoldki a nejméné jsou zastoupeni absolventi nékteré z forem nastavbového studia
(Dis.,Bc).

Ze statistickych udaju je ziejmé, Ze z celkového poctu uchazec, kteti prosli psychologickym
vySetfenim, pfevazuji doporucujici zaveéry psychologii. V prubéhu let 2003-2005 bylo
psychology vysetfeno celkem 5463 uchazecl. Z tohoto poctu bylo 3275 uchazecti uznano
osobnostn¢ zpiisobilymi (60%) a 2188 uchazeci nedoporuceno. Procento tispésnosti uchazect u
pracovniho a u sluzebniho poméru je dimenzovano ve prospéch pracovniho poméru.
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Z 0daji je dale patrny rozdil mezi pocty doporucujicich stanovisek psychologli a pocty
skute¢né uzavienych pracovnich/sluzebnich pomért — vit tabulka A. Je tedy zifejmé, Ze ne vSichni
uchazeci, kteti jsou psychologem uznéani osobnostn¢ zplsobilymi, skutecné k Vézeniské sluzbé
CR nastoupi, tj. usp&né projdou zbyvajicimi &astmi piijimaciho ¥izeni. Tento rozdil je patrny
zejména v piipad¢ sluzebniho poméru.

V celkovém poméru doporucujicich a nedoporucujicich stanovisek psychologli nebyly v
jednotlivych hodnoticich obdobich zaznamenéany vyraznéjsi diskrepance. Regiondlné je nutné
pomér doporucujicich a nedoporucujicich zavért psychologli hodnotit ve vztahu ke specifikam
dané oblasti (napf. mira nezaméstnanosti v kraji apod.). Celkoveé nejvyssi pocet uchazect
vySettenych psychologem byl opakované¢ zaznamenavan v regionu Prahy, kde je i, vzhledem
k ostatnim oblastem republiky, také nejvetsi pocet nedoporucujicich zaveéra.

Pocet zaméstnancii, ktefi absolvovali psychologické vySetfeni v pribéhu svého pracovniho
nebo sluzebniho poméru je ve srovnani suchaze€i vyrazné niz$i. Pievazuji psychologicka
vySetfeni zaméstnancti ve sluzebnim pomeéru. Psychologicka vysetieni byla ve vétSing€ ptipadu
provedena na zaklad¢ podnétu od zaméstnavatele.

2. Obsahova analyza

Posuzovéani osobnostni zptsobilosti ve Vézeiské sluzb& CR neni realizovano na zakladd
taxativné stanoveného obecného profilu zaméstnance Vézeiiské sluzby CR. Uchazedi jsou
posuzovani vzdy s ohledem na specifika funkce, pro kterou jsou pfijimani. Odborna kritéria
k hodnoceni osobnostni zptsobilosti uchazecii jsou stanovovana vzdy s ohledem na zvlastnosti
jednotlivych funkci. Specifika jednotlivych funkci jsou definovana v materialu ,,Osobnostni
predpoklady pro vykon funkci ve VS CR*. U kazdé funkce, ktera je zde uvedena, jsou stanoveny
obecné osobnostni predpoklady a navic je funkce vzdy vymezena urcitou Urovni specifickych
osobnostnich pozadavk.

Na zaklad¢ sumarizace zkuSenosti psychologli, ziskanych béhem posuzovani osobnostni
zpusobilosti uchazecu, 1ze definovat nejcastejsi pti¢iny nedoporucujicich stanovisek :

Opakované jsou jako nejcastéjsi diivody nedoporucujiciho stanoviska psychologa uvadény
predevs§im osobnostni nevyzralost a emoc¢ni nevyvazenost, nevyhovujici vykonové schopnosti a
neschopnost adekvatné fedit zatdzové situace. Casto se také objevuje zvySena impulzivita az
tendence k agresivnimu jednani, problémy s autoritami a asocidlni Zivotni postoje, véetné projevi
hostility k nékterym minoritim. U wuchazec¢i do pracovniho poméru jsou, vedle vyse
zmifovanych, nejcastéj$imi divody nedostatky v socialni oblasti, zndmky interpersondlnich
problému (zvysena konfliktnost) a neurotické projevy.

Tyto divody koresponduji i s objektivnimi faktory, ke kterym patii pfedev§im nenastavena
spodni vékové hranice uchazeci a tim i zvySujici se poCet uchazect s nejnizsi vékovou hranici a
dale absence povinné zakladni vojenské sluzby. Opakuje se tak profil velmi mladého,
osobnostn¢ nevyzralého uchazece, bez zivotnich zkusSenosti a pracovnich navykd, s ¢asto velmi
problematickou motivaci pracovat. Spole¢nymi indikatory k nedoporucujicimu zavéru jsou take,
v rozhovorech s uchazeCi pomérné Casto zaznamendvané, problémy s drogami, alkoholem a
gamblingem a vyjimecnym indikatorem neni ani trestni minulost uchazece.

Spolenym a zasadnim problémem je nedostateCnd vnitini motivace k pfijeti k Vézenské
sluzbé¢ CR. Ve sledovaném vzorku populace, ktery projevuje zajem o praci u Vézenské sluzby
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CR, je vyznamna &ast velmi mladych uchazeé akcentujicich pouze finanéni motivaci a dale fada
uchazeci, kteti projevuji pouze formalni zdjem a jejichz hlavnim cilem je ziskat potvrzeni pro
Utad prace. Vyskytuji se i uchazegi, jejichz hlavni motivaci je ziskani trvalého pracovniho
poméru, jako splnéni podminky bankovnich domt pro ziskani avéru apod. Druhym extrémem
jsou star$i uchazeci, ktefi neuspéli v pfijimacim fizeni jinde nebo selhali v samotném vykonu
sluzby u policie, celnikll, v armadé apod. Casto se jedna o ,,vyhotelé“, rigidni osobnosti, bez
schopnosti flexibilni adaptace a fungovani. VySe zminéné problémy jsou odrazem soucasné
spolecenské situace a koresponduji také, s doposud stile nizkym, spolecenskym kreditem
zaméstnance Vézenské sluzby CR.

Literatura:

Biedermannova, E.: Zprava o ¢innosti psychologii na tseku posuzovani osobnostni zptsobilosti
uchazeél o zaméstnani a zaméstnancti VS CR, Doklad pro gremialni poradu GR VS CR,
Praha, 2006.
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zpusobilosti uchaze¢i k vykonu sluzby nebo prace u VS CR a piislusniki a ob&anskych
zaméstnanc VS CR, ro¢nik 2005.

Kolektiv autorti: Osobnostni predpoklady pro vykon funkci ve VS CR — zprava o zpracovani
kapitoly ,,Osobnostni charakteristika“ kariérniho fadu, Praha, 2005.

Skopec , J.: Osobnostni profil uchaze& o praci ve vézeiiské sluzbg, Ceské vézetistvi, roénik 13,
¢.3/2005, str. 16-17.
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HODNOTOVE ORIENTACIE A PERCEPCIA ZAMESTNANIA®

Denisa FEDAKOVA
Spolocenskovedny tstav SAV, KoSice
dfedak@saske.sk

Ak hovorime o hodnotéach, hovorime predovsetkym o tom, ¢o je pre nas dolezité, Comu
pripisujeme vyznam. Hodnoty vnimame predovsetkym ako priority. V tedrii hodndt sa
stretdvame s viacerymi charakteristikami a definiciami, v ktorych hodnoty vystupuju ako
presvedcenia, motivacné konstrukty, abstraktné ciele, Standardy, kritéria. Je pre ne
charakteristicky rebricek, do ktorého si ich jednotlivec podla vlastnych preferencii zoradi.
Vsetky spomenuté atributy hodndt mozno vnimat’ ako vSeobecné charakteristiky hodnot.
Naopak, aspektom, ktory hodnoty navzajom rozliSuje, je typ motivacnych cielov
vyjadrovany hodnotami (Schwartz, 2006). Tieto motivacné ciele vychadzaju z troch
univerzalnych poziadaviek: potreby jednotlivca ako biologického organizmu, potrieb
koordinovanej socialnej interakcie a potrieb skupiny na prezitie a socidlne zabezpecenie.

V nasom prispevku vychddzame zo Schwartzovho 10-hodnotového modelu.

V Schwartzovej teoérii hodnot vystupuje do popredia aspekt motivac¢ny a na zaklade neho je
moznej kazdému z desiatich hodnotovych typov prisudit’ konkrétne motivacné ciele:

Sebaurcenie nezavislé myslenie a ¢innost’, tvorenie, badanie

Stimuldcia vzruSivost, originalita, prijimanie vyziev

Hedonizmus radost’ a pozitok

Uspech osobny uspech

Moc socialny status a prestiz

Bezpecnost istota, harmonia, stabilita spoloc¢nosti aj vztahov

Konformita obmedzovanie ¢innosti

Tradicia reSpekt, zavazok, akceptacia zvykov a nazorov

Benevolencia zaujem o soc. zabezpecenie tych, ktori ,,patria do skupiny*
Univerzalizmus | porozumenie, ocenenie, tolerancia a ochrana vsetkych a vSetkého

Kazdy z uvedenych hodnotovych typov mé svoje miesto v Schwartzovom kruhovom modeli
hodnét. Specifikom tohto modelu je, Ze hodnoty neusporadiva hierarchicky, ale do druhu, na
akomsi motivaénom kontinuu. V kruhovom modeli plati, ze blizke hodnoty maju aj blizke
motivacné ciele a naopak, vzdialené hodnoty- vzdialené ciele.

Zoskupovanie hodnotovych typov vytvara 4 hodnotové orientacie: otvorenost’ k zmene, zaujem
o inych, odolavanie zmenam a sebazdoraziiovanie.

: Prispevok vznikol ako sucast’ rieSenia grantového projektu VEGA 2/6190/6
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Kruhovy model hodnét podla S.Schwartza (2006):

Otvorenost’ k zmene Zaujem o inych

Sebaurcenie

Univerzalizmus

Konformita/ Tradicia

Bezpecnost’

Odolavanie
zmenam

Sebazdérazﬁovarﬂeé’

Predstavenych desat’ hodnotovych typov je mozné podl'a Hofstedeho (in Ryckman, Houston,
2003) d’alej zoskupit’ do dvojhodnotového modelu, ktory reprezentuju dve hodnotové orientécie:
individualisticka a kolektivisticka.

Benevolencia

Kolektivisticka
hodnotova
orientacia

Individualisticka Konformita/ Tradicia
hodnotova

orientacia

Bezpecénost’
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Hodnotové priority vplyvaji na to ¢i sa u jednotlivca vytvoria urcité schopnosti, akych
priatel’'ov si vyberie, aké zamestnanie si zvoli a aj na to ako ho bude vnimat’ a hodnotit’. Prave
posledne menované moznosti vplyvu hodnot boli predmetom psychologickej analyzy tohto
prispevku. Zaujimalo ma nakol'ko rozdielne hodnotové orientacie jednotlivcov vplyvaju na
odlisné vnimanie zamestnania resp. jeho charakteristik.

Predpokladala som, Ze v percepcii zamestnania ako aj jeho narokov sa potvrdia Statisticky
vyznamné rozdiely medzi jednotlivcami s kolektivistickou a individualistickou hodnotovou
orientaciou. Na zaklade sytenia jednotlivych hodnotovych orientdcii konkrétnymi hodnotovymi
typmi som predpokladala, ze jednotlivei s dominujucou kolektivistickou hodnotovou orientaciou
budt vnimat’ zamestnanie ako ,,obmedzujucejsie” a menej flexibilné, a rovnako, ze buda vnimat’
vo vicsej miere rozpor medzi pracou a rodinnymi povinnostami.

Metoda

Déta sme Cerpali z databazy 2. kola Eurdpskej Socialnej Sondy. Zamerali sme sa len na
vzorku respondentov zo Slovenskej republiky, z ktorej bolo vybratych 163 respondentov (84 s
preferenciou individualistickej hodnotovej orientacie a 79 s preferenciou kolektivistickej
hodnotovej orientécie). Osoby zaradené do vzorky museli splnit’ kritérium: priemerna hodnota
skore danej hodnotovej orientacie minus 1,5 nasobok Standardnej odchylky. Toto kritérium
umoznilo rozlisit’ respondentov na vyrazne kolektivisticky a vyrazne individualisticky hodnotovo
orientovanych.
Hodnotové orientacia sa zistovala prostrednictvom skraten¢ho dotaznika hodndét S.Schwartza
»Schwartz Value Survey* pozostavajuceho z 21 poloziek.
Percepcia zamestnania-14 poloziek tykajticich sa charakteristik zamestnania a percepcie narokov
pracovného a rodinného prostredia.

Vysledky a interpretacia

Prvym krokom na postihnutie rozdielov v dvoch sledovanych typov hodnotovej orientacie
bolo zistenie vzdjomnych stuvislosti medzi 10 hodnotovymi typmi a vybranymi polozkami
dotaznika ESS, tykajicim sa percepcie zamestnania. Ako je mozné vidiet' v tabul’ke ¢. 1 potvrdili
sa mnohé¢ Statisticky vyznamné korelacie medzi hodnotovymi typmi sledovanymi
charakteristikami zamestnania. Farebne je v tabul'ke zvyraznena skuto¢nost’, Ze vo vsetkych
pripadoch je polarita korela¢nych koeficientov pre jednu polozku odlisna v zavislosti od typu
hodnotovej orientacie.

Tabul’ka ¢.1: Signifikantne vyznamné korelacie medzi hodnotovymi typmi a polozkami zist'ujucimi percepciu
zamestnania (1-9) a percepciu narokov pracovného miesta (10-14).

Kolektivisticka hodn. orientacia Individualisticka hodn. orientacia
&.polozkylBezp. |Konfor|Trad. [Benev. |[Univerz.
1 -0,09* 0,15%*
2 -0,13%* 0,18** 0,14**
3 -0,09%* -0,12%* 0,09% ]0,12**
4 -0,1*  |-0,12**-0,09* |-0,09* 0,14** 0,12%*
5 0,12** 10,09*
6 -0,13%* -0,09* 0,15%* 0,11**
7 -0,14%% -0,09%* 0,13** 10,08*
8 0,16%* 10,1*  0,16%* |0,14** -0,15%%-0,09* |-0,17**
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9 -0,14%% 0,11*+* 0,09**

10 -0,17%** 0,16** 0,11%**

11 0,08* -0,07*

12 -0,08%* -0,12%* 0,09%* [0,13%*%
13 -0,08%* -0,12*%-0,09* 0,1 1%% §0,13%%
14 -0,13* 0,09*

Legenda: 1- moja praca je vel'mi pestré, 2- moja praca vyzaduje, aby som sa u¢il nové veci, 3- mam istotu, Ze ma
nevyhodia, 4- moja placa zavisi od mnozstva usilia, ktoré vlozim do prace, 5- ked’ to potrebujem, moji
spolupracovnici mi poskytnil podporu a pomoc, 6- moéZem rozhodovat’ o ¢ase, kedy za¢nem a skonéim pracu, 7-
moja praca vyzaduje, aby som pracoval vel'mi intenzivne, 8- mam dobré vyhliadky na postup , 9- moja praca je
prisne kontrolovand, 10- ¢asto ma trapia prac. problémy mimo préce, 11- Casto sa citim po praci prili§ unaveny/a na
to aby som sa venoval veciam, ktoré ma bavia, 12- ¢asto si uvedomujem, zZe mi praca brani venovat’ dost’ Casu
rodine/ partnerovi, 13- €asto si uvedomujem, Ze moja rodina/partner ma plné zuby tlaku, ktory prinasa vasa praca,
14- ¢asto je mi tazko sustredit’ sa na pracu kvoli rodinnym povinnostiam

Toto zistenie ma viedlo k d’al§im analyzam — konkrétne k rozdielovej Statistike na
postihnutie existencie vyznamnych rozdielov medzi hodnotovymi orientaciami v zistovanych
charakteristikach zamestnania.

Graf ¢.1 znézornuje rozdiely medzi individualistickou a kolektivistickou hodnotovou orientaciou
a percepciou zamestnania. Statisticky vyznamné rozdiely sa potvrdili v pripade polozky ,,moja
placa zavisi od mnozstva usilia, ktoré vlozim do prace®, pricom takato charakteristika skor
vystihovala zamestnanie 0sob s individualistickou hodnotovou orientaciou. Statisticky
vyznamny rozdiel sa potvrdil aj v pripade charakteristiky ,,m6Zem rozhodovat’ o ¢ase, kedy
zacnem a dokon¢im pracu®. Aj v tomto pripade tato charakteristika vystihovala skor zamestnanie
individualisticky hodnotovo orientovanych respondentov. V ostatnych zistovanych
charakteristikach sa Statisticky vyznamné rozdiely nepotvrdili. Z vysledkov zobrazenych v grafe
mozno este poukazat’ na fakt, ze charakteristika najva¢Smi vystihujuca zamestnanie
kolektivisticky hodnotovo orientovanych respondentov bola ,, ked’ to potrebujem, moji
spolupracovnici mi poskytnu podporu a pomoc*. Naopak, u individualisticky hodnotovo
orientovanych respondentov bola najvyssia hodnota priemerného skore zaznamenana pri polozke
,, Moja praca je vel'mi pestra®.
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Graf ¢&.1: Rozdiely medzi individualistickou a kolektivistickou hodnotovou orientaciou a percepciou charakteristik
zamestnania.

Rozdiely i’k HO a percepciou zamestnania
1vobec nevystihuje- 4 velmi vystihuje

3
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Moja praca je Moja praca Mam istotu, Ze Moja placa zavisi Ked to MoéZem Vo svojej praci
velmi pestra vyzaduje aby ma nevyhodia od mnozstva  potrebujem, moji rozhodovat o  riskujem zdravie
som sa ucil nové usilia, ktoré spolupracovnici Case, kedy a bezpecnost’
veci vlozim do praca mi poskytnu za¢nem a
podporu a skoné&im pracu
pomoc

Graf ¢.2 zobrazuje vysledky d’alSich analyz rozdielov medzi kolektivisticky
a individualisticky hodnotovo orientovanymi respondentmi vo vnimani charakteristik
zamestnania. Statisticky vyznamné rozdiely medzi dvoma hodnotovymi orienticiami sa potvrdili
v pripade charakteristiky ,, mam dobré¢ vyhliadky na postup*, v ktorej niz§iu hodnotu
priemerného skore dosiahli individualisticky hodnotovo orientovani respondenti a znamena to, ze
vyjadrili vy$siu mieru sthlasu s touto charakteristikou ich zamestnania.
V ostatnych zistovanych charakteristikach percepcie zamestnania sa vyznamné rozdiely
nepotvrdili. Respondenti s individualistickou 1 kolektivistickou hodnotovou orientaciou zhodne
vyjadrili najvyssiu mieru suhlasu s charakteristikou zamestnania ,, moja praca vyzaduje, aby som
pracoval/la vel'mi intenzivne*.
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Graf ¢. 2: Rozdiely medzi individualistickou a kolektivistickou hodnotovou orientaciou a percepciou charakteristik
zamestnania

Rozdiely medzi i’k HO a percepciou zamestnania
1 rozhodne suhlasim- 5 rozhodne nesuhlasim
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Moja praca vyzaduje, Zda sa mi, ze nikdy Mam dobré vyhliadky Odmietol by som int Moja praca je prisne
aby som pracoval velmi nemam dost ¢asu, aby na postup pracu s vy$Sim platom, kontrolovana
intenzivne som v praci véetko len aby som mohol
stihol zostat' v terajSom

zamestnani

Dal§im krokom analyz bolo zistovanie korelacii medzi oboma typmi hodnotovej
orientacie a polozkami zist'ujiicimi vnimanie narokov pracovného miesta i rodinného prostredia
(vid’ tabul’ka &. 2). Statisticky vyznamné pozitivne korelacie sa potvrdili v pripade
individualistickej hodnotovej orientacie a poloziek ,, Casto ma trapia pracovné problémy mimo
prace®, ,,Casto si uvedomujem, ze mi praca brani venovat’ dost’ ¢asu rodine®, ,, Casto si
uvedomujem, Ze moja rodina ma plné zuby tlaku, ktory moja praca prinasa“ a ,,asto je mi t'azko
sustredit’ sa na pracu kvoli rodinnym povinnostiam*. Z uvedeného vyplyva, Ze ¢im je osoba
vaésmi individualisticky hodnotovo orientovana, tym castejSie vnima naroky pracovné i rodinné
ako prekazky a vice versa.

Kolektivisticka hodnotova orientécia Statisticky vyznamne negativne korelovala s polozkami:
»casto ma trapia pracovné problémy mimo prace*, ,,Casto si uvedomujem, Ze mi praca brani
venovat’ dost’ ¢asu rodine®, ,, ¢asto si uvedomujem, ze moja rodina ma plné zuby tlaku, ktory
moja praca prinasa“ a ,,¢asto je mi tazko sustredit’ sa na pracu kvoéli rodinnym povinnostiam*.
Z uvedeného mozno usudzovat, ze ¢im va¢Smi je osoba kolektivisticky hodnotovo orientovana,
tym zriedkavejSie vnima naroky a tlaky pracovného a rodinného prostredia.
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Tabul’ka €.2: Spearmanove korelacie medzi dvoma typmi hodnotovej orientacie a polozkami zist'ujucimi percepciu
narokov pracovného miesta a rodinného prostredia.

Casto si
Casto si uvedomujem, 7¢  |Casto je mi t'azko
Castoma |Casto sa uvedomujem, Ze |moja rodina ma [ststredit’ sa na
trapia prac. [citim po mi praca brani  |plné zuby tlaku, [pracu kvoli
problémy |praci prili§ [venovat’ dost’ ktory prinasa mojafrodinnym
mimo prace junaveny/a [¢asu rodine raca ovinnostiam
Korelac¢ny
individualisticka [koeficient 0,067 0,014 0,117 0,139 0,121
HO Sig. (2-
tailed) 0,073 0,696 0,002 0,000 0,003
N 82 81 78 81 76
Korela¢ny
kolektivisticka [koeficient -0,076 -0,017 -0,106 -0,139 -0,132
HO Sig. (2-
tailed) 0,042 0,641 0,005 0,001 0,001
N 79 73 76 76 74

Diskusia a zaver:

Na zaklade zisteni som dospela k zaverom, ze respondenti s dominujicou
individualistickou hodnotovou orientaciou vyjadruju skor suhlas s charakteristikou zamestnania,
ze placa zavisi od mnozstva usilia vynalozeného v praci a Ze pracovny ¢as v zamestnani mézu
prispdsobit’ svojim potrebam. Svoje vyhliadky na postup v zamestnani vnimaja skor neutrélne.

Co sa tyka vnimania pracovnych a rodinnych narokov, narastajica miera
individualistickej hodnotovej orientacie suvisi s CastejSim vnimanim pracovnych narokov
1 rodinnych povinnosti ako prekézok. Tento vysledok je v rozpore s naSim predpokladom
o vyskyte tejto suvislosti vo vztahu s kolektivistickou hodnotovou orientaciou.

Respondenti s dominujicou kolektivistickou hodnotovou orientdciou vyjadrili skor
nesuhlas s charakteristikami zamestnania tykajucimi sa relevantnej odmeny za vynalozené
pracovné usilie a moznosti flexibilne disponovat’ s pracovnym ¢asom. Nesuhlasia s tvrdenim, Ze
im zamestnanie pontika dobré vyhliadky na postup. Napriek uvedenym charakteristikam
zamestnania v§ak mozno konstatovat’, Ze vysSia miera kolektivistickej hodnotovej orientacie
suvisi s poklesom intenzity vyskytu vnimania pracovnych problémov i rodinnych povinnosti ako
prekéazok ¢i bariér.

V zavere mozno zhrnut, Ze rozdiely medzi respondentmi s kolektivistickou
a individualistickou hodnotovou orientaciou v percepcii charakteristik zamestnania sa potvrdili
len v istej miere. VyraznejSie sa rozdiely prejavili v polarite vzt'ahov oboch hodnotovych
orientdcii s vinimanim pracovnych a rodinnych povinnosti.
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CHARAKTERISTIKY PRACE V MEDZINARODNOM KONTEXTE"

Miroslav FRANKOVSKY
Fakulta manazmentu PreSovskej univerzity v PreSove

Uvod

Préca predstavuje pre jedinca doleziti podmienku jeho dostojnej existencie, poskytuje mu
nielen materidlny uzitok, ale aj pocit sebarealizacie a spolocenskej uzito¢nosti. Praca tak
neznamena iba produkciu alebo poskytovanie sluzieb, ale vytvara aj socidlne pole s prilezitost'ou
na kontakty, rozhovory, priatel’stva. (Buchtova, 2002).

Vyznam prace pre rozvoj cloveka je nespochybnitelny. Formuje a rozvija vSetky jeho
kompetencie (intelektové, emocionalne, socialne, motorické atd’.).

Podl'a Giddensa (1989) existuje Sest’ charakteristik platenej prace, ktoré maju pre
¢loveka kl'i€ovy vyznam:

e Peniaze - finan¢ny prijem, ako hlavny zdroj obzivy

e Miera aktivity - formovanie a rozvijanie kompetencii ¢loveka a ich uplatnenie v Zivote
e Zmena — poznanie novych kontextov

e Struktirovany &as - organizovanie denného rezimu

e Socialne kontakty - vytvaranie novych socialnych vztahov

e (Osobna identita - vytvaranie hodnoty samého seba

Mohli by sme uvazovat’ aj o d’alSich charakteristikach prace v tom zmysle, ze praca je
jednym z podstatnych faktorov organizacie celého spolocenského systému (odvijaju sa od nej
rdzne normy, nariadenia a regulacné mechanizmy Zivota spolo¢nosti).

Zaroven so zdoraziiovanim pozitivnych prinosov prace pre ¢loveka nesmieme opomenut’
aj mozné negativne dopady prace na v podstate vSetky oblasti (dusevné, fyzické, socialne atd’.)
jeho Zivota. Praca v stresujucich podmienkach, vycerpanost’, asova naro¢nost’ prace maju
vyznamny dopad na kvalitu Zivota ¢loveka v tomto pripade v negativom smere. Praca teda nielen
dviha ¢loveka, ale moZze ho aj ubijat’. Vhodnym prikladom je vztah medzi nevyhnutnostou
napliat’ poziadavky rodinného Zivota a poziadavky zamestnania (Baltes, Heydens-Gahir, 2003;
Greenhaus, Singh 2004). Praca je v tomto zmysle vnimana potom ako drina a je spajana
s ¢innost'ou, ktorej by sme sa radi vyhli.

V sucasnosti sa vSak poukazuje aj na iny fenomén suvisiaci s poklesom potreby l'udskej
prace v modernej spolo¢nosti, ktory suvisi s technologickym rozvojom, automatizaciou vyroby
a pod. (Smajsa, 2004). Tento fenomén modernej spoloénosti moze spdsobit’ zmenu postavenia
prace v tom zmysle, Ze praca sa dostane z pozicie antecendenta do pozicie konzekventa. Praca,
ktora formovala zivot ¢loveka bude tymto zivotom formovana. Giddens (1989) v tejto suvislosti
uvadza pojem portfoliovy pracovnik, t.j. €lovek, ktory mé rd6zne kompetencie, ale vyuziva ich
k ziskavaniu réznych prechodnych zamestnani.

Analyza charakteristik prace v medzinarodnom kontexte preto musi respektovat’ tak
ekonomicko-pravne faktory ako aj socio-kulturdlne podmienky, uroven technického
a organiza¢ného pokroku krajin, ktoré boli do analyzy zahrnuté.

Okrem uvedenych predpokladov musime zohl'adnit’ aj skuto¢nost’, Ze zmeny
spolo¢enského systému v postsocialistickych krajinach spété s procesom transformacie

* Tento vyskum bol podporeny grantovou agentirou VEGA (Grant ¢&. 1/3659/06)
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spolo¢nosti predstavuje situaciu, v ktorej dochadza, okrem iného, k zmenam vnimania prace v uz
uvedenych stvislostiach. Demokratizacia a liberalizacia spolocenského systému a kratky ¢asovy
interval, v ktorom tieto zmeny prebiehaji a ktory brani vytvaraniu zovSeobecnenych skiisenosti
medzi jednotlivymi generaciami sposobuji, ze tento proces je charakterizovany vysokou
dynamikou uvedenych zmien.

Metoéda

V prezentovanom prispevku analyzujeme posudzovanie vybranych charakteristik prace
respondentmi z 24 krajin Eurdpy. Spracované vysledky su sucastou ovela SirSej socidlny sondy
realizovanej v roku 2005 v rdmci European Social Survey.

Dotaznik European Social Survey (d’alej ,,ESS) vyvinuty eurépskymi Specialistami
obsahuje okolo 400 otazok zameranych na rozne oblasti. Problematika kvality Zivota, Zivotnej
spokojnosti, prezivania Stastia je zahrnuta v zakladnych moduloch tejto metodiky. Praca a jej
charakteristiky je zistovana viacerymi polozkami v jednom z rotujicich modulov 2. kola ESS.

Vyber vzorky (45 681 respondentov) sa uskutocnil v jednotlivych krajinach niektorou
z foriem nahodnych (pravdepodobnostnym) vyberov zo zékladného suboru vsetkych obyvatel'ov
krajiny star$ich ako 15 rokov, pricom nebola pripustna Zziadna nahrada osdb, ktoré nebolo mozné
kontaktovat’, alebo odmietli vyplnenie dotaznika.

V predkladanej analyze sme sa sustredili na narodnt1 a medzinarodna komparéciu
vnimania charakteristik prace.

V oblasti dotykajticej charakteristik prace odpovedali respondenti pomocou 4-bodove;j
Skaly (1 — vobec nevystihuje, 4 — vel'mi vystihuje) a posudzovali tieto charakteristiky prace:

- pestra,

- vyZaduje neustale vzdelavanie,

- istota pracovného miesta,

- z&vislost’ mzdy od pracovného usilia
- podpora spolupracovnikov,

V prezentovanej analyze uvadzame na najprv odpovede slovenskych respondentov
a nasledne aj medzinarodne porovnanie v ramci 24 zacastnenych eurdépskych krajin.

Vysledky

Ziskané vysledky sved¢ia o tom, Ze slovenski respondenti vnimajui svoju pracu ako pestru
(dost’ alebo vel'mi vystihuje tato charakteristika 68% opytanych, priemerna hodnota celej vzorky
je 2,78) (tabul’ka 1).
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Tabul’ka 1: Charakteristika zamestnania - pestrost’

N Percenta Valid Percenta
Valid Vébec nevystihuje 61 4,0 10,2
Trochu vystihuje 130 8,6 21,8
Dost vystihuje 283 18,7 47,4
Velmi vystihuje 123 8,1 20,6
Total 597 39,5 100,0
Missing Netyka sa ma to 864 571
Odmietol 1 1
Neviem 5 3
Ziadna odpoved 45 3,0
Total 915 60,5
Total 1512 100,0

Priemerna hodnota — 2,78, smerodajna odchylka - ,887
Zaroven 60.2% tychto respondentov vyraznejSie (Groven dost’ alebo vel'mi vystihuje)
charakterizovalo svoju pracu ako ¢innost’, ktora si vyzaduje ucit’ sa nové veci (priemerna

hodnota celej vzorky je 2,71) (tabulka 2).

Tabulka 2: Charakteristika zamestnania — potreba ucit’ sa nové veci

N Percenta Valid Percenta
Valid Voébec nevystihuje 74 4,9 12,4
Trochu vystihuje 164 10,8 27,4
Dost vystihuje 222 14,7 37,1
Velmi vystihuje 138 9.1 23,1
Total 598 39,6 100,0
Missing Netyka sa ma to 864 57,1
Odmietol 1 A
Neviem 6 4
Ziadna odpoved 43 2.8
Total 914 60,4
Total 1512 100,0

Priemernéd hodnota — 2,71, smerodajna odchylka - ,958

Z hladiska istoty udrzania si zamestnania az 45,3% z tych, ktori odpovedali na Slovensku
sa vyslovilo v tom zmysle, Ze nemaju istotu (tato charakteristika ich vobec nevystihuje,
priemernd hodnota celej vzorky je 1,97) pred stratou prace (tabulka 3).
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Tabulka 3: Charakteristika zamestnania — istota udrzania si zamestnania

N Percenta Valid Percenta
Valid Vébec nevystihuje 245 16,2 45,3
Trochu vystihuje 129 8,5 23,8
Dost vystihuje 105 6,9 19,4
Velmi vystihuje 62 4.1 11,5
Total 541 35,8 100,0
Missing Netyka sa ma to 864 57,1
Odmietol 1 1
Neviem 61 4,0
Ziadna odpoved 45 3,0
Total 971 64,2
Total 1512 100,0

Priemerna hodnota — 1,91, smerodajna odchylka - 1,052

Prekvapujlicim, ale aj zardzajicim je zistenie, Ze az 48,2% slovenskych respondentov sa
domnieva, Ze ich mzda nezélezi od vynaloZeného pracovného tsilia. Dokonca 25,7% opytanych

si mysli, Ze tato charakteristika ich vobec nevystihuje (priemerna hodnota celej vzorky je 2,44)
(tabul’ka 4).

Tabulka 4: Charakteristika zamestnania — zavislost' mzdy od pracovného tsilia

N Percenta | Valid Percenta
Valid Vébec nevystihuje 152 10,1 25,7
Trochu vystihuje 133 8,8 22,5
Dost vystihuje 198 131 33,5
Velmi vystihuje 108 7.1 18,3
Total 591 39,1 100,0
Missing Netyka sa ma to 864 57,1
Odmietol 1 1
Neviem 9 ,6
Ziadna odpoved 47 3,1
Total 921 60,9
Total 1512 100,0

Priemerna hodnota — 2,44, smerodajné odchylka - 1,062
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Tabul’ka 5: Charakteristika zamestnania — pomoc a podpora od spolupracovnikov

N Percenta Valid Percenta
Valid Vébec nevystihuje 44 2,9 7,4
Trochu vystihuje 152 10,1 25,5
Dost vystihuje 298 19,7 50,0
Velmi vystihuje 102 6,7 171
Total 596 39,4 100,0
Missing Netyka sa ma to 864 57,1
Odmietol 1 A
Neviem 8 5
Ziadna odpoved 43 2.8
Total 916 60,6
Total 1512 100,0

Priemernéa hodnota — 2,77, smerodajna odchylka - ,818

Naopak, z hl'adiska socialnych vztahov (podpory a pomoci od zamestnancov) sa mdze
uplne alebo vo velkej miere spol'ahnut’ na spolupracovnikov 67,1% slovenskych respondentov.
Tato charakteristika bud’ vel'mi alebo dost’ vystihuje ich pracovnu situaciu (priemerna hodnota
celej vzorky je 2,77) (tabul’ka 5).

Zistovanie $tatistickej vyznamnosti medzi vypoved’ami respondentov z jednotlivych
krajin vychadzalo z vypoctov jednocestnej analyzy rozptylu s naslednym pouzitim Tukyeho testu
pre post hoc porovnanie rozdielov medzi uroviiami nezavislej premenne;.

Tymto postupom bolo mozné popisat’ tak celkovi vyznamnost faktora krajiny, ako aj
urcit’ typické zoskupenia jednotlivych krajin pri posudeni jednotlivych vybranych charakteristik
préace.

Ziskané vysledky uvadzame v stihrnnej (pre vSetky vybrané charakteristiky) tabul’ke 6.
Farebne su vyznacené typické zoskupenia krajin pri posudzovani jednotlivych charakteristik
prace.

Vysledky analyzy potvrdili Statisticky vyznamné rozdiely v posudzovani vybranych
charakteristik price medzi respondentmi z roznych krajin. Stat sa prejavil ako vyznamny faktor
ovplyviujuci vnimanie charakteristik prace. Zaroven je zrejmé, Ze je mozné Specifikovat urcité
zoskupenia Statov, respondenti ktorych posudili jednotlivé charakteristiky podobne. Z uvedenych
zoskupeni sa takto Specifikovali napr. postsocialistické Staty alebo severské staty.

Zaroven je potrebné upozornit’, ze tieto zoskupenia, ako aj poradie $tatov pri posudzovani
jednotlivych charakteristik prace sa menia.
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Tabul’ka 6: Posudenie vybranych charakteristik prace v jednotlivych krajinach (uvadzame

priemerné hodnoty)

Krajina Krajina Krajina
Vyzaduje Istota
vzdelavanie zamestnania
Portugalsko Portugalsko 2,36 [ Slovensko 1,97
Spanielsko Spanielsko 2,48 | Cesko 2,36
Ukrajina Ukrajina 2,50 | Nemecko 2,56
Estonsko Nemecko 2,63 | Mad’arsko 2,56
Pol’sko Belgicko 2,65 | Pol’sko 2,59
Mad’arsko Mad’arsko 2,68 | Grécko 2,62
Estonsko Portugalsko 2,65
Slovensko _ -
Grécko _ .
Holandsko - .
Pol’'sko - -
Francizsko - -
Rakisko Rakisko _ .
Svédsko Luxembursko - .
Francuzsko 3,08 - - .
Slovinsko 3,12 | DSk Velkd Britdnia | 2,97
Belgicko 3,12 - Norsko 3,00
Island 3,17 - 1 3,04
Luxembursko 3,18 Island 3,09
Holandsko - 3,13
Finsko Velka Britinia 3,13
| Norsko Svajéiarsko 3,18
- Své Luxembursko 3,19
_ Svaj&iarsko 3,21
F-test 65,660
Vyznamnost’ ,000 ,000
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Velka Britania

1,73

Krajina Mzda Krajina Pomoc
a usilie

Holandsko 1,54 | Portugalsko 2,68
Belgicko 1,61 | Slovensko 2,77
frsko 1,64 | PoP’sko 2,77
Finsko 1,69

Luxembursko 1,72

Francuzsko 1,73

Portugalsko 1,95 | Slovensko 3,09
Svédsko 1,96 | Rakusko

Dansko 1,97

Mad’arsko 2,01

Pol’sko 2,04

Svajéiarsko 2,05

Cesko

F-test
Vyznamnost’

[\°]
N
Iy

9

57,426
,000
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Zaver

Praca vytvara symbolicky svet, v ktorom c¢lovek zije. Poméha jednotlivcom planovat
a organizovat’ buducnost, vytvara ich osobnostni autondémiu a schému obvyklého Zivotného
Stylu.

Prezentované zistenia sved¢ia o skutoCnosti, ze ludia citlivo vnimaju jednotlivé
charakteristiky prace, pri posudeni ktorych sa vyrazne prejavil kulturalny kontext.

Na pozadi tychto vSeobecne akceptovanych vyznamov prace pre ¢loveka je potrebné
upozornit’ na skuto¢nost’, ze v europskom priestore, na ktory je v prezentovanom prispevku
sustredend pozornost’, sa vztah k praci vyvijal v dvoch rozli¢nych kontextoch:

- praca ako povinnost’ (uzakoneny postih I'udi, ktori nechceli pracovat’, garantované
pracovné miesto pre kazdého, silny politicky vplyv na obsadzovanie pracovnych miest,
prezamestnanost’, vytvaranie obrazu nepriatel’a spoloc¢nosti z ¢loveka, ktory nepracuje
atd’.)

- praca ako moznost’ (nezamestnanost’, clovek bez prace vnimany ako ten, ktory potrebuje
pomoc, pravo na pracu ma skor antidiskrimina¢ny a socialny rozmer — podpora
v nezamestnanosti, ako garan¢ny vplyv atd’.)

Vysledky prezentované v §tidii potvrdzuji uvedené Specifika tak na Grovni vnimania prace ako

aj na urovni formovania vztahov l'udi k préci.
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CASE STUDY - PRIPADOVA STUDIA AKO (NIELEN) KVALITATIVNA
(NIELEN) VYSKUMNA STRATEGIA

Katarina FUCHSOVA
Katedra psychologie, Fakulta humanitnych a prirodnych vied PreSovskej univerzity v PreSove
fuchsova@unipo.sk

Metoda Stadia pripadu je metddou, ktora je vyuzivand v roznych vednych odboroch
(psycholégii, socioldgii, pedagogike, antropologii, etnografii, prave, medicine, ekondémii, teorii
riadenia a i.) a ma viacero vyznamov, resp.oblasti vyuzivania. Prioritne sa v tomto texte budem
zaoberat” pripadovou Studiou ako druhom analyzy, ako vyskumnou stratégiou (v odbornej
literature uvadzanou ako case study, case history, kazuistika, monograficka metdda). Okrajovo sa
zmienim o jej vyuziti ako pedagogicko-didaktickej vyucovacej metody (najméd vo vzdelavani
dospelych v profesiondlnej priprave manazérov av oblasti tzv. pomahajucich profesii). Za
zmienku stoji aj tzv. prakticka pripadova cinnost — case managment (vedenie pripadu, klienta
alebo pacienta, planovanie, realizacia a koordinacia réznych opatreni zameranych na zaistenie
kvality a efektivnosti zdravotnickych, socidlnych a psychologickych sluzieb pre klienta, Hartl,
2000) a case work (pripadova praca, vyuzivand najmi v praxi socidlnych pracovnikov, in Geist,
1993). Vo vsetkych uvedenych aplikacnych oblastiach je mozné najst’ uplatnenie tejto metédy vo
vztahu ku kvalite zivota nezamestnanych, jednak v oblasti teoretického skumania, ako aj v
oblasti praktickej ¢innosti, zameranej na zlepSenie kvality zivota nezamestnaného ako klienta
socialnej prace, psychologie, ¢i inych pomahajucich profesii.

Vseobecna charakteristika a typy pripadovej Stadie

Vodakova (1996) vo Velkom sociologickom slovniku povazuje pripadovl Studiu za
vyskumny pristup, sposob analyzy, ktorej podstatou je koncentracia na jeden socialny objekt,
ktory sleduje a spracovava ako celok zo vsetkych relevantnych aspektov v jeho jedinecnosti
a komplexnosti. Tymto objektom, jednotkou, resp. pripadom mdéze byt typicky aj Specificky
jednotlivec, rodina, inStitlicia, pracovna alebo zaujmova skupina, organizacia, lokalna komunita,
etnicka ¢i ind prirodzena skupina, ako aj historicka udalost’. V sulade s uvedenym vymedzenim je
Hendlova (1997) typologia pripadovych stadii: osobna pripadova Studia, Stidium komunity,
Studium socialnych skupin, Stadium organizacii a instittcii, Stddium udalosti, roli, vztahov.

Bftichacek (1971, in Miovsky, 2006) uvadza niekol’ko zékladnych situdcii, v ktorych je
vhodné pouzitie vyskumného planu pripadovej Stadie: vel'mi zriedkavé javy alebo vzacne
kombinacie vlastnosti, detailnd analyza vplyvu experimentadlneho zasahu, analyza a popis
»typického pripadu ako zastupcu urcitej skupiny, alebo naopak vyber atypického pripadu,
dlhodoby vyskum vyzadujici hlboky zaber a kvalitné poznanie ,,0kolnosti“ pripadu (¢asovych,
priestorovych, ekonomickych, kultirnych, socialnych, osobnych).

V pripadovej Studii ide o zachytenie zlozitosti pripadu, popis vztahov v ich celistvosti.
V zavere sa skiimany pripad zacletiuje do SirSich suvislosti, méze sa tiez porovnat’ s inymi
pripadmi, realizuje sa odhad platnosti vysledkov.

Svec (1998) uvadza uzsie chapanie pripadovej §tidie ako fzv. jednopripadovej itidie a
priklana sa ku Kos¢om (1977) vymedzene] charakteristike kazuistiky, ktoru definuje ako opis
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arozbor jednotlivého pripadu na =zaklade kompletnej pisomnej dokumentéacie, inych
sprostredkovanych informacii a vlastného skiimania. Obsahuje udaje o vyvine a siasnom stave
jednotlivca, udaje o okolnostiach, ktoré mohli vyvin a sucasny stav ovplyvnit, a napokon st to
rozhodnutia alebo opatrenia, ktoré boli v danom pripade vykonané. Zahriiuje tiez prislusné
napravné ¢i vychovné opatrenia, ich priebeh a vysledky. Jej suc¢ast'ou byva anamnéza, katamnéza,
diagnéza a prognéza. V kazuistike ide vzdy o to Specifické, jedinecné, individudlne. Takto
chapand pripadova studia sa uplatnuje najmd v diagnostickej, terapeutickej, poradenskej
a vychovno-vzdelavacej praxi, ako aj v sOvztaznom vedeckom vyskume, najmid ako
vychodiskovy podklad na tvorbu vedeckych hypotéz.

Podla Sveca (1998) moze byt pripad jednotlivea kazuisticky spracovany v niektorom
z troch typov kazuistik: 1. opis historie pripadu (case history) sa tyka osobnych udajov o vyvine
a zivote jednotlivca, radenie informacii je zvdcsa chronologické, suvislé a ucelené, Specifickym
variantom tohto typu je tzv. zivotny pribeh, zivotna historia (life story, life history), 2. studium
a rozbor pripadu (case study) je vlastnou analyzou, vedeckym spracovanim pripadu, kde okrem
funkcionalnych vzt'ahov z opisu su tu relevantné determinacné vztahy a kauzélne stvislosti,
hypotézy, zavery, a 3. komplexna kazuistika obsahuje aj opis historie aj Stadium a rozbor pripadu.
Z hladiska kompletnosti informacii Cleni uvedeny autor kazuistiky na ciastkové a celkové,
z hladiska spracovania na kazuistiky volné a spracované podla planu ¢i vopred danej schémy
apodla tucelu, ktory kazuistika sleduje je moZné hovorit’ otzv. klinickej, ucebnicovej
a Casopiseckej kazuistike — prave tento druh kazuistik je mozné vyuzit' didakticky
v pedagogickom procese, o com sa eSte zmienim v d’alSom texte.

Z hladiska vyuziteI'nosti v oblasti psychologie prace a organizacie urcite stoji za zmienku
fakt, ze pripadova Studia je v oblasti vyskumu organizacii a institucii uplatiovand vel'mi casto.
Ide najmid o vyskumy pracovnych timov, vyskumy faktorov ovplyviiujucich motivaciu
jednotlivcov v kontexte pracovnych timov, vyvojové fazy pracovnych timov, ¢i celych
organizacii a firiem, vyskumy zamerané na planovanie arealizaciu organiza¢nych zmien,
vyskumy organizacnej kultary, a pod. Miovsky (2006) uvadza, ze prave tato kvalitativna
vyskumna stratégia umoznuje pracovat s nie¢im, Co je prakticky pre vylucne kvantitativne
metddy vo vyskume organizacii nedostupné, tj. pracovat’ s tym, Ze napr. vnimanie prostredia
firmy ajeho vplyv na spravanie zamestnancov smerom dovnutra (medzi sebou) ismerom
navonok (k svojim zdkaznikom a partnerom) nie je dané suctom jednotlivych casti, ale je to
nieco, Co existuje iba ako celok, ktory je nie¢im novym, nie¢im svojbytnym, ¢o nie je mozné
skamat’ tak, ze tento celok rozdelime na jednotlivé Casti (pracovnikov) atie budeme skumat
separovane.

Pripadové Stadie su zamerané na hl'adanie relevantnych ovplyvitujacich faktorov ana
interpretaciu vztahov. Ide o to, aby sa pre dany pripad dospelo k presnym a hibkovym zaverom.
Je mozné vycClenit’ niekol’ko aplikac¢nych oblasti pripadovych stadii.

Podla pristupu mézeme rozliSit' pripadova Stadiu ilustrativnu, deskriptivnu (poskytuje
kompletny popis fenoménu), exploratornu (mé za ciel’ preskimat’ nezndmu Struktaru pripadu
a posobiace vzt'ahy, definovat’ hypotézy, otazky, alebo dokonca navrhnat teoriu a pripravit’ tak
podu pre d’alsi vyskum), explanatornu (podéva vysvetlenie pripadu tym, Ze rozvadza jednotlivé
pricinné retazce, ktoré je mozné v pripade identifikovat, priCom pouziva nejakd tedriu)
a testovaciu (mé za ciel pomocou navrhnutej tedrie zdovodnit' mechanizmy, ktoré je mozné
v pripade identifikovat’, ale doraz je kladeny na testovanie adekvatnosti teorie), evaluacnu (ide
v nej predovSetkym o hodnotenie nejakého programu alebo intervencie na zaklade urcitych
hodnotovych kritérii).
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Stake (1995, in Hendl, 2005) rozliSuje tri typy pripadovych Stadii: intrinsitnu,
instrumentdlnu, kolektivnu. Intrinsitnd p.S. sa venuje jedinému pripadu iba kvoli nemu
samotnému, vyskumnik chce poznat prave tento pripad do hibky, pri instrumentalnej ide
o porozumenie externym teoretickym otdzkam (napr. porovnanie fungovania systému riadenia
vmalej firme avo velkej firme), kolektivna p.§. znamend hibkové skumanie viacerych
inStrumentalnych pripadov, v ktorom ide o ziskanie vhl'adu do problematiky (napr. za¢leniovanie
l'udi s réznorodou Zivotnou histériou do pracovného procesu po dlhodobej nezamestnanosti).

Pripadova Studia — kvantitativna ¢i kvalitativna stratégia?
Podl'a Yina (1994) moze mat pripadova studia kvalitativny ale aj kvantitativny charakter.

V tejto stvislosti je mozné uviest’ nazor Dismana (1993), ze kvalitativne a kvantitativne metody
maji komplementarny charakter v systéme vyskumu, pricom konstatuje, ze kvalitativny vyskum
poméha porozumiet’ pozorovanému a kvantitativny vyskum testuje validitu toho porozumenia.
Pre pripadovt §tudiu st vhodné viac kvalitativne metddy a techniky (najmi analyza dokumentov,
zuCastnené pozorovanie, interview a pod.) nez metody Statistické, aj ked’ aj tie su v mensej
miere vyuzivané. Fakt ,ze pripadova Stidia nie je extenzivnou procedirou a ma urcité
obmedzenia v suvislosti s generalizaciou vSak nebrani akceptovat pripadovu S$tudiu ako
samostatnu stratégiu, ale aj ako doplnenie Statistickych Setreni najmé v stvislosti s formulovanim
novych hypotéz, ¢i s ur¢ovanim nového smerovania vyskumu.

Pre samotnu pripadovu studiu je vSak blizsie kladenie vedeckej otazky slovami objavit,
porozumiet, hladat nez slovami testovat, potvrdit atak sa niektori autori priklanaju
k opatrnejSim vyjadreniam a zarad'uju pripadovi Stidiu do kategdrie ,prevazne kvalitativne
metody* (Svec,1998), &i ,,v principe kvalitativne skimanie, ktoré mé aj niektoré atributy, ktoré
pre kvalitativny vyskum typické nie su“ (Hendl,1997). VéacSiu jednoznacnost zaradenia
pripadovej Studie medzi kvalitativne pristupy nachddzame u Hamela (1993, s.39), ktory uvadza,
7e ,case study je v absolitnej harmonii stroma kIiCovymi slovami, ktoré charakterizuju
kvalitativne metddy: popis (describing), porozumenie (understanding), vysvetlenie, objasnenie
(explaining)*.

Yin (1994) uvadza, Zze medzi jednotlivymi vyskumnymi stratégiami neexistuje nejaka
hierarchia — kazda zo stratégii ma svoje prednosti anedostatky, ktoré su urené troma
dimenziami:

1. typ vyskumnej otdzky

2. kontrola okolnosti prebiehajticich udalosti

3. zameranie na sucasné alebo minulé udalosti.
Pokial’ ide o prvii dimenziu — zdkladna schéma typov vyskumnych otazok znie ,,kto* ,,co* , kde*
»ako™ a ,,preCo*. Statistické skiimanie sa hodi napr. pre otazky kto, co, kde, ako casto, kolko,
kedy neméame kontrolu nad priebehom udalosti a sledujeme sucasné udalosti. Experimentom
odpovedame na otazky typu preco a ako o suCasnych udalostiach s kontrolou ovplyviiujucich
faktorov. Pritom vSak nezahrilujeme kontext fenoménu. Pripadové studie su najvyhodnejSou
stratégiou, ked nds zaujimaju  otazky ,,preco” a ,,ako* pre dany problém, pricom nemadame
kontrolu nad priebehom udalosti a zameriavame sa na pritomny fenomén v ramci jeho redlnych
kontextov.
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Realizacia pripadovej Stiadie

Tvorba arealizacia pripadovej Studie ako vyskumnej stratégie by sa mala pridrziavat

ur¢itetho pldanu (case study design). Jeho jednotlivé kroky su podrobnejSie rozpracované
viacerymi autormi (Yin,1994, Hendl,1997, Hendl, 2005), v nasledujucom texte budu len stru¢ne
naznacené hlavné problémové okruhy jednotlivych bodov planu:

1.

2.

Definicia vyskumnej otazky — patri medzi najdolezitejSie kroky tym, Ze stanovuje priority
vyskumnikovej pozornosti a ovplyviiuje konceptualny ramec pripadovej stadie.

Definicia pripadu — v zésade je pripadom urcity fenomén v urcitom kontexte. Moze byt
skimany jeden pripad (ide o p.§. jednoduchu) alebo niekol’ko obdobnych pripadov (ide
o p.S. mnohopripadovu). Taktiez moze ist o Stadie s obsiahnutymi (vnorenymi)
podpripadmi alebo o Stadie bez vnorenych podpripadov. Tieto typy sa mdézu navzajom
kombinovat. Jednoduché Studie bez vnorenych podpripadov nazyvame holistické,
vyuzivané su napr. v situdciach kritickych pripadov testujicich existujicu tedriu,
v extrémnych a jedineénych pripadoch, ¢i v pripadoch, ktoré st nahodne pristupné
skiimaniu.

Vyber — na rozdiel od kvantitativnych vyskumnikov, ktori pouzivaji ndhodny Statisticky
vyber, pri vybere v pripadovej §tadii je nutné uvazovat  ucelovo a konceptualne. Moze
ist o vopred danu Struktaru vyberu, ale aj o postupné urcenie vyberovej Struktury (tzv.
theoretical sampling az po dosiahnutie tzv. teoretickej saturécie).

Metody zberu dat — podl'a Yina (1994, tiez Hendl, 2005) je mozné v pripadovej stadii
vyuzit najmi nasledujicich Sest' zdrojov dat (auplatnit’ triangulaciu): dokumentaciu
aktualnych udalosti, archivne zdznamy, dotazovanie, neparticipativne a participativne
pozorovanie, fyzické artefakty. Pri akomkol'vek zbere dat je nutné venovat’ pozornost
tomu, aby boli vyuzité vSetky mozné zdroje dat, pokial’ podavaju nformacie o rovnakom
subore faktov, ktory je dany otazkami.

Sposob analyzy dat a tvorby zaverov — v p.§. rozliSujeme dve vSeobecné stratégie analyzy:
a) opierame sa o teoretické tvrdenia, overujeme tedriu, b) ziskavame popis pripadu,
pri¢om nie je k dispozicii ziadna tedria, zistené udaje vzt'ahujeme k vyskumnej otazke. Pri
interpretacii dat zostava vyskumnik otvoreny necakanym aspektom a hladd v datach
konfigurécie.

Sprava o pripadovej Studii — jej forma v zasade suvisi s tym, ¢i ide o jednopripadovi
alebo mnohopripadova S$tudiu. Okrem podrobného popisu organizécie zaverecnej spravy
a Standardnej formy jej koncipovania Yin (1994) rozliSuje 5 schém, ktoré je mozné
uplatnit’  pri pisani zaverecnej spravy o pripadovej Stadii, zohladnujuc rozmanitost
vysledkov kvalitativneho vyskumu. Je to schéma linearne-analytickd, komparativna,
chronologickd, inverzna a schéma Struktry vhodnej pre navrh teorie. Cielom spravy je
vykreslit' a priblizit' pripad v jeho komplexnosti a umoznit’ Citatelovi kriticky posudit
priebeh stadie.

Realizacia pripadovej Stidie je ¢innost vskutku narocna. ,, Dobra pripadova studia™ ma tieto
kvality: a) musi byt vyznamna, b) musi byt uplnd, ¢c) musi zvazovat’ alternativne pohl'ady, d)
musi prezentovat’ dostatok evidentnosti, aby Citatel’ mohol vyvodit’ vlastné zavery.

,Dobry vyskumnik,vyuzivajuci stratégiu pripadovej Stadie” (good case study investigator)
disponuje podl'a Yina (1994, s.56) nasledujucimi schopnost’ami:

je schopny polozit’ adekvatne otadzky a interpretovat’ odpovede,
je dobry posluchac¢ a nie je zatazeny vlastnymi presvedceniami a prekoncepciami,
je prispdsobivy a flexibilny, nové a nezname situacie vnima ako vyzvy,
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- ma pevne uchopentl problematiku, ktora je predmetom jeho zaujmu ,
- nie je predpojaty a jednostranny, vyznacuje sa senzitivitou a otvorenostou prijimat’ noveé
a alternativne pohl'ady na problém.

Popri urcitych vyhradach voci pripadovej Studii ako vedeckej vyskumnej stratégii (ide
najmi o problémy s dokazovanim pri¢innych stvislosti, problémy s moznostou zovSeobecnenia
na celu populaciu, ako aj o problém interpretacie jedného pripadu ktora je zdrojom moznych
systematickych chyb) ma tato metdda nesporné vyhody, ktoré st opat’ prevzaté od Yina (1994):

- pripadova stadia sluzi ako zdroj hypotéz,

- na pripade je mozn¢ aplikovat’ inovativnu metddu,

- spochybiiuje sa tedria,

- ina tedria sa naopak pripadom zaujimavo dokumentuje.

Case study - nielen vyskumna stratégia

Case study ako vyucovacia metoda je druhou najvyznamnejSou oblast'ou, v ktorej tato
metdda nachadza svoje uplatnenie. Hartl (2000) ju charakterizuje ako didakticky postup
vyuzivany najma pri profesionalnej priprave dospelych, ktorym je mozné doplnit” alebo pripadne
aj nahradit’ systematické Studium teorie. Utastnikom vzdelavania je mozné predlozit’ pripadové
studie, ktoré sami rieSia, alebo je mozné prezentovat’ hotové vyrieSené pripady s pripadnym
vyuzitim zaznamovej techniky.

Ako metddu vyucby zaviedla pripadové Studie ako prva Harvard Graduate School of
Business Administration. V sti¢asnosti sa vyuzivaju najmi pri vzdeldvani manazérov a tvorivych
pracovnikov. Ide o skuto¢né alebo vymyslené organiza¢né problémy. Jednotlivi Ui€astnici alebo
malé skupinky tieto pripady Studuj, snazia sa diagnostikovat’ situaciu a navrhnut rieSenie
problému. Ak st dobre pripravené, pomahaju rozvijat analytické myslenie, schopnost’
diagnostikovat’ podstatu problému, schopnost’ strategického rozhodovania, ako aj schopnost’
nachadzat’ rieSenia problémov a formulovat’ odporucania pre prax. Ak sa pripadova stadia tyka
konkrétnej situacie v uréitom podniku v dostato¢ne vzdialenej minulosti, je mozné konfrontovat’
analyzu a rieSenie UCastnikov vzdeldvania so skuto¢nym rieSenim problému, ktoré bolo zvolené
v praxi, aj sjeho vysledkami. Tato metdda popri svojich nespornych vyhodach naraza na dve
vel'ké rizika — kladie totiz mimoriadne poziadavky na vyber a pripravu dobrej pripadovej Stadie,
ako aj na pripravu a schopnosti Skolitel'a — moderatora (Koubek, 1995, Kita, 1997).

Int moznost’ didaktického vyuzitia pripadovych stadii je mozné najst’ v podobe tzv.
kazuistickych semindrov, realizovanych v priprave (pregradudlnej aj postgradudlnej) tzv.
pomahajucich profesii. Vysledky praktického poznania konkrétnych pripadov (poradenskych,
klinickych, vychovnych a pod.) sa Siria zvyc¢ajne istnym podanim medzi kolegami ¢i Studentami
(Bacova, 2000). Urcitou obdobou su tzv. Balintovské skupiny, oznacované ako supervizna a
vycvikova metoda, vyuzivané najmi v psychoterapii. Realizuju sa ako stretnutia profesionalov,
na ktorych ucastnici predkladaji na posudenie atzv. kazuisticki analyzu vlastné klinické

pripady.
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OSOBNOST UZIVATELA DROG — VYSLEDKY VYSKUMU.

Darina HAVRLENTOVA
Ustav na vykon vizby, Bratislava

Droga je navykova latka, ktord sa vpravi do biochemického procesu l'udského jedinca
a nasledne negativne ovplyviuje funkcie jednotlivych organov, no najmé funkciu mozgu, co sa
samozrejme premieta do vystupov navonok v podobe roznych foriem spravania sa. To sa stdva
neadekvatne, neStandardné, napadné, neprimerané, nevhodné, stereotypné a vymykajice sa
norme. Nositel' takychto prejavov ucinil na zaciatku nespravne rozhodnutie. Uzil drogu, vplyv
ktorej splni v tele svoju misiu, vznika zavislost. Postupne straca schopnost’ droge odolat’ a na
patologickom stave, ktory sa ¢asom rozvinul, nieCo menit. Rozvinuta drogova zavislost' tak
postupne pohlti zdravého jedinca a ovladne jeho Zivot.

Opis jednotlivych druhov drog aich U¢inok na ludsky organizmus je predmetom
mnohych vedeckych prac avyskumov, ktorych vysledky sa premietli i do Medzinarodnej
klasifikacie chorob. V nej st uvedené vsetky zaznamenané prejavy nesuce znaky chorobnych
zmien v organizme. Objektivne a vedecky dokazatelné poznatky st natolko zjavné a l'ahko
postrehnutel'né, Ze sa stavaji popularnymi a pomerne dostupnymi i Sirokej verejnosti. Ako je teda
mozné, ze napriek znalosti o jasnom, neodsSkriepitel'nom a neodvratitel'nom zhubnom ucinku
drog na l'udsky organizmus ¢lovek po nich siahne a dokaze ich uzit™?

Je to predovSetkym osobnostnéd skladba, ktord je jedinecna a neopakovate'nd, méa vSak
podobné znaky, ktoré uzivatel'ov drog vydel'uju z beznej populécie. NajrizikovejSou skupinou su
mladi l'udia od 15 do 25 rokov. Nizsi vek ako 15 rokov je uz spojeny s vysokym vyskytom
socialnej patologie v podmienkach, v ktorych vyrastali. Rovnako vyssi vek, nad 25 rokov sa
zvycCajne viaze na krimindlnu narusenost’ pachatela trestnej Cinnosti, kde uzivanie drog je
sucastou jeho kriminalnej kariéry.

Ide najma o nezrelost’ ako prioritny fenomén zastreSujuci celi osobnost. Mlady clovek
nema upevnenu ziadnu z vlastnosti, ktorti prezentuje navonok vo svojom spravani. V réznych
situdciach sa sprava rozne, nie je mozné ocakavat’ rovnaku reakciu v rovnakej situdcii. Typické
prenho je, ze prebera vzorce spravania sa v skupine, v ktorej sa aktualne vyskytuje.

Druhou vlastnost'ou, ktora je typicka pre mladych l'udi, je zavislost’ od inych. Mlady
clovek tizi niekam patrit’, nieCo znamenat’ a mat’ pocit ocenenia. Preto ¢asto vykona aj skutky,
ktoré by za inych okolnosti nebol schopny urobit. K tomu sa Casto pridruzi aj tlak skupiny,
ktorému nedokdze odolat’. Nielen nezrely jedinec, ale i dospely s harmonickou osobnost'ou nevie
odmietnut’ prosbu alebo ziadost’. Je to typické takmer pre celti naSu spolo¢nost’, neschopnost’
odolat’ tlaku okolia. Nevhodnym vykracanim sa ¢asto uviazneme v sieti klamstiev, pri¢om staci
povedat’ jednoduché nie, ¢im sa vyhneme problému a osobnému strapneniu sa.

Dal§im zavaznym fenoménom je neschopnost odolédvat’ zatazi. Ide takisto o masovy
vyskyt. Spoc¢iva v neochote postavit’ sa zo¢i voci vzniknutému problému a ponechani d’alSieho
vyvoja udalosti na osud. Iba malokto ma pritom aj pocit osobného zlyhania, zvic¢Sa vini za
vlastné chyby svoje okolie. Od tohto vnutorného prezivania je iba maly krocik k siahnutiu po
droge.
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S uvedenym ide ruka v ruke silny pocit fyzickej integrity a chut zak4zaného, oboje
typické pre mlady vek. Prvy fenomén je zastreSeny uz otrepanou frazou "mne sa to nemdze stat™,
a tou sa riadi kazdy uzivatel' drog, ked’ s drogou zaina. Druhy fenomén uz nie je tak
jednoznacny. Vacsina mladych l'udi rada siaha po znakoch nestcich zdanie dospelosti, no nemusi
to vzdy figurovat’ na pozadi motivacie drogu uzit'.

So vSetkymi vlastnostami "vypichnutymi" vysSie sa kombinuji d’alSie najréznejSie
osobnostné charakteristiky, ktoré iba dotvaraji nuansy prejavu, riadia konativnu stranku,
obsahovo napliiiajii spdsob myslenia a uréuju smer v procese rozhodovania sa. To vietko je
podriadené iba jedinému ciel'u a tym je prisun drogy, ¢o vedie k postupnej nivelizacii spdsobu
existencie uzivatela drog. VSetky vystupy navonok su choré, pokrutené, postupne stracaju
kvalitu, réznorodost a hibku a prechadzaju do jednoduchych, stereotypnych, no najmsi
bezduchych ¢innosti, co nakoniec speje k sebazniceniu citovému, moralnemu, spolo¢enskému a
nie raz aj fyzickému.

Tieto skusenosti, ziskané z kazdodennej praxe v praci s uzivateI'mi drog nas podnietili
k realizovaniu vyskumu osobnosti uzivatel'a drog. V podstate ide o dva vyskumy uskutocnené
s odstupom Osmich rokov. Terénna etapa vyskumu sa uskutocnila vo vidzenskych podmienkach
na uzivatel'och drog, ktori si odpykavali tresty za roznu trestnu ¢innost’, a tak sa tu jasne vynara
otazka, i je mozné poznatky z realizovaného vyskumu zovseobecnit. Podl'a nasho nazoru je
mozné vysledky vyskumu akceptovat’ odbornou verejnost'ou z toho dévodu, Ze droga je zdkonom
zakazanad navykova latka, ndrocnd na financné krytie, ateda si ju uzivatel' zaobstarava
nezakonnou formou, takze uzivatela drog skor alebo neskor kriminalizuje. Podl'a nasho odhadu,
zial' nepodporeného exaktnymi zisteniami, je len vel'mi malé percento uzivatel'ov drog, ktori
neprisli vo svojom zivote do kontaktu s organmi ¢innymi v trestnom konani. To je dovod, pre
ktory mame odvahu predostriet naSe =zistenia s presvedCenim, ze odrazaju objektivitu
sledovaného javu.

Prvy vyskum sa teda uskutocnil vroku 1997. Do vyskumu bolo zaradenych 100
odsudenych uzivatel'ov drog a 100 odstdenych, ktori drogu neuzivali. Z nich boli vytvorené dva
stibory (experimentalny a kontrolny), ktoré sa navzajom porovnali. Boli pouzité¢ diagnostické
metody ako anamnesticky rozhovor a projektivne techniky. Kvantitativne tdaje sme spracovali
pomocou Statistického balika pre socidlne vedy (SPSS) a dostali sme nasledovné vysledky.

Ma v priemere 24 rokov, je slobodny a ma trvalé bydlisko v Bratislave.
Pacha prevazne majetkov trestnu Cinnost’ a trestnu ¢innost’ spojent s drogami a
odpykava si zvicsa trest v dlzke do jedného roka.

Pochadza zvdcsa zuplnej rodiny, avSak zasiahnutej rodinnou patolégiou, najmi
alkoholizmom otca, trestanostou otca i surodencov. Ma prevazne jedného alebo dvoch
strodencov.

Ma4 vel'mi nizku vzdelanostnu Groven, prevazne iba zékladné vzdelanie alebo je vyuceny.

Neabsolvuje zakladnu vojensku sluzbu.

Pocas drogovej zavislosti nepracuje alebo prichadza o zamestnanie.

Co sa tyka drogovej zavislosti, heroin za¢ina uZivat’ pred dovi§enim 20. roku veku Zivota
v partii alebo na podnet kamarata. V priemere uziva heroin 3 roky. Je fajCiar.

Je priemerne inteligentny, myslenie ma suvislé, bez formalnych a obsahovych poruch.

Ma dobrt schopnost’ primeraného socidlneho kontaktu.
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Dochadza unho k odburavaniu mordlnych zabran, k atrofii vySSich citov a postupnej
kriminalizécii osobnosti.

Oproti norme je zvySene agresivny.

Ma skreslentl predstavu o svojej drogovej zavislosti, natent abstinenciu glorifikuje a je
presvedc¢eny o jej pokracovani i po prepusteni z VTOS. To znamend, ze nie je motivovany
aktivne sa podielat’ na rieSeni svojho drogového problému.

Drogova zavislost' predstavuje u uzivatela drog Zivotny Styl. Uzivanie drogy patri ku
kriminalnemu spdsobu zivota a prispieva k hlbsej depravécii a devastacii jeho osobnosti.

V roku 2004 sme uskutoCnili rovnakym metodologickym postupom druhy vyskum.
V niom sme porovnali skupinu uzivatel'ov drog v roku 1997 so skupinou uzivatel'ov z roku 2004
a dostali sme nasledovné vysledky.

Sucasny uzivatel’ drog ma nasledovny psychologicky profil osobnosti:

M4 v priemere 30 rokov, je prevazne slobodny a ma trvalé bydlisko najméi
v Bratislave.

Do vykonu trestu sa dostava hlavne pre pachanie majetkovej trestnej ¢innosti, no
dopust’a sa aj nasilnej trestnej ¢innosti. Trestnej ¢innosti spojenej s drogami sa dopust’al
viac v minulosti. Odpykava si trest v dizke nad 2,5 roka a v minulosti mal uZ niekol’ko
nepodmienecénych trestov.

Pochadza zvicéSa z uplnej rodiny, vyrazne vSak zasiahnutej rodinnou patolégiou.
Z rodiny sa vytraca klasicky model rodi¢a. Otec i matka bud’ uplne absentuji, nemaju
stabilné zamestnanie alebo si na déochodku. M4 prevazne dvoch stirodencov.

Ma vePmi nizku vzdelanostni uroven, prevazne iba zakladné vzdelanie alebo je
vyuceny.

V prevaZnej miere neabsolvuje zakladnu vojensku sluZbu.

Pocas drogovej zavislosti nepracuje alebo prichadza o zamestnanie.

Drogu zacina uzivat’ v 19. roku veku Zivota. Ako motivacia uzivat’ drogu prevladaju
osobné dovody. V priemere uziva drogu az 8,4 roka. Je fajciar.

IQ ma odhadom v hornom pasme priemeru, ma dobru diferenciacnu uroven
asociativnych procesov myslenia.

Ma dobru schopnost’ primeraného socialneho kontaktu.
Dochadza uiiho k odburavaniu moralnych zabran, k atrofii vysSich citov a postupnej
kriminalizacii osobnosti.
Agresivitu ma oproti norme v niektorych ukazovatel’och mierne zvyseni, no pod
kontrolou, jej prejav navonok pouziva iba ako prostriedok pri pachani trestnej ¢innosti.

Ma prevaZzne jasnu predstavu o svojej drogovej zavislosti, vie, Ze sa po prepusteni na
slobodu k droge vrati, nema zaujem s uzivanim drogy prestat’.

Drogova zavislost’ predstavuje u uZzivatela drog Zzivotny Styl. Kriminalita je
sprievodnym znakom drogovej zavislosti — ako prostriedok na zaobstaravanie si drogy.
UZivanie drogy postupne devastuje a depravuje osobnost’ uzivatel’a drog.

Sucasny uzivatel drog v porovnani s minulym uzivatelom drog je omnoho starsi,

pochédza z rodiny vyrazne zasiahnutej rodinnou patologiou, kde si neplni otec ani matka klasicka
rodi¢ovsku rolu. Pacha najmi obstaravaciu kriminalitu a odpykava si za iu pomerne vysoky trest.
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V minulosti uz absolvoval niekol’ko nepodmienecnych trestov. Dlhodobo uziva drogu, s ktorou
pomerne skoro zacal, a ako motivacia drogu uzivat' su prevazne individudlne dovody. Je
racionalnej$i, ma vysSiu kvalitu myslenia, je citovo chladnejsi, viac obrateny do seba, bez
vyraznej osobnostnej patologie.

Hlavny poznatok spociva v tom, ze minuli uzivatelia drog najprv zacali pachat trestnu
¢innost’ a az potom prisla droga, oproti su¢asnym uzivatel'om drog, u ktorych najprv prisla droga
a az potom pachanie trestnej Cinnosti. V kone¢nom dosledku sa medzi nimi socidlne rozdiely
stieraju, droga sa stdva ich zmyslom Zivota a hlavnou pri¢inou pachania trestnej ¢innosti.

Na pozadi novych poznatkov bol stav uzivatela drog spred 8 rokov zvratny. Inymi
slovami, mal vicSiu nadej nez v stcasnosti zbavit sa zavislosti od drogy. Vo svetle novych
zisteni sme objavili pomerne odvazny, no realne sa ¢rtajuci poznatok, ze sa zacina vytvarat’ tvrdé
jadro uzivatel'ov drog, ktoré existuje v spolocnosti bez ohl'adu na jej vyspelost’, zakonné normy,
verejnu mienku, poznatkovi uroven, hospodarsku situaciu a dostupnost drogy. Moddna vina
uzivania drog je postupne, iked’ vel'mi plazivo a nenapadne na Ustupe a st tu prvopociatky
tvorby stabilnej skupiny uzivatel'ov drog, ktori sa pre drogu slobodne rozhodli a povysili ju na
zmysel svojho zivota. Nie je to dobry signal pre samotné¢ho uzivatela drog, no je to dobré pre
spolo¢nost’, ktora sa 'ahSie vyrovna s ¢ast'ou populécie, ktora ma jasne vyhraneny zivotny §tyl, aj
ked je za hranicou normy. Uz vroku 1991 znamy prazsky psychiater Rube$ povedal na
odbornom seminari o kriminalite, Ze je Stastnd spolocnost, v ktorej je tvrdé jadro recidivistov
a to isté plati i o tvrdom jadre uzivatel'ov drog. Cim skor prijmeme tento fakt, tym lepsie pre nas.
Podl’a nasich zisteni ide iba o jemne postrehnutelné naznaky, cesta v tvorbe vyhranenej skupiny
uzivatel'ov drog je eSte dlha a kl'ukatd, no indicie su tu a maji nadej na ich naplnenie. Dovtedy
bude este vel'a experimentatorov, vel'a uzivatel'ov drog, ktori venuju Cast’ zivota droge a nakoniec
sa vratia k prosocidlnemu sposobu existencie, ndjdu sa vSak aj taki, ktori sa vo svojom Zzivote
drogy nikdy nevzdaji. Zostava dufat, ze ich bude ¢oraz menej a budi predstavovat’ okrajovi
zalezitost’ spolocnosti, ktord bude vediet’, aky profesiondlny postoj k nim zaujat’ a ako s nimi
zaobchadzat tak, aby nemohli svoju drogovu zavislost’ §irit’ do sveta bez drog.
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VYBRANE SKUPINY OBYVATELOV KOSICKEHO KRAJA A ICH
HODNOTOVA ORIENTACIA®

Lucia ISTVANIKOVA, Martin CIZMARIK
Spoloc¢enskovedny tistav SAV, Kosice
istvanik@saske.sk cizmarik@saske.sk

Uvod

Tento ¢lanok bol sucastou analytickej spravy, ktord vznikla na zaklade vyzvy a podpory
Europskeho socidlneho fondu v ramci Sektorového operacného programu LCudské zdroje. Tento
programovy dokument definuje priority a ciele smerujuce k rozvoju 'udskych zdrojov

a k zvySovaniu konkurencieschopnosti celého Slovenska s vynimkou Bratislavského
samospravneho kraja. Tuto moznost’ vyuzil KoSicky samospravny kraj v ramci vyzvy na
odstranenie prekazok rovnosti muzov a zien na trhu prace s dorazom na zosuladenie pracovného
a rodinného zivota (Vyrost, Kento§, Froncova, 2005).

Teoretické vychodiska

Problematika tykajica sa hodndt a hodnotovej orientacie je oblast’, ktorej sa venuje pozornost’

v ¢im dalej, tym vacsSej miere. A to nielen zo strany vyskumnikov z rozliénych vednych
disciplin, ale o je poteSujuce a zavdzujlice zaroven, o tato nepochybne dblezitu oblast’ prejavuje
rastlci zaujem aj ,,laicka“ verejnost’. Vzhl'adom na tento zvySujuci sa interes niet pochyb o tom,
ze hodnoty jednotlivych 'udi maju vplyv na ich konanie a nasledne na chod celej spolo¢nosti.
Spolo¢nou ¢rtou vSetkych doposial’ uverejnenych definicii tykajicich sa hodnét je totiz fakt, ze
su chapané ako konstrukty, ktoré maju vplyv na rozhodovanie a spravanie ¢loveka, na jeho
percepciu l'udi a udalosti. Prave z tohto dovodu sa hodnotovy systém Cloveka stdva predmetom
skiimania, nakol’ko sa na zdklade jeho poznania dé (do istej miery) predikovat’ konanie.
Zamerom nasho vyskumu bolo pokusit’ sa do istej miery zistit’ hodnotovu orientaciu vybranych
skupin obyvatel'om KoSického samospravneho kraja a prispiet’ tak k poznaniu tejto skupiny
populacie, nakol’ko sa domnievame, Ze je akutny nedostatok podobnych vyskumov na tomto poli.
Preto sa nam podobne orientované vyskumy javia ako mimoriadne dolezité tak z hl'adiska
poznania danej skupiny obanom, ako aj naslednej komparacie ziskanych vysledkov

s vysledkami z inych §tudii (nielen na slovenskej Grovni).

Na zistenie hodnotovej orientacie skimanej vzorky sa v dotazniku ako meraci nastroj pouzila
metodika nazvand Basic Human Value Scale, ktord pozostava z 21 poloziek. Je to skratena verzia
znameho dotaznika Schwartz Value Survey (SVS), ktory zostrojil vyskumnik Shalom H.
Schwartz, a ktora pozostava z 56-tich poloziek.

Vsetky dovtedajsie tedrie hodnotovych systémov by sa dali oznacit’ ako hierarchické, no s pracou
Schwartza a jeho spolupracovnikov je spojené kruhové ponimanie hodndt. Ako piSe (Schwartz,
2003, str. 2): ,,Ked’ uvazujeme o naSich hodnotach, uvazujeme o tom, €o je pre nas dolezité

v nasom zivote. Kazdy z nés vyznédva mnozstvo hodnot (napriklad tspech, bezpecnost,
benevolentnost’) s rozliénym stuptiom dolezitosti. Ur¢ita hodnota méze byt vel'mi dolezita pre
jednu osobu, ale nemusi byt’ dolezita pre osobu druhu®.

* Prispevok vznikol ako su¢ast’ rieSenia grantového projektu VEGA 2/6190/6
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Na zéklade vysledkov vSetkych merani zostrojil Schwartz tzv. kruhovy model hodno6t (obr. 1).

Obr. 1 Kruhovy model hodnét — pévodna anglicka forma
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Poznéamka: Ak by sme chceli zobrazit’ Schwartzov model detailnej$ie, hodnotu tradicia by bolo
potrebné zobrazit’ viac periférne, hodnotu konformita viac smerom do stredu hodnotového kruhu
(tak, ako je tomu v povodnej anglickej verzii kruhového modelu — obr. 1).

Subor vsetkych desiatich hodnotovych typov teda ako celok vykazuje kruhovu Struktaru.
Hodnoty chapané povodne ako kolektivistické su v tomto modeli umiestnené v pravej Casti,
individualistické hodnoty vlavo.

Na pochopenie vztahov medzi hodnotovymi typmi v tomto kruhovom hodnotovom systéme
podava nasledovné vysvetlenie(Schwartz, 1992): ,,Hodnoty, ktoré su na kruznici umiestnené
vedl'a seba (napriklad uspech a moc), spolu koreluju kladne, kym protil'ahlé hodnoty (napriklad
uspech a benevolencia) sa teoreticky vylucuju a empiricky spolu koreluji zaporne. To znaci, ze
najviac podobnymi si budu hodnotové orientacie dvoch I'udi, ktori sa orientuju na susediace
hodnotové typy a maximum rozdielov bude medzi hodnotovymi prezentaciami dvoch jedincov,
z ktorych jeden sa orientuje na opacny hodnotovy typ ako druhy.

Vyskumny subor

V suvislosti s ciel'mi vyskumu a aktivitami na ich dosiahnutie sme uskuto¢nili vyber 1100
respondentov a respondentiek z vybranych obci Kosického kraja. Z uvedeného poctu sme ziskali
1024 vyplnenych dotaznikov. Vyskum sa uskutocnil v mesiacoch jul — august 2005 v 97 obciach
Kosického kraja s poctom mensim ako 1000 obyvatel'ov.

V suvislosti s poziadavkou ucasti 0sob v produktivnom veku sa vyskumu zacastnili respondenti
vo veku 20 az 65 rokov. Priemerny vek respondentov bol 37,91 rokov. Z celkového poctu 1024
respondentov bolo 23,4% vo veku 20 az 30 rokov, 57% respondentov bolo vo veku 31 az 45
rokov a 19,6% respondentov bolo vo veku 46 az 65 rokov. Vyskumu sa z hl'adiska rodového
zlozenia zucastnilo 886 zien, ktoré tvorili 86,5% a 138 muzov, ktori predstavovali 13,5% zo
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vSetkych respondentov. Priemerny vek Zien bol 37,7 a muzov 39,3 rokov (Vyrost, Kentos,
Froncova, 2005). Data sme analyzovali pomocou Statistického programu SPSS.

Metoda a vysledky

V terénnom sociologicko-socialno-psychologickom vyskume bol administrovany viacpolozkovy
dotaznik, ktory obsahoval zakladné identifikacné idaje o respondentoch a otazky reflektujiuce
skimané skuto¢nosti. Predlozené otazky odrazali potencialny charakter odpovedi — alternativne
odpovede, vol'né vypovede a pod. Pre zber dat sa zostavila anketarska siet’ v pocte 1000
respondentov zo 100 obci Kosického samospravneho kraja, ktoré maji menej ako 1000
obyvatel'ov.

Co sa tyka samotného dotaznika na zistovanie hodnotovej orientacie (vyssie spomenuty Basic
Human Value Scale), $kala, na ktorej respondenti znacili svoje odpovede na jednotlivé polozky,
variovala od 1 — vel'mi sa mi podobd po 6 — vébec sa mi nepodobd. Preto &im je dany stipec

v grafoch uvedenych d’alej niZzsi, teda ¢im mensiu hodnotu nadobuda, tym pozitivnejsie boli
odpovede jednotlivych respondentov na dané tvrdenie.

Rozhodli sme sa urobit’ detailné porovnania preferovanych hodnotovych typov u tychto skupin:

- muZi vs. Zzeny
- zamestnani vs. nezamestnani

- dospeli, ktori sa staraji o - deti
- seniorov
- handicapovanych

- tzv. extrémne skupiny - 1. skupina - ti, ktori povazuju vychovu deti za
prekazku vo svojom Zivote
- 2. skupina - ti, ktori nepovazuju vychovu deti za
prekazku vo svojom Zivote
- rozdelenie podla veku - [. skupina (20 - 34 rokov)
- 2. skupina (35 - 51 rokov)
- 3. skupina (52 - 65 rokov)

Muzi vs. Zeny

Statisticky vyznamnymi sa ukézali byt rozdiely medzi muzmi a Zenami pri hodnotovych typoch
tradicia, stimulacia, sila a uspech.

Iba pri hodnotovom type tradicia skorovali vyssie Zeny (Graf 1). Z hl'adiska definicie tohto
hodnotového typu vyvodit’ zaver, ze Zeny s tymi osobami, ktoré klada vacsi doraz na
akceptovanie a dodrziavanie zvykov a idei, ktoré jedincovi poskytuje kultira a nabozenstvo. St

viac oddané, umiernené a l'ahS$ie prijimaji svoju tlohu v Zivote.
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Graf 1 Rozdiel medzi muZmi a Zenami - hodnotovy typ tradicia

2,75+

Tradicia 2,5

muzi zeny

Stimulacia, uspech a sila st tymi hodnotovymi typmi, s ktorymi sa viac stotoziiuju zastupcovia
muzského rodu. Muzi teda skérovali blizsie k polu viac sa mi podoba vo vsetkych troch
hodnotovych typoch (Graf 2, Graf 3, Graf 4), ¢o sa javi byt’ logickym, nakol’ko aj v kruhovom
modeli su tieto hodnoty umiestnené na jednej polovici, uspech a sila dokonca vedl’a seba a sytia
hodnotové orientacie otvorenost’ vo¢i zmene (openness to change) a sebazdorazinovanie (self-
enhancement). V stlade s definiciami tychto typov interpretujeme tieto vysledky takto: muzi
tradicne predstavovali a aj ked’ sa to v dnesnej dobe vyrovnava, stale do istej miery predstavuji
zivitel'ov svojich rodin. Tym padom st nuteni si zarobit’ na zivobytie svoje ako aj na zivobytie
svojich najblizsich. Jednymi z hodnoét, ktoré reprezentuju hodnotovy typ moc su aj autorita

a bohatstvo, ktoré su definované ako pravo viest’ a rozhodovat’ a taktiez materialne vlastnictvo

a peniaze. Hodnotovy typ Uspech zastresuje hodnoty sposobilost’, ctiziadost’ a vplyv, ktoré v sebe
zahfnaju tvrda pracu, ambicie, chcenie mat’ vplyv na l'udi a kompetencie k uskutoctiovaniu tychto
cielov. V sulade s definiciou, ktora tento hodnotovy typ vysvetl'uje teda konstatujeme, ze muzi su
tym padom viac zamerani na dosahovanie osobného uspechu prostrednictvom demonstrovania
kompetencie podla socialnych standardov. Zaroven su to muzi, ktori chcu v mnohych situaciach
preukazovat’ odvahu a neraz st k tomu aj nuteni, tym padom zazivaju vzrusenie, zmeny a vyzvy
v zivote, o je vlastne podstata hodnotového typu stimuldcia.
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Graf 2 Rozdiel medzi muzmi a Zenami - hodnotovy typ stimuldcia
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Graf 3 Rozdiel medzi muzmi a Zenami - hodnotovy typ sila
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Graf 4 Rozdiel medzi muZmi a Zenami - hodnotovy typ #spech

3,4
3,35
3,3
3,25
Uspech 3,2
3,15
3,1
3,05

muzi Zeny




Zamestnani vs. nezamestnani

Pri porovnani skupin zamestnanych a nezamestnanych sa Statisticky vyznamnymi ukézali byt
rozdiely na urovni hodnotovych typov univerzalizmus a sebaurcenie

(u zamestnanych st na vys$sej urovni — Graf 5, Graf 6). Zamestnani, tym ze maja vlastny prijem,
st vo vécsine pripadov na rozdiel od nezamestnanych ob¢anov sebestacni, v dosledku finanéného
prijmu si m6zu dovolit’ byt viac slobodni v konani, a to vSetko syti hodnotovy typ sebaurcenie.
Univerzalizmus ako hodnotovy typ, ktory sa v kruhovom modeli nachadza vedl'a sebaurcenia je
okrem iného definovany porozumenim, usilim, toleranciou, teda hodnotami, ktoré su

v pracovnom kolektivne nevyhnutne pritomné.

Vzhl'adom k tomu, Ze sa tento vyskum uskutoc¢iioval v oblastiach s vysokou mierou
nezamestnanosti, na tomto mieste je vhodné spomenut’ pracu Vitka (2005), ktora sa danou
problematikou v spomenutom regione dost’ podrobne zaobera.

Graf 5 Rozdiel medzi zamestnanymi a nezamestnanymi - hodnotovy typ
univerzalizmus
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Graf 6 Rozdiel medzi zamestnanymi a nezamestnanymi - hodnotovy typ
sebaurcenie
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Starostlivost’ o deti, seniorov, handicapovanych

Toto porovnanie sa tyka skupiny tych ob¢anov, ktori sa staraji bud’ o diet’a/deti, o seniorov,
alebo o handicapovanych Pudi. Statisticky vyznamné rozdiely sa ukazali pri hodnotovom type
benevolencia, kde sa najviac benevolentnymi javia byt posledne menovani, teda obcania starajici
sa 0 handicapovanych (Graf 7). Vysvetlujeme si to tym, ze tito l'udia a ich rodiny st akoby viac
tolerantnejSie a benevolentnejsie k inym ako ostatni.

Graf 7 Rozdiel medzi skupinami starajicimi sa o deti, seniorov
a handicapovanych - hodnotovy typ benevolencia

2,51
24547 4

2447 A
2,354 A

Benevolencia
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2,11
2,05+

deti seniori handicapovani

Extrémne skupiny

Tzv. extrémnymi skupinami sme pre potreby tohto vyskumu nazvali tie, v ktorych sa nachadzajt
obcania, kde jedni povazuji vychovu deti za prekézku vo svojom zivote a druhi naopak vychovu
deti za prekazku vo svojom osobnom Zivote nepovazuju. Statisticky vyznamné sa javia rozdiely
pri hodnotovom type sebaurcenie (vyssie u tych, ktori vychovu deti nepovazuju za prekazku —
Graf 8) a pri hodnotovom type uspech (vyssie skorovali ti, ktori povazuju vychovu deti za
prekazku — Graf' 9). To, ze hodnotovy typ sebaurcenie vo vacsej miere preferovali obCania, ktori
vychovu deti nepovazuju za prekazku, je logické, nakol'ko tento typ je definovany
prostrednictvom hodnot zvedavost’ (zaujimaju sa o vSetko, exploruji do okolia), nezavislost’
(spoliehaju sa na seba, s sebestacni, teda ani vychova a uzivenie deti im nerobi problémy)

a vyber ¢innosti spolu s tvorivost'ou.

Uspech ako hodnotovy typ, ktory je definovany prostrednictvom hodndt ctiziadost, uspech,
dosahovanie ciel'ov sa zda byt’ u I'udi z druhej skupiny, teda z tej, kde sa vychova deti povazovala
za prekazku v osobnom zivote, prirodzene vyznavanou hodnotou, nakol’ko tito I'udia st zrejme
vel'mi ctiziadostivi, pracoviti, snaZivi a vychova deti im pride ako zbyto¢né zat'’az vzhl'adom k ich
kariére. Tito l'udia sa snazia si budovat pracovné pozicie, dosahovat’ tispech v pracovnej sfére

a vychova deti moze byt tou premennou, ktora tento ciel’ moze na isty Cas oddialit’, ak nie uplne
znemoznit’ a tym padom tato snahu prerusit’.
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V grafoch je pod ¢islom 1 uvadzana skupina l'udi, ktori vychovu deti povazuju za prekazku vo
svojom osobnom zivota, ¢islo 2 je skupina tych, ktori vychovu deti za prekazku vo svojom
osobnom Zzivote nepovazuju.

Graf 8 Rozdiel medzi skupinami povaZzujicimi /nepovaZzujucimi vychovu deti
za prekazku - hodnotovy typ sebaurcenie
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Graf 9 Rozdiel medzi skupinami povaZzujicimi /nepovaZzujucimi vychovu deti
za prekazku - hodnotovy typ uspech
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Vek

Z hladiska vekového rozlozenia sme respondentov rozdelili do troch skupin. Prvou skupinou boli
tzv. najmladsi (od 18 — 34 rokov veku — oznaceni v grafoch ¢islom1), d’alSou skupinou boli
stredne stari (od 35 — 51 rokov veku — v grafoch pod ¢islom 2) a poslednou skupinou boli tzv.
najstarsi (od 52 — 68 rokov veku — v grafoch je tato skupina oznacena Cislom 3). Ako Statisticky
vyznamné sa ukazali byt’ rozdiely v hodnotovom type uspech (najviac tento hodnotovy typ
vyznava prva skupina — Graf 10). Z hl'adiska interpretacie sa tieto vysledky javia byt uz na prvy
pohl’ad logické. Reprezentantmi prvej (najmladsej) skupiny boli 'udia na zaciatku svojej
pracovnej kariéry, ktori tizia po novych vyzvach v Zivote, chet sa stat’ uspesnymi a do istej
miery su viac ctiziadostivi neZ je tomu u l'udi star$ich, skusenejSich. V definicii hodnotového
typu tspech sa objavuju slova ako dosahovanie ciel'ov, ambicie, chcenie mat’ vplyv na l'udi

a udalosti, ktoré sa deju okolo nas.

Graf 10 Rozdiel medzi vekovymi skupinami - hodnotovy typ #uspech
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Zaver

Uvedend vzorka sa vyberala v najviac znevyhodnenych oblastiach koSického kraja, v malych
obciach do 1000 obyvatel'ov, spomedzi zamestnanych a nezamestnanych. Ako bolo spomenuté,
robili sme detailné porovnania preferovanych hodnotovych typov u tychto skupin s nasledovnymi
zisteniami (v stipci vysledok je podskupina, u ktorej sa ukazal byt’ nejaky hodnotovy typ
Statisticky vyznamny spolo¢ne s prislusnym hodnotovym typom):

Skupina: Vysledok:

- muZzi vs. Zeny: muzi — stimuldcia, sila, uspech

zeny — tradicia

- zamestnani vs. nezamestnani: zamestnani — univerzalizmus, sebaurcenie
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nezamestnani — stimuldcia

- dospeli, ktori sa staraju : o handicapovanych — benevolencia

- tzv. extrémne skupiny, kde vychova: je prekdzkou — uspech

nie je prekazkou — sebaurcenie

- rod a zamestnanost/nezamestnanost’: muzi — univerzalizmus

- rozdelenie podl'a veku: 1. skupina (18-34 r.) — stimulacia, uspech

3. skupina (52-68t.) — sebaurcenie

Podobné vyskumy ndm moézu dat’ spolahlivy a validny prehl'ad hodnotovej orientécie tak
skimanej vzorky, ako aj ostatnych obyvatel'ov (nakol’ko sa v podobnych vyskumoch jedna

o reprezentativnu vzorku, kde je mozné zavery generalizovat)). Ako sme mali moznost’ vidiet’, je
taktiez mozné vykonavat’ rozne komparativne analyzy ziskanych vysledkov so

zévermi podobnych vyskumov uskuto¢nenych v minulosti a aj to moze prispiet’ k lepSiemu

a detailnejSiemu poznaniu obyvatel'ov, ich zdujmov, hodnoét, postojov a spravania.
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V EUROPSKOM KONTEXTE®

Lucia ISTVANIKOVA, Martin CIZMARIK
Spoloc¢enskovedny tistav SAV, Kosice
istvanik@saske.sk cizmarik@saske.sk

Uvod

Pojem hodnota, rovnako ako iné pojmy, v kazdom ¢loveku mnozstvo asociécii, ktoré sa
u jednotlivcov mozu lisit. Koncepcia hodndt a hodnotovej orientacie je schopna spéjat’ rozlicné
zdujmy mnohych vednych disciplin zaujimajucich sa o stadium I'udského spravania (Rokeach,
1973). Kazdopadne povazujeme hodnoty za vel'mi dolezité, nakol’ko moézu sluzit’ ako ista forma
»ciernej skrinky* a tvoria medziclanok medzi sociodemografickymi charakteristikami
a postojmi(Davidov, Schmidt, Schwartz, 2005). Zamerom prispevku nie je snaha o objasnenie
a vysvetlenie definicii pojmu hodnota, ale prezentovanie vskutku jedine¢nych vysledkov
ziskanych prostrednictvom narodnej a nadnarodnej stadie ESS.

Co je to ESS? Je to European Social Survey, §tadia, ktora svojim rozsahom a zaberom
prakticky nema vo svete socialnych vied obdobu. Snazi sa o vysvetlenie interakcie medzi
meniacimi sa eurépskymi institiciami a postojmi, ndzormi, hodnotami a prvkami spravania
obyvatel'ov tychto krajin. Jednym z hlavnych ciel'ov ESS je teda vypracovat’ a rozvinat
systematicku Studiu tykajicu sa meniacich sa hodnoét, postojov a atributov spravania v ramci
eurdpskej politiky.

Samotna realizécia ESS je uskutoc¢iiovand v piatich dvojro¢nych cykloch (kolach).
Vzorka respondentov je v kazdom participujicom State vyberand jednoduchym ndhodnym
vyberom. V kazdej krajine sa pocet tychto respondentov pohybuje okolo 1 500. Ugastnikmi
druhého kola bolo nasledovnych 24 krajin: Belgicko, Ceska republika, Dansko, Estonsko, Finsko,
Franctzsko, Grécko, Irsko, Island, Holandsko, Luxembursko, Mad’arsko, Nemecko, Norsko,
Pol'sko, Portugalsko, Rakusko, Slovenska republika, Slovinsko, gpanielsko, Svédsko,
Svajéiarsko, Taliansko, Ukrajina a Vel’ka Britania.

Udaje st zbierané prostrednictvom dotaznika, ktory je svojou rozsiahlostou a §irkou
zaberu unikatny. St tam otdzky na zistovanie verejnej mienky, demografické otdzky, otazky
tykajuce sa postojov a nazorov respondenta a v samom zavere dotaznika je 21 poloziek na
zistovanie hodnotovej orientacie, presnejsie povedané na zistovanie preferencii desiatich
hodnotovych typov. Prave odpovede na tieto tzv. ,,hodnotové® polozky boli predmetom nasho
zaujmu.

Vyskumnikov, ktori vypracovali teériu hodndt nie je vela. Jednym z méla je Shalom
Schwartz, ktory prisiel s novou koncepciou a ponukol tym odlisné chapanie a pohl'ad na hodnoty
ako relativne stale charakteristiky. VSetky dovtedajsie tedrie hodnotovych systémov by sa dali
oznacit’ ako hierarchické, no s pracou Schwartza a jeho spolupracovnikov je spojené kruhové
ponimanie hodno6t. O oblibenosti takéhoto chapania hodndt sved¢i aj to, ze najviac vyskumov
zalozenych na teorii hodndt pouziva na meranie nastroj, ktory je zndmy pod nazvom Schwartz
Value Survey (SVS). Ako pise: ,,jedna sa o 56 polozkovii metodiku, prostrednictvom ktorej je u
kazdého respondenta mozné zistit’ preferenciu hodnot. Tato metodika bola vypracovavana na

* Prispevok vznikol ako suéast’ rieSenia grantového projektu VEGA 2/6190/6
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rozsiahlej vzorke (N=64 271) pocas rokov 1988 — 2002* (Schwartz, 2003). Na zéklade vysledkov
vSetkych merani zostrojil Schwartz tzv. kruhovy model hodnét (obr. 1).

Obr. 1 Kruhovy model hodnét (Schwartz, 2003) — povodna anglické forma

Openness to
Change

Self-Direct| Self-

Transcendence

Universalism

Conservation
Self-
Enhancement

Na obrazku je vidiet’, ze sa jedné o desat’ hodnotovych typov, ktoré sa d’alej spajaji do
Styroch hodnotovych orientacii. Sucast’ou kazdého hodnotového typu je niekol’ko hodnét.
Napriklad hodnotovy typ tradicia, ktory je definovany ako: ,,reSpekt, zavdzok a akceptovanie
zvykov a idei, ktoré jedincovi poskytuje tradicna kultira alebo nabozenstvo®, je tvoreny
hodnotami: skromnost, prijimanie mojho podielu v Zivote, oddanost, respektovanie tradicie,
umiernenost. Podobne je to aj u ostatnych hodnotovych typov.

Schwartzovo vysvetlenie vzt'ahov medzi hodnotovymi typmi v jeho kruhovom
hodnotovom systéme je nasledovné (Schwartz, 1992): hodnoty, ktoré st na kruznici umiestnené
vedla seba (napriklad uspech a sila), spolu koreluji kladne, kym protil'ahlé hodnoty (napriklad
uspech a benevolencia) sa teoreticky vylucuju a empiricky spolu koreluji zéporne. To znamena,
ze vel'a podobnosti budu vykazovat’ hodnotové orientacie dvoch l'udi, ktori sa orientuju na
susediace hodnotové typy a maximum rozdielov bude medzi hodnotovymi prezentaciami dvoch
jedincov, z ktorych jeden sa orientuje na opacny hodnotovy typ ako druhy.

Podla Schwartza (1992) su vsetky hodnotové typy v hodnotovom systéme istym
sposobom ddlezité pre nas Zivot, inak by neboli sucast'ou univerzalnej Struktary l'udskych
hodndt. Relativna délezitost’, ktorti I'udia prikladaji jednotlivym hodnotovym typom, odrdza ich
pripravenost’ vzdat’ sa nieCoho v istej oblasti, aby tym ziskali viac v oblasti ine;j.

Ciele vyskumu

Nasim zamerom bolo urobit’ porovnanie preferencii hodnotovych typov u obyvatel'ov
jednotlivych krajin participujucich na ESS v ramci druhého kola so zameranim na preferencie
respondentov zo Slovenska. Zist'ovali sme teda, ktoré hodnotové typy dominuju u slovenskych
respondentov a ktoré krajiny si ndm svojimi preferenciami hodnét podobné.
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Metoda

Samotny vyber na Slovensku prebiehal v mesiacoch oktober az december 2004. Vzorku
tvorilo 1 512 respondentov z celého izemia Slovenskej republiky, ktori boli vyberani
jednoduchym nahodnym vyberom pomocou pocitaca, takze je zrejmé, ze vzorka bola natol'ko
reprezentativna, nakol’ko to v tychto podmienkach bolo mozné.

Na zistenie hodnotovej orientacie skiimanej vzorky sa v dotazniku ako meraci nastroj
pouzila metodika zvana Basic Human Value Scale, ktora pozostava z 21 poloziek (devét
hodnotovych typov je reprezentovanych dvoma polozkami a jeden hodnotovy typ —
univerzalizmus — je reprezentovany polozkami troma). Tento nastroj je odvodeny od povodného
meracieho néstroja Schwartz Value Survey (SVS), ktory ma 56 poloziek.

Ziskané data sme spracovavali odliSnym sposobom nez je tomu u niektorych podobne
orientovanych vyskumov. Klasicky sa na x-bodovej Skale vypocitava priemer odpovedi vSetkych
respondentov, t. j. v naSom pripade by sme napriklad pri hodnotovom type bezpec¢nost’ dostali
priemer 2,27, ¢o znamena, ze v priemere respondenti na vetu: ,,Je preitho dblezité zit
v bezpecnom prostredi...“ odpovedali blizsie k polu podoba sa mi. Takto by sme mohli vypocitat
priemery pri kazdom hodnotovom type. Prostrednictvom centrovaného (hodnotového skore) sme
sa rozhodli urobit’ tzv. preferen¢né poradie hodnotovych typov, tzn. poradie od prvého miesta po
posledné (Istvanikova, Cizmarik, 2005).

Udaje sme spracovavali pomocou matematicko-statistického programu SPSS.

Vysledky a interpretacia

Prehl’ad preferencii hodnotovych typov u obyvatel'ov jednotlivych krajin, pontikame
prostrednictvom tzv. preferenéného grafu pre kazdy jeden typ. V doésledku toho sa da prehl'adne
vidiet’ usporiadanie jednotlivych krajin v kazdom hodnotovom type vo vztahu k inym krajinam
zucastnenych na projekte ESS, ako aj umiestnenie Slovenska v ramci tychto krajin.

Pre spravnu interpretaciu grafického znazornenia odpovedi respondentov je potrebné
poznamenat’, e ¢im nadobuda konkrétny stipek niZiu hodnotu, tym silnejsie je u respondentov
tento hodnotovy typ zastipeny (je blizsie k p6lu ,,veI'mi sa mi podoba*).
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Graf 1: Bezpecnost (Security)
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Ako je mozné vidiet’ z grafu 1, hodnotovy typ bezpecnost je najviac preferovany
u respondentov z transformujucich sa krajin. Na prvych siedmych miestach sa totiz umiestnilo az
Sest’ krajin z tzv. byvalého vychodného bloku (okrem Grécka, ktoré je na druhom mieste).
Z uvedeného je mozné usudit, Ze obyvatelia transformujucich sa krajin klada oproti obyvatelom
z krajin ,,zapadnej* Eurdpy vacsiu dolezitost’ bezpecnosti a socidlnemu poriadku. Slovensko sa v
tomto hodnotovom type nachadza na Siestom mieste medzi Pol'skom a Ceskou republikou. V
dotazniku ESS je tento hodnotovy typ syteny polozkami typu: ,,...pre tuto osobu je dolezité zit
v bezpe¢nych podmienkach®; ,,...obava sa vSetkého, co by mohlo ohrozit’ jej bezpecie®.
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Graf 2: Konformita (Conformity)

Na prvom mieste v preferenciach hodnotového typu konformita sa umiestnilo Norsko,
ktoré je nasledované Styrmi krajinami byvalého ,,vychodného* bloku. Slovensko sa nachadza na
piatej priecke, tesne za respondentmi z Ceskej republiky. Hodnotovy typ konformita sytia
hodnoty ako poslusnost’, slugnost’, sebadisciplina a tucta k rodi¢om. Clovek, ktory kladie vysoky
doraz na tento hodnotovy typ, uprednostiiuje ovladanie sa v konani pred porusenim socialnych
ocakévani a noriem, pred sklamanim niekoho alebo ublizenim niekomu.
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Graf 3: Tradicia (Tradition)

Z grafu 3 mozeme vidiet', Ze respondenti zo Slovenska sa umiestnili na druhom mieste,
hned’ za respondentmi z Grécka. Tento graf poukazuje na fakt, ze Slovaci v porovnani s inymi
krajinami stale kladu vel’ky doraz na dodrZiavanie a udrZiavanie tradicii a zvykov. Medzi
hodnoty, ktoré ,,napiiaju* hodnotovy typ tradicia patria: respektovanie tradicii, pokora,
umiernenost’, oddanost’.
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Graf 4: Benevolencia (Benevolence)
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Osobou, u ktorej dominuje hodnotovy typ benevolencia, v zhode so Schwartzom chapeme
ako osobu vyznavajucu hodnoty napriklad: zodpovednost’, priatel'skost’, lojalita, laskavost’.
Z grafu 4 je mozné vycitat’, ze respondenti zo Slovenska nepreferuju tento hodnotovy typ do
takej miery, ako je to u respondentov z inych krajin. Slovaci sa totiz umiestnili na predposlednom
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mieste, za nimi su uz len Slovinci. Ale aj tu je mozné pozorovat’ istil spétost’ s respondentmi

z Ceskej republiky, ktori sa tak ako je tomu pri d’al§ich hodnotovych typoch umiestnili hned’ na
susednej priecke. Tento hodnotovy typ syti napriklad polozka: ,,...pre tito osobu je vel'mi dolezité
pomahat’ 'ud'om vo svojom okoli. Chce sa starat’ o ich zivotni pohodu®. S takouto definiciou sa
najviac stotoznili respondenti z Islandu nasledovani Danmi a Svaj¢iarmi.
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Graf 5: Univerzalizmus (Universalism)

NakoTl’ko sa v kruhovom modeli hodn6t nachadzaju hodnotové typy univerzalizmus
a benevolencia vedl'a seba (spolo¢ne sytia hodnotovi orientaciu pod ndzvom
sebatranscendencia), dalo sa na zéklade vysledkov znédzornenych v grafe pre hodnotovy typ
benevolencia predpokladat’, Ze budu podobné. Tento predpoklad sa ukazal byt spravnym,
nakol’ko tak, ako aj pri benevolencii, aj pri univerzalizme sa respondenti zo Slovenska a z Ceskej
republiky umiestnili na konci rebricka, co potvrdzuje fakt, ze Slovaci nepreferujii hodnotovy typ
univerzalizmus natol’ko ako respondenti z inych krajin, napriklad Franctuzska, Svajéiarska
a Finska. Tento hodnotovy typ je syteny hodnotami ako st: rovnost, socialna spravodlivost’,
mudrost’ a mier vo svete.
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Graf 6: Sebaurcenie (Self — Direction)
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Ako mame moznost’ vidiet’ z grafu 6, Slovensko sa nachadza v druhej polovici, ¢o znaci,
ze respondenti z nasej krajiny nekladu v porovnani s respondentmi z inych participujicich krajin
az taky doraz na tento hodnotovy typ. Pod sebaurcenim je chapané nezavislé myslenie a vyber
¢innosti, tvorivost’ a badanie. V Schwartzovom kruhovom modeli hodn6t sa nachadza hned’
vedla univerzalizmu, ¢ize predpoklad, ze vysledky budu do istej miery podobné vysledkom
jednotlivych krajin pri hodnotovom type univerzalizmus sa ukazal byt spravny. Na poprednych
miestach hierarchie hodndt sa sebauréenie nachadza u respondentov zo Svajéiarska, Danska
a Holandska.
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Graf 7: Stimul4cia (Stimulation)
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Hodnotovy typ stimuldcia sa v kruhovom modeli hodn6t nachadza medzi sebaurcenim
a hedonizmom. Je definovany ako: vzruSenie, zmeny a vyzvy v zivote. Teda Clovek preferujuci
hodnotovych typ stimuldcia vyznava hodnoty typu: odvaha, premenlivy Zivot, vzruSujtci zivot.
Slovensko, ako mame moznost’ vidiet' v grafe, sa nachadza v strede pomyselného rebricka, a tak,
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ako aj pri mnohych ostatnych hodnotovych typoch, sa v na susednej priecke ocitla Ceska
republika. Na prvych miestach sa nachadzaji respondenti z Islandu, Finska a Norska a na
opacnom konci uzatvara poradie Ukrajina.
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Graf 8: Hedonizmus (Hedonism)

Hedonizmus je charakterizovany ako vlastné poteSenie a zmyslova prijemnost’. Pre osobu,
ktora kladie na ¢elo hodnotového rebricka prave tento hodnotovy typ, je dolezité mat’ sa dobre
a uzivat’ si zivot. Ak sa pozrieme na grafické znazornenie rozlozenia odpovedi respondentov
z jednotlivych participujtcich krajin, tak mozeme vidiet’, ze respondenti zo Slovenska sa
nachéadzaju na konci, za nimi st respondenti z Ukrajiny a Pol'ska. Pri pohl'ade na opacny pol
rebricka je mozné vidiet’, Ze na zaciatku sa umiestnili respondenti z Islandu, Danska a Belgicka.
Za zmienku este stoji fakt, ze z transformujucich krajin sa najvyssie umiestnili respondenti
z Mad’arska, konkrétne na Stvrtom mieste, ¢o znaci, Ze tento hodnotovy typ je u nich na
poprednom mieste vzh'adom k inym hodnotovym typom.
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Graf 9: Uspech (Achievement)
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V kruhovom modeli hodndt od Schwartza sa hodnotovy typ uspech nachadza pri sile.
Hodnoty, ktoré sytia Gispech su: tspesnost’, ambicidznost’, vplyv, schopnost’, inteligentnost’. Ako
mame moznost’ vidiet’, Slovensko je na piatom mieste, medzi respondentmi z Mad’arska
a Pol'ska. Respondenti zo Slovenska teda preferovali tento hodnotovy typ vo vdcsej miere nez
respondenti z inych krajin. Na opacnom konci je Finsko nasledované Islandom, nuz a s vel’kym
odstupom sa ako posledni umiestnili respondenti z Francuzska.
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Graf 10: Sila (Power)

Hodnotovy typ sila sa nachadza v kruhovom modeli medzi hodnotovymi typmi uspech

a bezpecnost. Tak pri uspechu ako aj pri bezpecnosti sa respondenti zo Slovenska umiestnili

v rebricku preferencii na poprednych miestach. Dalo sa teda o¢akavat’, ze tomu inak nebude ani
pri hodnotovom type sila. Tento predpoklad sa ukazal byt spravnym, Co ilustruje aj grafické
znéazornenie. Slovensko sa nachadza celkovo na piatom mieste, v jeho blizkosti sa umiestnili
respondenti z Ceskej republiky, Grécka a Rakuska. Tento hodnotovy typ je syteny hodnotami:
bohatstvom, autoritou, socialnou silou a socidlnym poznanim.

Pre lep$iu predstavivost’ uvadzame prostrednictvom Grafu 11 sthrny rebricek
hodnotovych preferencii respondentov zo Slovenska, v ktorom sa umiestnili najvyssie
bezpecnost’, univerzalizmus a benevolencia. Slovaci najmenej preferovali hedonizmus,
stimuléciu a silu.
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Graf 11: Suhrne poradie hodnotovych typov u respondentov zo Slovenska

Pri pohl'ade na Schwartzov kruhovy model (Obr. 2) mézeme konstatovat’, ze
respondentmi preferované hodnoty sytia predovsetkym hodnotové orientacie oznacené ako
Odolavanie zmenam (respondenti vyznavaju konzervativne hodnoty) a Orientdcia na druhych
(jedinci inklinuja k nadindividudlnym hodnotam, napr. priroda, vesmir). VSadepritomna
stupajuca miera individualizmu sa prejavila prostrednictvom sebaurcenia v hodnotovej orientécii
Otvorenost voci zmene.

Obr. 2: Hodnotové orientacie slovenskych respondentov

Otvorenost’

voéi zmene Orientacia na druhych

Odolavanie zmenam
Orientacia na seba
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Tabul’ka 1: Slovensko vs. susedné krajiny

PL Ccz UA HU AT
Sila + + +
Konformita + + +
Bezpecnost’ + +
Uspech + +

Po dokladnej analyze sa ukdzalo (tabul’ka 1), Ze najvacsiu podobnost’ ¢o sa tyka
preferencie hodnotovych typov vykazuje Slovensko so svojimi bezprostrednymi susednymi
krajinami a to predovsetkym Pol'skom a Ceskou republikou. S respondentmi z Ukrajiny nas spaja
tendencia odoldavania zmenam (konformita). Mad’arski respondenti nam boli podobni
v preferencii hodnotového typu uspech a rakuski v zdéraznovani sily.

Zaver

Vyskum hodnot realizovany v ramci druhého kola ESS ukazal, ze slovenski respondenti
davaju prednost’ kolektivistickym hodnotdm pred hodnotami individualistickymi. Zaroven sa
v miere preferencie jednotlivych hodnotovych typov najviac podobaju svojim severnym
a zapadnym susedom.

V prispevku sme sa zamerali na znazornenie preferencii hodndt ako celku, do
buducnosti je vS§ak mozné zo ziskanych vysledkov vytazit’ mnozstvo inych, nemenej
zaujimavych zisteni.
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Uvod

Efektivna timova praca je poziadavkou sucasnosti. Je to vo svojej podstate logickym
dosledkom vyvoja organizacii a poznania v oblasti organizacnej psychologie. V ramci urcitej
historicky znamej postupnosti sa stali timy jednym z kI'aiCovych nastrojov zvySovania
efektivnosti organizacii a rozvoja pracovnikov. Na urcitej urovni rozvoja nebolo uz mozné
zvySovat efektivnost’ prace len zdokonal'ovanim prostriedkov a néastrojov, izkym vymedzenim
¢innosti, organizac¢nych Struktar. Potrebné bolo viac siahnut’ do oblasti motivacie pracovnikov
nie len prostrednictvom zakladnych potrieb (Maslow, Alderfer), ale aj zapajanim pracovnikov do
procesov rozhodovania o tlohach a ciel'och, ktoré maju plnit. Podmienky pre tato orientaciu
vytvorili aj zmeny v préci, ktord sa stala komplexnejSou, dynamickejSou, vyzadujicou aj
motivované zapojenie pracovnikov (podrobnejSie pozri napr. Savoie, E.J. in Tindale, R.S. s. 230
— 231, Bay, 2000, s. 9-11). Tym sa zmenili aj poziadavky na manazérov v organizaciach.
Akcentuje sa poziadavka na timovy pristup, stale CastejSie sa v organizaciach stretdvame
s poziciou tim lider.

Pri vybere a rozvoji manazérov sa ako jedna z Castych poziadaviek objavuje identifikovat, ¢i
manazér ma a na akej urovni rozvinuté schopnosti, zru¢nosti pre vedenie timu a timovt pracu.

Jednym z moznych pristupov ku odpovedi je tzv. kompetencny pristup. Z tohoto pohl'adu sa
budeme aj v nasej praci poziadavkdm na manazérov venovat’.

Vymedzenie pojmov

Tim

Pre vymedzenie poziadaviek na kompetencie manazérov je potrebné v prvom rade si
ujasnit, ¢o rozumieme pod pojmom tim, o je socidlnym priestorom pre posobenie manazéra.
V pouzivani pojmu tim mo6Zeme ndjst’ vel'ka roznorodost’, mnohoznacnost’, ktora sa pohybuje od
presného vymedzenia pojmu (najvyssia forma — sebariadiaca autonémna skupina, 6-20 ¢lenna
skupina, ktora plni rozne komplementarne tlohy, vyzadujuce dopliiajice sa zruénosti), cez
volnejSie ponimanie (tim je ktorakol'vek malé 15-20 ¢lenné skupina), az po pojem ,,bez hranic*
(akékol'vek zoskupenie, bez ohl'adu na velkost’, ktorého ¢lenovia pouZzivaji oznacenie ,,moj tim*,
,»Na8 tim*) — ktoré ma blizko prave ku modnosti vyznamu a pouzivaji ho l'udia, ktori chctl byt

* Predkladany text je iastkovou $tudiou k projektu FSEV UK ,,Profesijné poradenské centrum pre $tudentov VS
v regione BSK*, spolufinancovaného z prostriedkov Eurdpskeho socialneho fondu.
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»In“. V zmysle tohoto ponimania pojmu by potom kazdy manazér viedol tim a vedenie timu by
bolo vlastne synonymom vedenia l'udi. Pritom Kriiger (2004 s. 13) tvrdi, Ze ,,skupina eSte nie je
timom*. Skupina a tim sa odliSuju v orientacii zdujmov ¢lenov, ciel'och, prioritach, organizécii,
motivacii, komunikacii, smerovani konkurencie a dovere.

Predsa vSak existuju urcité Specifické znaky malych skupin, ktoré sa objavuji v réznych
definiciach timu: spolo¢ne stanoveny ciel’, sebaregulécia, intenzivne vzdjomné vzt'ahy, pocit
spolupatri¢nosti a sudrznost’ medzi ¢lenmi, vnitorna motivacia k ¢o najvyssim vykonom. Podla
Baya (2000) nema ani tak zmysel ,,vytvarat’ kreativnou slovotvorbou stale nové oznacenia pre
tim* (s. 14), ale skor Specifikovat’ timy podl'a uréitych vypovedajtcich konkrétnych
charakteristik — napr. doba existencie timu a organizacna identita. M6Zeme hovorit’

o autondmnych pracovnych skupinéach, projektovych timoch, kruzkoch kvality. Tim moézeme
vymedzit’ aj poziadavky na niektoré Specifické kompetencie manazéra.

Efektivne vytvorenie a vedenie timu prindSa mnohé benefity. Ako priklad mézeme uviest’
(Wideman, R.M., 2005): odovzdanost’ spolo¢nej praci, clenom timu aj manazérovi; ¢lenovia sa
citia potrebni, poznaju zmysel svojej ¢innosti, zlepsSuje sa komunikacia, lepSie sa riesia konflikty,
zvysuje sa spokojnost’ v praci. Hackman, J.R. (in Tindale, 1998, s. 246) uvadza dokonca priklady
az 30 % zvySenia vykonu organizécii vyuZzivajlcich pracovné timy. Autori Tom Peters a Bob
Waterman vyzdvihuju sebariadiace pracovné timy. Je zrejmé, ze dobré timy prindsaju do prace
viac a roznorodych zdrojov, pohl'adov na problém, maji potencial pre synergiu, prekondvaja
tradicné funkcné a organizacné bariéry. Napriek tomu nie vzdy musia timy fungovat.

Hackman, J.R. (in Tindale, 1998) identifikoval 6 chyb, ktoré robia manazéri a tvorcovia
timov a ktoré mozu zabranit’ tomu, aby sa vyhodnost’ timu naozaj prejavila.

1. Pouzitie timu pre pracu, ktoru by lepsie urobili jednotlivci. Manazér by mal vediet
rozliSit’ charakter prace a jej poziadavky na timovu spolupracu.

2. Formalne nazyvanie skupiny timom, ale v skutocnosti riadenie jej clenov ako jednotlivcov.
Tim nestac¢i pomenovat, treba ho budovat’. Tim potrebuje autonémiu v riadeni timovych
procesov aj vztahov s externymi spolupracovnikmi a klientmi.

3. Znizenie urovne, rovnovahy kompetencii. Potrebné je v time aj vo vztahu k manazérovi
ujasnit’, kto je za o zodpovedny. Jasne Specifikovat’ pravidla. Prilisny diktat zo strany
manazéra, ale aj virtudlne uplné prenesenie pravomoci na tim mézu obmedzit’ prinosy
z timovej prace. Aj tim potrebuje mat jasné smerovanie, naucit’ sa pouzivat’ pravidla.

4. Odstranenie existujucich organizacnych Struktur a uplné , splnomocnenie timu*“

uskutocnit pracu.
V nespecifikovanej Struktire skupiny vznikaju procesudlne interpersondlne problémy,
ktoré je problematické, ba takmer nemozné riesit. Len skupiny s primerane kvalitnymi
Struktarami budu rozvijat’ zdravé vnutorné prostredie. Pri Struktirovani timu je potrebné
zohladnit’ tri zlozky:

— Dobre dizajnovana motivujlica timova uloha
— Dobre zlozena skupina
— Jasna a explicitna Specifikéacia zékladnych noriem pre spravanie sa ¢lenov timu, jasné
,,musim® a ,,nesmiem‘ .
5. Specifikovanie, presné stanovenie ndrocnych cielov timu, no Setrenie na organizacnej
podpore. Timy bez podpory obyCajne entuziasticky zacnt, no dostavaji sa do stavu
deziluzie a frustracie.
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Organiza¢na podpora zahfiia: 1. systém odmien ktory uznava a posiliiuje excelentny
timovy vykon, 2. vzdeldvaci systém, ktory rozvija tim (tréningy, konzultacie, podpora
iniciativy), 3. informacény systém, systém informacii o udajoch a prognézach pre tim, 4.
materidlnu a finan¢na podporu.

6. Predpokladanie, Ze clenovia maju vSetky zrucnosti, ktoré potrebuju pre to, aby pracovali
dobre ako tim. Po vytvoreni timu sa praca s jej ¢lenmi nekonci, ale zac¢ina. Potrebné je
neustale sledovat’ pdsobenie jednotlivcov v time. Clenovia si otvoreni zdsahom —
expertnému koucingu - najmi na zaciatku, v strede a na konci spolocnej prace, ¢o stvisi
aj so Stadiami vyvoja skupiny pri spolo¢nej ¢innosti.

Poznanie tychto moznych chyb pomaha aj vymedzit' poziadavky na manazéra, ktory bude

viest’ tim efektivne, a teda aj s minimalizaciou chyb.

Manazér

V odbornej literatire je mozné sa stretnut’ s viacerymi charakteristikami pojmu manazér.
Pre potreby nasej prace mozeme pouzit’ definiciu: ,,ManaZér je osoba, zodpovedna za pracovny
vykon ¢lenov skupiny (podriadenych)* (DuBrin, 1997, s. 2). M4 formalnu autoritu narabat’
s organiza¢nymi zdrojmi, a prostrednictvom plnenia riadiacich funkcii (planovanie,
organizovanie, vedenie, kontrola) dosahovat’ organizacné ciele.

Manazér je teda clovek, ktory koordinuje cCinnost skupiny pracovnikov, za ucelom
dosiahnut’ vysledky, ktoré jednotlivec individualnou pracou nedosiahne. (podl'a Donnelly,
Gibson, Ivancevich, 1997, s. 24)

Kompetencie

Do popredia zaujmu v oblasti personalnej prace sa pojem kompetencia dostal len
nedavno, v 80-tych rokoch. Dynamizacia prostredia firiem (informéacie, technologie, globalizécia,
zmena hodnotovej orientacie manazérov) si vyziadala reagovat’ aj zmenou v pohl'ade na
pracovnikov a najméd manazérov ako na faktor uspechu. Zacalo sa hovorit’ o0 kompetenciach ako
o komplexnej kvalite, ktoru treba identifikovat’, brat’ do tivahy pri vybere a rozvoji.

Slovo kompetencia ma viacero vyznamov. V nasej praci ho budeme pouZzivat’ vo vyzname
schopnost’ vykonavat’ nejaka ¢innost’, mat’ potrebné vedomosti a zrucnosti a vediet’ ich pouzit’
tak, aby bol podany ziadany/efektivny vykon v danej ¢innosti. O kompetencii/ach je vhodné
hovorit’ vzdy vo vzt'ahu ku konkrétnej ulohe, pozicii alebo funkcii. Poziadavky a popis prejavov
spravania v jednotlivych pozadovanych oblastiach st Struktirované do tzv. kompeten¢ného
modelu pre konkrétne pozicie.

Hronik (1999) uvéadza dnes uz tradi¢né rozliSenie manazérskych kompetencii na kompetencie
technické (tzv. hard) a kompetencie jednania s 'ud’'mi (alebo v inych zdrojoch nazyvané
behavioralne, interpersondlne, 'udské kompetencie) (tzv. soft). Donnelly, Gibson, Ivancevich
(1997, s. 74-75) hovoria v tejto stvislosti o zru¢nostiach, a dopliiaji k nim e$te kompetencie
koncepcné. Vyznamnost’ uvedenych troch kompetencii je mozné rozlisit’ aj z hl'adiska zaradenia
manazéra v hierarchii organizacie.

,Manazérske kompetencie st komplexné schopnosti a d’alSie predpoklady (najmi motivacia)
podéavat’ manazérsky vykon. Komplexné preto, pretoze obycajne zahtiiaju viac schopnosti,
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zruénosti a mnozstvo vedomosti, ku ktorym viacero autorov priddva aj potrebné postoje,
motivaciu, skisenosti a pod.* (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004, s. 15).

V suvislosti so zmenou prostredia sa zacal pouzivat’ aj termin ,,kompetencie vysokého vykonu*.
Tieto (podl'a Kubesa, 1998, s. 12) predstavuju ,,pomerne stabilné spravanie manazérov, vd'aka
ktorému dosahuju so svojim timom vysoky vykon aj v komplexnom organizacnom prostredi‘.

Kompetencie vysokého vykonu (Identifikované v americkom Centre pre efektivnost’ organizacie
na Floride) je mozné rozdelit’ do Styroch skupin (v zatvorke uvadzame kompetencie, ktoré do
skupiny patria, podl'a Schrodera (in Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004):

Kognitivne kompetencie si zakladom strategického myslenia, rozhodovania, pldanovania

a organizovania v neistom prostredi. Spoc¢ivaji najmi vo vyhl'adavani rozli¢nych druhov
informacii, ich prepajanie, vytvaranie konceptov buducich udalosti. Pri tom je vSak potrebné
zéaroven byt flexibilny.(kompetencie: vyhl'adavanie informaécii, tvorba konceptov, koncepcna
pruznost’)

Motivacné kompetencie spoCivaju v schopnosti motivovat’, zapajat’ ostatnych do prace. To
predpoklada zru¢nosti v poznavani 'udi, odhalovanie ich kvalit, ako aj schopnost’ vzbudzovat’
doveru. Nevyhnutnost'ou je aj vytvaranie podmienok pre interakciu I'udi, ulahcovanie dialogu
medzi ¢lenmi pracovnej skupiny. Logickym ddsledkom by malo byt aj poskytovanie prilezitosti
pre rozvoj, stanovovanie primerane naro¢nych uloh. (kompetencie: riadenie interakcie, orientacia
na rozvoj, pochopenie inych)

Smerové kompetencie zabezpecuju jasnt formuléciu cielov, planov a hodnot organizacie, suvisia
so spolahlivostou dosahovania cielov. Vyzaduju sebaddveru, spdjanie c¢lenov skupiny do
jednotného timu, potrebné je vediet jasne predkladat’ navrhy. (kompetencie: sebaddvera, vplyv)
Vykonové kompetencie umoznuju dosahovat’ nadpriemerné vykony organizacie, orientuju
pracovnikov na vykon a pokrok merany vzhl'adom na konkurenciu. Obsahujt proaktivnu

a vykonovu orientaciu. (kompetencie: orientacia na vykon, orientacia na ciel’)

Efektivna timova praca a ilohy manazéra

Napriek tomu, Ze timy by mali byt schopné sebariadenia, iloha manazéra ako vedtiiceho
timu, ovplyvitujuceho kvalitu timovej prace, je nezastupitel'na. Jeho posobenie by malo smerovat’
ku vytvoreniu podmienok pre pracu vo vnutri tymu aj vo vonkajSom prostredi, aby praca timu
bola efektivna a aby sa predchadzalo vzniku uz uvedenych chyb. Vychadzajiuc z Kriigera (2004)
mozeme medzi hlavné lohy manaZéra v tejto sivislosti zaradit’:

1. Koordinacia timu. V ramci nej dohadovat’ ciele, organizovat’ chod prace, dohliadat’ na
casovy plan, vylad’'ovat’ vonkajsie kontakty.

2. Moderovanie timu, ¢o znamena udrziavat' vsetkych v hre, vypracovavat argumenty,
ovladat’ techniku moderovania, dokazat’ rozpoznat’ poruchy, nastolovat’ konsenzus.

3. Poradenstvo ¢lenom timu a regulacia konfliktov - objasiiovat’ odborné, metodické a
taktiez vzt'ahové otazky, rozpoznavat a vyjasiiovat’ konflikty roli v time.

4. Reprezentdcia timu navonok a jednanie za tim - zastupovat zaujmy timu navonok,
predstavovat’ a ,predavat™ vysledky timovej prace, vyjednavat’ za tim a budovat’ mu
podporu v okolitych systémoch.

Obsahovo podobne vymedzuje vyznam veduceho timu Bay (2000). ,,Veduci timu plni tlohu
riadiacu a integra¢nu® (s. 53). M4 viest’ (stanovovat’ ciele a ulohy, vytarat’ podmienky a systémy
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pre ich plnenie, aj z hl'adiska kultary), vyzadovat’ (sposob prace, vzt'ahy, spravanie)

a podporovat’ (rozvijat, pomahat’ riesit’ problémové situdcie). Miera zasahovania manazéra do
riadenia timu sa meni s Grovilou rozvoja timu, pri¢om nikdy nedosahuje 100 % v jednom alebo
druhom smere (riadi len manazér alebo tim saim). Ako hovori Bay (2000, s. 55): ,,tim vzdy
potrebuje byt’ vedeny, na konkrétnej situacii potom zalezi, nakol’ko musi byt’ riadeny. M6zeme
povedat’, Ze z manazérovych riadiacich funkcii postupne funkcie planovania, organizovania

a kontroly prechadzaju na tim, a manazér sa viac sustred’'uje na moderovanie a podporu
(podnecovanie a podpora prispevkov jednotlivcov, povzbudzovanie ducha timu, moralku
jednotlivcov a timu, rieSenie napédtia a zmierovanie) a informovanie a koucovanie (objasiiovanie
uloh a planov, aktualizacia informacii, ziskavanie a davanie spdtnej vizby, interpretacia),.

Ak budeme s Bay-om sthlasit, dadva zaroven odpoved’ na otazku, ktora mohla v suvislosti
s tlohou manazéra v time vzniknit: V ¢om sa odliSuje obsah cinnosti (roly, kompetencie)
manazéra vseobecne od obsahu ¢innosti manazéra v suvislosti s timovou pracou?

Podobne Adair (1994) vo svojom modeli pre vedenie a riadenie timu (Action-Centred Leadership
Model) vymedzuje pre manazéra tilohy v troch oblastiach: dosahovanie tloh, riadenie jednotlivca
a riadenie skupiny ¢i timu. Manazér by mal zvladat’ vSetky tri oblasti, podl'a okolnosti mdze
niektort akcentovat’ viac a niektorej sa v konkrétnej situécii venovat’ menej tak, aby zachoval
potrebné vyvazenie pre splnenie stanovenych uloh.

Kompetencie manazéra v timovej praci

Kriiger (2004, s. 28-31) vo vzt'ahu k tloham, ktoré ma veduci v time, identifikoval ako ddlezité
kompetencie:

Socialne kompetencie (senzitivita vo vzt'ahu k druhym, realisticky sebaobraz)

Kontaktna schopnost’ (pristup ku ¢lenom timu a nadvizovanie kontaktov mimo timu)

Schopnost’ spolupracovat’ (pochopenie inych, pomoc vnutri timu aj navonok)

Schopnost’ integracie (vytvaranie a udrziavanie timu v chode — definovanie pravidiel, smerovanie
k ciel'u, rozpoznavanie a rieSenie konfliktov)

Schopnost’ komunikacie ( prijimanie a poskytovanie informacii, po¢uvanie)

Sebakontrola (nevyvoladvanie agresivity, nereagovanie agresivne, vyrovnana nalada)

Techniky komunikacie (zrucnosti v oblasti vizualizdcie, moderovania, prezentacie,

vyjednéavania).
Podl'a Bay-a (2000, s. 55 — 58) okrem odbornej kompetencie potrebuje veduci timu tri druhy
kompetencii (v zmysle spdsobilosti): strategicko — organiza¢né, metodické a socialne

kompetencie. Kombinaciou so zdsadami viest’, vyzadovat’ a podporovat’ je mozné identifikovat
ulohy vediceho timu v oblasti riadenia a integracie. U rozvinutého timu veduci akcentuje
kompetencie metodické a socialne.

Cameron (2004, s.143-145) uvadza vysledky vyskumu Golemana, v ktorom zistil ako vel'mi
vyznamné pre pracu manazéra tzv. emociondlne kompetencie (sebauvedomenie, self-manazment,
socidlne uvedomenie a socidlne zrucnosti). Socidlne zru¢nosti oznacuje ako tzv. vonkajSie
vodcovstvo, schopnost’ vyvolat’ Ziaduce reakcie u ostatnych.

Z kompetencii vysokého vykonu Schrodera uvedenych v publikécii Kubes, Spillerova, Kurnicky
(2004) moézeme v priamej suvislosti s vedenim timu vybrat’ ako vyznamné kompetencie zo
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skupiny motiva¢nych a smerovych kompetencii — riadenie interakcie, orientacia na rozvoj, najma
podriadenych, pochopenie druhych, k Comu sa pripaja sebaddvera a vplyv. Zaujimavé je, ze
prave tieto kompetencie nepatria unaSich manazérov k silnym strankam (pozri vysledky

vyskumu kompetencii vysokého vykonu ceskych aslovenskych manazérov v citovanej
publikacii, s. 133).

Charakteristika kompetencii manaZéra v timovej praci

Napriek tomu, Ze existuje mnozstvo zoznamov kompetencii, ktoré by mal manazér mat’, nie je
mozné urobit’ jeden vSeobecny. Mozeme vybrat’ oblasti, v ktorych by mal manazér dosahovat
urcita uroven, aby efektivne az excelentne plnil svoje tlohy, a urobit’ Struktaru, ktora bude
naplnena poziadavkami konkrétnej pozicie v konkrétnych podmienkach organizacie.

Pri tvorbe obsahu kompetenéného modelu je teda vhodné vychadzat’ z poziadaviek pracovnych
pozicii v systéme organizacie, jej kultiry. Zaroven je potrebné vymedzit' poziadavky tak, aby
boli pozorovate'né a meratel'né. Nevyhnutné je aj formulovanie vykonovych kritérii.
Jednym moznym postupom by mohlo byt
1. krok: Urobenie/napisanie prehl'adu kompetencii (podstatné charakteristiky jednotlivych
kompetencii)
- vymedzit’ kI'aiové tlohy na konkrétnej pozicii
- popis spravania pracovnikov pri ich efektivnom plneni (popisat’ spravanie, ktoré je
pozorovatelné a meratel'né)
- validizovat praktikmi v konkrétnej pozicii a podmienkach.
2. krok: Formulovanie vykonovych kritérii
- popisat’ spravanie zamestnancov
- popisat spravanie, ktoré je pozorovatel'né a meratelné
- vymedzit' jednotlivé prejavy spravania (obsahuje primerany popis spravania,
vykonové standardy, len zakladné aspekty vykonu).
3. krok: Zostavenie kompetenéného modelu s popisom konkrétnych poziadaviek pre
jednotlivé trovne kazdej kompetencie.

Na zaver uvadzame priklad mozného kompetenéného modelu manazéra timu. V priklade
vychadzame z kompetencného modelu pre poziciu veduceho timu (podl'a Kubes, Spillerova,
Kurnicky, 2004, s. 71), pricom sme zakomponovali aj nazory uvedenych autorov. Poradie
kompetencii sme usporiadali tak, aby zodpovedali aj ich vyznamnosti vo vzt'ahu k arovni rozvoja
timu.
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Kompetencia Strucna charakteristika

Orientacia na ciel’ PoZadované schopnosti:
Vytrvalost — prekonavanie prekazok a zvladnutie necakanych
udalosti.
Proaktivita — kontrola vyvoja udalosti.

Analytické zruénosti Prejavy v spravani: Kvalitnd analyza dostupnych informacii,

tvorba konceptov, prijimanie kvalitnych rozhodnuti.

Komunikaéné zruénosti | Pozadované zrucnosti: Interpersondlne zru€nosti, ziskavanie
a odovzdavanie informacii, poclivanie, prezentacia.

Leadership Prejavy v spravani: Vtahovanie spolupracovnikov do rieSenia
problémov. Motivovanie k vysokym vykonom. Zjednocovanie
smerovania usilia skupiny v smere stanovenych priorit. Budovanie
vzt'ahov. Zvladanie konfliktov.

Orientacia na rozvoj Prejavy v spravani: Aktivne hl'adanie moZnosti osobného rastu
a vedenie podriadenych k cielavedomému sebarozvoju.

Zvladanie zmien Prejavy v spravani: Iniciovanie ariadenie zmien. VyuZivanie
zmeny ako prilezitosti, prehodnocovanie priorit tak, aby ciele boli
dosiahnuté.
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ZISTOVANIE AGRESIE V ORGANIZACIACH: DIMENZIE AGRESIE
V PRACI

Ladislav LOVAS
UPJS Kosice

Agresia v praci sa stala v devit'desiatych rokoch minulého storoc¢ia prudko sa
rozvijajicou oblastou vyskumu. Vd’aka pokracujiicemu trendu aj po roku 2000 pocet vyskumov
a publikovanych prac d’alej rychle narastad. Predmetom vyskumu sa po mapovani vyskytu
roznych foriem agresie na r6znych typoch pracovisk stali vSetky zékladné otazky: antecendenty
a dosledky agresie v praci, charakteristiky jej aktérov, priebeh, individualne i organizacné faktory
jej vyskytu a prevencia.

Pocas uvedeného obdobia sa ukdzalo potrebnym odlisit” agresiu, ku ktorej dochadza vnutri
organizacii a agresiu, ku ktorej dochadza na styku organizacie s vonkaj$im prostredim. Vnutorna
(vnutroorganizacna) agresia je sucast’ vnutroorganiza¢nych vztahov. Dominuju v nej miksie
formy agresie. VonkajSia agresia je na styku organizacie s vonkaj$im prostredim, je stcastou
vzt'ahov organizacie s vonkajs$im prostredim. Dominuju v nej tvrdSie formy agresie. V tomto
prispevku sa zaoberame vnutroorganizacnou agresiou.

Agresia v ramci pracovnych vzt’ahov

Najviac pozornosti v tejto oblasti sa venuje agresii, kedy je zamestnanec dlhsi ¢as
vystaveny opakovanému spravaniu, ktoré mu prinasa negativne dosledky alebo mu roznym
sposobom zneprijemnuje pracu a pobyt v organizacii. Tento typ agresie sa najcastejSie
v anglickej literatiire oznacuje ako bullying (workplace bullying, bullying at work), mobbing
alebo harassment (work harassment). Napriek pomerne pokrocilému vyskumu tohto typu agresie
na pracovisku su stale predmetom pozornosti aj niektoré zakladné otazky jeho chapania. Tyka sa
to najmi niektorych aspektov definicie tejto formy agresie na pracovisku, jej oznacovania
a vnutornej konzistencie resp. diferenciacie.

Cast’ problémov sa tyka terminolégie. V pripade prezentovaného typu agresie na
pracovisku sa pouziva jednoducho prili§ vel'a vyrazov na jeho oznacenie. V angli¢tine okrem uz
uvedenych pojmov bullying (ako workplace bullying), mobbing a harassment (work harassment),
su to aj vyrazy ,.,emotional abuse®, ,,mistreatment*, ,,incivility*, ,,antisocial behavior*, psychicky
teror a viaceré d’alSie. Pritom niektori autori hovoria v danych suvislostiach len o agresii alebo
nasili v praci. Zo vsetkych uvedenych vyrazov je najviac rozsireny a najcastejSie sa pouziva
bullying, v niektorych eurdpskych krajinach (Nemecko, Holandsko) mobbing.

V slovenskej odbornej literatare je situdcia v istom zmysle este komplikovanejsia.
Povodne anglicky pojem ,,mobbing* sa nepreklada, ako neprelozeny sa v slovenskych textoch
zviacSa pouziva ako odborné oznacenie pre uvedeny druh agresie v praci. Slovensko sa tak radi
k tomu malému poctu krajin, ktoré preferuju pojem mobbing. Bullying sa naopak preklada.
Zname je jeho pouzivanie v suvislosti so Skolou, kde sa zauzival ako jeho slovensky ekvivalent
slovo Sikanovanie, vo¢i ¢omu je mozné mat viaceré vyhrady (v slovencine Sikanovanie znamena
nieco iné ako ,,bullying® v angli¢tine). O tom, Ze sa diskutovany druh agresie v praci v zahranic¢i
CastejSie ako ,,mobbing* oznacuje ako ,,bullying* sa zatial’ ve'mi nehovori. Ostava len dufat’, ze

71



sa bullying podobne ako mobbing nebude prekladat’, pripadne Ze sa ,,bullying* v praci nezacne
prekladat’ ako $ikana v praci. Dalsi z najfrekventovanejsich pojmov ,,harrasment* sa obvykle
automaticky (a neadekvatne) chape ako ,,sexual harassment®. Pritom prave ,,harassment* je
hl'adiska prekladu bezproblémovy, jeho slovenskym plnohodnotnym prekladom a ekvivalentom
je obt'azovanie. Aj z tychto dovodov sa v tomto texte hovori o agresii vnutri organizacie,
pripadne o obt’azovani alebo o bullyingu.

Sucasné chapanie diskutovaného typu agresie na pracovisku dobre reprezentuje jedna z
jeho najznamejsich definicii. Podl’a nej bullying v praci znamena obt'azovanie, urazanie, socialne
vylucovanie (excluding) alebo negativne pdsobenie na pracu niekoho (Einarsen, Hoel, Zapf,
Cooper, 2003). Pritom podl'a uvedenych autorov na to, aby sa oznacila ista aktivita ako bullying
(alebo mobbing) musi sa vyskytovat opakovane a pravidelne (napr. tyzdenne) pocas istého
obdobia (napr. Siestich mesiacov). Aj podl'a tejto definicie je bullying v praci dlhsie trvajucou
agresiou, teda druhom agresie, ktory sa vyskytuje aj v Skole, doma, v armade a v d’alSich
prostrediach.

Dimenzie obt’azovania na pracovisku

Pri hromadiacich sa poznatkoch o agresii na pracovisku sa okrem inych aktualizuje
otazka, ¢i ide o jeden druh agresie, alebo je potrebné jej r6zne podoby kategorizovat'.
Pochopitelne, aj v tejto sfére sa vyuziva Standardné odliSovanie verbalnej a fyzickej agresie,
priamej a nepriamej atd’. (Baron, 1996). Tu vSak ide o to, ¢i z hl'adiska povahy ¢i Specifik dlhsi
Cas trvajucej agresie na pracovisku je potrebné zaviest’ nova kategorizaciu. Istym podnetom pre
taktito ivahu je pouzivanie roznych pojmov pre oznacenie tohto typu agresie, aj ked’ sa pouzivaju
prakticky ako synonyma.

Jednou z odpovedi na tto otazku je problematika dimenzii bullyingu na pracovisku.
Predpoklad dimenzionality vnitroorganizacnej agresie vychadza z komplexného charakteru
agresie na pracovisku. V sicasnych pracach, ktor¢ sa zaoberaju touto otazkou, sa dimenzie chapu
v intenciach faktorov identifikovanych Statistickymi postupmi. Ide teda o faktorovoanalytické
Stadie. Zapf (1999) identifikoval na zaklade teoretickej analyzy a faktorovej analyzy dotaznika
LIPT (Leymann Inventory of Psychological Terror) 5 zakladnych typov mobbingu:

1. Organizacny mobbing, vzt'ahujuci sa k praci, v dosledku ktorého vznikaja problémy pri
plneni pracovnych uloh,
2. Socialna izolacia
3. Personalne utoky alebo utoky na osobny zivot zosmiesnovanim a znevazujucimi
poznamkami,
4. Verbalne utoky v podobe kritiky, okrikovania alebo poniZzovania pred inymi,
5. Mierne fyzické nésilie.
Einarsen a Raknes (Notelaers et al., 2006) identifikovali faktorovou analyzou dotaznika Negative
Acts Questionnaire (NAQ) tri faktory:
e Osobné hanenie
e Obtazovanie vzt'ahujuce na pracu
e Socialna exkluzia.
V inej Studii identifikovali Einarsen a Hoel (Notelaers et al., 2006) faktorovou analyzou
dotaznika NAQ 2 faktory:
e Bullying vzt'ahujtci sa na pracu
e Osobny bullying
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Faktorova analyza dotaznika obt’aZovania v praci (WHS)

Nase vyskumy umoziuji aj ndm vyjadrit’ sa k uvedenej problematike. V dvoch
vyskumoch sme v kontexte r6znych zamerov pouzili slovensku verziu dotaznika Work
Harassment Scale
(Bjorquist, Osterman, Hjelt-Back, 1994). To nAm umoznilo vyuzit' ziskané udaje v stvislosti
s otazkou dimenzionality obt'azovania (bullyingu) na pracovisku.

Prvého vyskumu sa ziéastnilo 170 vyskumu, zamestnancov $tatnej spravy. Cast’
vysledkov z tohto vyskumu bola uz prezentovana (Lovas, 2002), v porovnani s tym bola
vyskumna vzorka rozsirena. Faktorovou analyzou poloziek dotaznika uvedenej verzie Work
Harassment Scale boli identifikované tri faktory:

Faktor 1 Osobné obtazovanie
Znevazujuce poznadmky o sukromnom zivote 0,792
Vyuzivanie citlivych miest zo sikromného Zivota na vyvijanie natlaku 0,615
Obvinenie, ze ste mentalne naruseny 0,614
Hlasné pokrikovanie, okrikovanie 0,613
Ustipacné poznamky, zosmiesnovanie 0,578
Ponizovanie pred inymi 0,552
Sirenie klamstiev 0,502
Faktor 2 Pracovné obtazovanie
Davanie nezmyselnych uloh 0,753
Davanie potupnych a znevazujucich uloh 0,617
Nadmerné vyrusovanie 0,603
Nadmerné obmedzovanie v moznosti prejavit’ sa 0,583
Obvinovanie 0,552
Vyhrazné pohl'ady, negativne gesta 0,513
Priame hrozby 0,510

Faktor 3 Sociélna exkluzia, izolacia (vztahovéa agresia)

e Odmietnutie vypocut’ Vas 0,782

e Znevazovanie nazorov 0,767

e Odmietnutie rozpravat’ sa 0,707

e Spravanie sa, ako by ste neexistovali 0,706
Druhého vyskumu sa zucastnilo celkove 159 ucastnikov, z toho 118 zien a 34 muzov pracujicich
na uradoch verejnej spravy a v Skolstve. V tomto vyskume boli doplnené pdvodné polozky
dotaznika Work Harassment Scale o 6 d’alSich poloziek so zamerom postihnut’ aj oblast’
sexualneho obtazovania, ktora v pdvodnom dotazniku prakticky nie je zastipena. V tomto
pripade boli identifikované nasledovné faktory:

Faktor 1: Pracovné obt'azovanie
Pridel'ovanie prace, ktord nezodpoveda pracovnej naplni (pol. ¢. 23) 0,813
Odmietanie pomdct’ s pracou (30) 0,807
Odmietnutie vypocut’ Vas (17) 0,784
Nadmerné obmedzovanie moznosti prejavit sa (1) 0,739
Odmietnutie rozpravat' sa s Vami (15) 0,732
ZlomyselI'né klebety Sirené za chrbtom (22) 0,729
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Hlasné pokrikovanie, okrikovanie (4) 0,721
Dévanie nezmyselnych uloh (20) 0,707
Pozadovanie plnenia uloh mimo pracovnej doby (28) 0,707
Nadmerné a neprimerana kritika (5) 0,664
Faktor 2 Osobné obtazovanie
Znevazujuce poznamky o sutkromnom zivote (6) 0,721
Vyhrazné pohlady a negativne gesta (10) 0,709
Vyuzivanie citlivych miest zo sikromného Zivota na vyvijanie natlaku (8) 0,669
Izolacia, pokus izolovat’ Vas (7) 0,603
Priame hrozby (9) 0,559
Ustipacné poznamky, zosmiesnovanie (13) 0,536
Faktor 3 Sexualne obt’aZovanie
e Posielanie SMS so sexuadlnymi navrhmi (29) 0,861
e Neziaduci fyzicky kontakt (dotyky) s nadriadenym (24) 0,791
e Posielanie e-mailov s erotickymi obrazkami (12) 0,585

Tieto zistenia v zasade koreSponduju s predchadzajiicimi. Zaujimavym momentom je, Ze pri
zvyseni poloziek tykajucich sa sexudlneho obtazovania, tieto polozky pri faktorovej analyze
tvoria jeden faktor.

Zaver

Vysledky vyskumov poukazuji na aktudlnost’ otazky typov agresie na pracovisku.
V intencialnych sucasny pohl'adov sa pozornost’ sustred’uje na dimenzionalita agresie na
pracovisku. Chape sa ako identifikdcia moznych podob agresie na pracovisku, ktoré as mézu
vyskytovat’ v roznej miere a v réznych kombinovaciach.

Zaujimavym prispevkom do diskusie k danej otdzke st upozornenia na existenciu roznych
typov vnutroorganizacnej agresie, ktoré sa opieraju o teoreticki obsahovu analyzu podoby tejto
agresie a pojmov pouzivanych v tejto oblasti. Ide konkrétne o odliSenie bullyingu a mobbingu.
Opiera sa o odlisny obsah oboch pojmov a o odli$né znaky dvoch foriem vnutroorganizacne;j
agresie. Bullying ma skor individualnu povahu, je pre jeho ucastnikov transparentny (obet’ pozna
svojho tyranizatora). Mobbing ma skupinovu povahu, méze byt pre ucastnikov netransparentny.
Tento pohl'ad na odlisni podobu agresie na pracovisku vsak nebol zatial’ empiricky overovany
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PILOTNA SOCIALNO — PSYCHOLOGICKA ANALYZA
V PODMIENKACH ZVJS - NAMETY A POSTREHY

Jan PTATER
Ustav na vykon vizby a Ustav na vykon trestu odnatia slobody KoSice

Uvod

Problematika ochrany duSevného zdravia ¢loveka na pracovisku patri k délezitym
ulohdm prace pracovného psycholdga. Ak chce psycholdg aktivne vstupit’ do ¢innosti organizacie
v ktorej posobi, mal by mat’ moznost’ eliminovat’ neziaduce procesy a stavy a podporit’
existenciu tych, ktoré prispievaju k optimalizacii pracovného procesu. Aby svoje ciele v tejto
oblasti mohol uskuto¢nit’, musi sa pokusit’ ziskavat’ ¢o mozno najviac objektivnych informacii.
Jednou z metodd ako tieto ciele realizovat’ je socialno — psychologicky prieskum.

Dévodov, preco doSlo k potrebe uskutocnit’ prieskum socidlno — psychologickych
faktorov ovplyviujucich zivot prislusnika na pracovisku — v podmienkach ZVJS bolo viac.

Formalne dovody realizacie pilotnej socialno — psychologickej analyzy:

& Zavery zo seminara: ,,DuSevné zdravie prislusnikov Zboru vdzenskej a justicnej straze,
obvinenych a odsudenych* (6. — 8. septembra 2004 v LRS v Omseni)

& Nasledne sa zacalo pracovat na projekte Ochrana dusevného zdravia prislusnikov ZVJS
v podmienkach zboru.

# Na prakticku realizéciu projektu a jeho postupnt implementaciu do praxe rezortu (ZVJS —
poznamka autora) bola rozkazom GR bola zriadena: Komisia GR, ktora pracuje v sekcidch:
pracovného prostredia, psychologie a vzdelavania

Neformalne dovody realizacie pilotnej socialno — psychologickej analyzy:

& Uvedomenie si psychologov (a najmd vedenia) zboru potrebu objektivizovat' zamery nacrtnuté
v projekte formou socialno — psychologického prieskumu

& Dovodom sa stala potreba objektivizacie budiicich zaverov komisie v praxi ZVJS

& Vysledkom nasho bolo tiez snaha porovnat nazory a ocakavania prislusnikov ZVJS pred a po
skonceni projektu
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Priprava projektu

Analyza determinantov pracovného prostredia, inZiniersko - psychologicka expertiza

Predmet
Zameranie, socialno - psychologicka, ergonomicka, inziniersko — psychologicka,

expertiza vytypovanych profesii (pracovnych ¢innosti, pozicii a funkénych miest) v podmienkach
ZV]S.

Ciele

- Analyza (objektivizacia) stavu podmienok pracovného prostredia - (expertiza vybratych
pracovnych pozicii) prislusnika ZVIS

- Analyza pracovného rezimu s dovodu minimalizacie dynamickych stereotypov v pracovnej
(sluzobnej) €innosti prisluSnika ZVIJS

- Analyza kritickych situacii - rizika - determinantu pracovného prostredia (irazovost’, PN,
mimoriadne situacie)

- Analyza stavu bezpecnosti, riadenia a ochrany zdravia pri praci prisluSnika ZVJS

Ocakavania

- Konstrukcia Standardov pracovného prostredia jednotlivych v projekte analyzovanych
profesii (sluzobnych pozicii v ZVJS)

- Optimalizacia podmienok pracovného prostredia ako determinant vykonnosti prislusnika ZVJS

- Optimalizdcia podmienok pracovného prostredia ako determinant spokojnosti
prislusnika ZVJS

- Optimalizécia podmienok pracovného prostredia ako determinant stability prisluSnika
ZVIS
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Pilotny vyskum
(etapy)

1. etapa

A/ Celkova analyza stavu , pracovného prostredia vo vytypovanom Ustave na V'V, resp.
Ustave na VTOS (MTZ, lokalizacia, vnitorné faktory, vonkajsie faktory, subjektivne initele,
objektivne Cinitele, organizacna Struktira a pod.)

B/ Vytypovanie profesii, nadvsteva (fyzickd) na jednotlivych pracoviskéch, analyza dostupnych
materidlov (nariadeni, rozkazov, pokynov) stvisiacich s bezprostrednou profesiou (pracovnou
poziciou)

2. etapa

Metodika
experimentalna verzia dotaznika, ¢lenena do Casti:

¢ profesiograficka analyza pracovného miesta (Nutzhorn, Hubac)

¢ dotaznik na zistovanie poziadaviek ¢innosti na psychické
procesy a vlastnosti

¢ dotaznik telesnych pocitov a unavy

¢ dotaznik Analyzy determinantov pracovného prostredia

¢ hodnotenie zdrojov zataze v systéme Clovek - praca — pracovné
prostredie

3. etapa

Spracovanie vysledkov socialno — psychologicko — ergonomickej expertizy pre potreby
realizovanému projektu ,,Ochrana dusSevného zdravia prislusnikov ZVJS*

Zavery a odporucania pre GR - konzultacie riesitel'ov
4. etapa

ZavereCna sprava (Stidia) ako sucast’ projektu ,,Ochrana dusevného zdravia prislusnikov
ZVIS«.
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KonStrukcia dotaznika

DOTAZNIK

Analyza stavu pracovného prostredia v podmienkach ZVJS
(socialnopsychologicka analyza )
Autor:
Komisia GR ZVJS — Dusevné zdravie prislusnikov ZVJS — sekcia pracovné prostredie

Viazené kolegyne a kolegovia !

Do ruk sa Vam dostava dotaznik zamerany na analyzu faktorov pracovného prostredia.
Vase pravdivé odpovede a redlny nadzor ndm pomoZzu zistit' a porovnat’ pdsobenie faktorov
pracovného prostredia na vykonnost’, spokojnost’ a stabilitu na pracovisku. Prieskum je sucastou
aktivit komisie urCenej generdlnym riaditelom ZVIJS zaoberajucej sa dusevnym zdravim
prislusnikov ZVJS.

Prosim odpovedajte podla instrukcie ku kazdej otazke dotaznika, ktory ma tri Casti —
A,B,C. C cast’ dotaznika, ktord mapuje inforacie o VaSom zdravotnom stave, mdzete Vypiflat’ \%
spolupraci s oSetrujicim lekdrom (zdravotny odbor a ustavni lekari st o prieskume informovani).
Dotaznik je anonymny, vSetky udaje v nom uvedené budu pouzité len pre ucely tohoto
prieskumu, cielom ktorého je pripravit odporucania zamerané na zlepSenie pracovného
prostredia prislusnikov ZVJS (stru¢ny popis dotaznika).

A dast

Pracovisko :

Pohlavie :

Vek :

Pracovné zaradenie

Pocet rokov v ZVJS

Pocet rokov na poslednej pracovnej pozicii
Vzdelanie

Dochadzka na pracovisko

B cast

B/1/  Stresogénne faktory — A cast’

Sledované faktory:

- Umiestnenie pracoviska (védznice/trestnice) najmad z dovodu dochadzky do prace
- Forma a obsah vykonavanej prace (pracovna napli)
- Spolocensky status vykondvanej prace v ZVJS
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- Systém riadenia a vedenia uplatiiovany voci Vam riadiacimi pracovnikmi

- Uroveii medzil'udskych vztahov na pracovisku, kde posobite

- Uroveni a stabilita socialnych istot prislusnika ZVIS

- Uroveni Vasho mzdového ohodnotenia ( sluzobnyprijem /plat)

- Kvalita pracovného prostredia v ktorom vykonavate

- Vasu pra covnu ¢innost’ (zariadenie nabytkom,vybavenie pracoviska)

- Urovei (kvalita) pracovnych pomocok (zbrafi, PC, sluzobné motorové vozidlo atd’.),
s ktorymi vykonavate svoju sluzbu

- Kvalita a celkovy systém zdravotnej starostlivosti o prislusnikov ZVJS

- Moznosti Vasho d’alSieho kariérneho postupu v podmienkach ZVJS

- Proces “zciviliiovania” niektorych funkénych miest prisluSnikov ZVJS

- Sposob a kvalita stravovania v podmienkach ZVJS

B/1/ Stresogénne faktory — B ¢ast’

Na vybodkované miesto napiste tri z vysSie uvadzanych stresogénnych faktorov, ktoré
Vs v sucasnosti stresuji najviac (bez poradia):

Na vybodkované miesto napiSte tri z vysSie uvadzanych stresogénnych faktorov, ktoré
Vs v sucasnosti v ZVIJS stresuji najmenej (bez poradia):

B/2 Charakteristika faktorov pracovného prostredia pracoviska.
Faktory pracovného prostredia

- Teplota na pracovisku

- Osvetlenie pracoviska

- Vlhkost na pracovisku

- Celkovy komfort pracovného prostredia (ucelovost’, estetickost’, funk&nost’)
- Hluk na pracovisku

- Farebna uprava pracoviska

- Vybavenie pracoviska zodpovedajicou technikou

B/3 Hodnotenie zdrojov zat’azZe v systéme ¢lovek — praca — pracovné prostredie.
Skupina zdrojov

Svalova zataz
Senzoricka zat'az
Mentalna zat'az
Pracovné trazy
Socialne faktory
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B/4 Spokojnost’ s pracou
B/5 Spokojnost’ s profesionalnym uplatnenim

B/6 Fluktuaéné tendencie

C dast
C/1 Ukazovatele zdravotného stavu
Vyska : Véha: Krvny tlak:
Fajcite: ano, nie:

kol’ko cigariet denne:

Udaje biochemického vysetrenia cholesterolu:

celkovy stav: HDL: LDL:
trigliceridy: Hodnoty cukru v krvi :

C/2Civiliza¢né ochorenia vo vasej rodine

Cukrovka

Ischemicka choroba srdca
Cievna mozgova prihoda
Hypertenzia:

Obezita:

C/3 Subjektivna spokojnost’ so zdravotnym stavom.
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Vyskumna cast’

Vzorka

Socialno — psychologického prieskumu stresogénnych faktorov pracovného prostredia sa
zucastnilo 362 prislusnikov ZVIJS (cca 7,8% z 4620 prislusnikov — k 31. 12. 2004), rozdelenych
podl’a zakladného kritéria vyberu vzorky do 3 kategorii (tabul’ka €. 1). Zber tdajov sa uskuto¢nil
v mesiacoch august — oktober

Tabul’ka ¢. 1:Vzorka podl'a tstavov a pracoviska

Ustav Uvv UVTOS a UVV UVTOS UVV a UVTOS Spolu
pracovisko Bratislava Ilava Kosice - Saca Kosice
Oddelenie 41 29 30 30 130
VVaVT
Oddelenie 33 30 31 30 124

ochr. a obrana

Iné (zdravotné 18 31 29 30 108

ekonomické...)

Spolu 92 90 90 90 362

Pri vybere vyskumnej vzorky sme sa riadili ndhodnym vyberom, pricom sme zohl'adnili niektoré
d’al$ie parametre, ktoré koreSponduju s navrhnutymi ciel'mi a hypotézami prieskumu:

Pohlavie. Vyskumu sa zucCastnilo 95 muzov (82%) a 6718%) zien — prislusnikov ZVJS.

Vek. 160 (45%) prislusnikov - respondentov prieskumu je mladsich ako 35 rokov, resp. 82
(23%) je starSich ako 45 rokov.

Pocet odsluZenych rokov v zbore. Mladych zaCinajucich prislusnikov do 10 rokov v ZVIJS
bolo 189 ( 52%), naopak skusenych aj vekovo najstarSich prisluSnikov (nad 20 rokov sluzby
v ZVIJS) bolo 113 ( 31%).

Vzdelanie. Prieskumu sa zucastnilo 258 (81%) stredoSkolsky vzdelanych prislusnikov a 74
(19%) vysokoskolékov, 13 (3,5%) respondentov vzdelanie neuviedlo.

Ciel’

Psychicku pracovnu zat'az aj v podmienkach vézenského prostredia tvori stthrn Sirokého
spektra faktorov, ktoré ovplyviiujii duSevnt pohodu a dusevné zdravie ¢loveka — prisluSnika
zboru. Tieto faktory maju sucasne bezprostredny vplyv na jeho aktualny pracovny vykon, resp.
vykonnost’ po¢as pdsobenia v zbore. Systematickym Stidiom stresogénnych faktorov, chceme
vytvarat’ predpoklady k ich podrobnej analyze, navrhnutymi opatreniami chceme prispiet’ k ich
zvladaniu, resp. eliminacii v kazdodennej praxi prislusnika zboru.

82




Problém

Aky vplyv majii nami analyzované stresogénne faktory na subjektivne prezivanie stresu,
spokojnosti, stability na pracovisku azdravotny stav prislusnika ZVIJS, resp.  ktoré
z analyzovanych faktorov a v akej miere a intenzite ovplyviiuju kvalitu duSevného zdravia
prislusnika ZVJS ?

Hypotézy

L.

Na zaklade analyzy vysledkov prieskumu (prva ¢ast’) oCakavame vyznamny vplyv niektorych
stresogénnych faktorov analyzovanych vo vyskume na subjektivne prezivanie stresu, spokojnosti
a stability na pracovisku, pricom subjektivne faktory budi mat vplyv na zdravotny stav
prislusnika ZVJS (objektivne merania).

IL.
V druhej casti analyzy vysledkov prieskumu ocakdvame rozdiely medzi subjektivnymi
nazormi v skiimanych skupinach prislusnikov v prieskume (pozri ¢ast’ vyskumna vzorka).

I11.

Analyzou vysledkov prieskumu (tretia Cast) ocakdvame zistenia determinantov, pricin
a suvislosti (kauzalna analyza vysledkov) medzi jednotlivymi premennymi  vyskumu.
Ocakavame tiez vyskyt istych rozdielov v suvislosti s posobenim stresogénnych faktorov v tych
ustavoch ZVIJS, v ktorych sa prieskum uskutocnil (G€astnici prieskumu - pozri Cast’ vzorka).

Odporicania a zavery

Primarnym cielom v prvej etape je konstatacia zisten¢ho stavu - nazorov respondentov na
poloZené tématické okruhy otazok.

V druhej etape, chceme poukédzat’ na rozdiely medzi jednotlivymi premennymi
(skimanymi skupinami a faktormi), aj medzi jednotlivymi ustavami, v ktorych sa prieskum
uskutocnil.

V tretej etape chceme poukdzat’ na stvislosti medzi sledovanymi premennymi, chceme
odpovedat’ na otazky typu: ,Ktoré faktory a v akej miere ovplyviiuju konkrétne spravanie sa
¢loveka (skupiny 'udi) a ¢o ich pripadnou eliminaciou mézeme dosiahnut’, pripadne ovplyvnit'?*
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MOTIVACIA CLOVEKA A PSYCHICKA ZATAZ. VPLYV
NEZAMESTNANOSTI NA PSYCHIKU.

Juraj RAKOS
Fakulta manazmentu PreSovskej univerzity v Presove
rakos@unipo.sk

Dlhodoba strata zamestnania

Délezita z hladiska navratu nezamestnaného Gloveka do pracovného procesu je dizka
trvania nezamestnanosti. Znovu zaradenie nezamestnanych si vyzaduje vysSie néklady ako
sprostredkovanie prace osobam, ktoré boli len kratkodobo nezamestnané.

Dlhodobu nezamestnanost’ ovplyviiuje vel'ké mnozstvo faktorov. Medzi najdolezitejSie
patria (Buchtova, 2002) :

- nedostato¢na kvalifikacia, malo pracovnych skusenosti a nizka sebaddvera,
- nezaujem a diskrimindacia urcitych kategorii zo strany zamestnavatel'ov,

- nezaujem o malo platené miesta zo strany uchadzacov o zamestnanie,

- hodnotova orientacia niektorych skupin uchadzaov o zamestnanie.

Dlhodoba nezamestnanost’ znamena vyradenie pracujuceho z pracovného procesu o ma
za nasledok nespocetné mnozstvo problémov. Citelnym dopadom avsak nie jedinym je prudky
pokles prijmu, ¢o mé za nasledok viac obmedzeni jednotlivca, ¢i uz v rovine ekonomicke;j,
socialnej, alebo rovine psychologicke;.

Psychologické vyskumy, poukazali na najviac ovplyvnené oblasti zivota po strate
zamestnania vychadzajuc z vyskumu uskuto¢neného v jednom malom rakuskom meste.
Nasledkom uzavretia tovarne prisla prevazna Cast’ obyvatel'ov o pracu.

Uzavretie tovarne malo za nasledok stratu finan¢nych prijmov (t.j. oblast’ prijmov sa
zredukovala. Priblizne 60% az 90 % rozpoctu jednotlivych rodin bolo vyc¢lenenych na stravu
a tak sa aj také veci, ako je oprava topanok stali problematické). Nezamestnanost’ si v§imame
vtedy ak sa nas priamo dotyka.

Dlhodoba nezamestnanost’ prinasa aj vela inych problémov a tazkosti, ako stratu
pracovnych navykov a kvalifikacie, socialnu izolaciu, alkoholizmus, drogy ... Velky pocet tychto
nezamestnanych sa ocitd na okraji spolo¢nosti a stdva sa z nich prakticky nezamestnatelna
skupina os6b. U mnohych nastéva aj vSeobecné zhorsenie zdravotného stavu (s ¢im suvisi aj
pokles dusevného zdravia). Prejavuju sa zvysené apatie a depresie, u dospelych rastie uzkost’

a klesa zivotna spokojnost’. Do popredia sa dostava aj neschopnost’ sa sustredit’ a celkova
I'ahostajnost’. Rastu aj pripady sporov, inikov zo socidlnych vzt'ahov a priatel’stiev.

Vplyv nezamestnanosti na ¢loveka

Stav, v ktorom sa nezamestnany nachéadza, je pre neho stresujuci. Ako psychologicky
moment v nezamestnanosti vystupuje ta skutocnost’, ze ¢im dlhsie bude nezamestnanost’
pretrvavat’, tym viac sa bude stracat’ dovera v najdenie zamestnania. Hl'adanie prace sa stava ¢im
d’alej menej intenzivne. Je potrebné aby sa ¢o najskor zacalo s preSkolovanim, rekvalifikaciou
a zvySovanim kvalifikacie.
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Nezamestnanym chyba sebadovera, istota, maju zabrany slobodne hovorit. Maju
problémy s komunikéciou, ¢o Casto vedie k pocitu bezmocnosti a silnym zabranam, ktoré
negativne ovplyviniuju ich uchédzanie sa o miesto a to hlavne pri prvom kontakte (t. j. pri
prijimacom pohovore). Mnoho nezamestnanych naviac povazuje svoje negativne postoje,
neadekvatny sposob jednania a nepriaznivé zivotné okolnosti za nie¢o nezmenitel'né.

V sucasnej dobe je pracovny trh znacne obmedzeny, nezamestnani maju problémy hlavne
v osobnej sfére. Mnohi z nich nie st schopni si bez pomoci najst’ zamestnanie. Vacsina
zamestnanych ziska trvali pracu vtedy, ked’ zmeni svoje osobné postoje a svoje chovanie. Vela
nezamestnanych sa nevie predat’ ako pracovna sila. Ked’ ide o to hl'adat’ si a prijat’ novu pracu, u
nezamestnaného nastane problém, Ze sa musi v mnohych ohl'adoch prerobit’ a adaptovat’ sa na
nové podmienky. Vplyv nezamestnanosti je mozné skumat’ z viacerych pohl'adov. Harissonov
model ukazuje vplyv na dusevnt stabilitu nezamestnaného v zavislosti na ¢ase a ma nasledujice
fazy (Mares, 2002):

Podl'a M. Siegriesta (1996) dosledky dlhodobej nezamestnanosti vedie k duSevnym
a psychosomatickym chorobam, ako aj trvalym zmenam v socialnom zivote. Depresie, nervozita
a apatia dokazatel'ne stipaju. Podl'a Siegriesta (1996, s.14 ) je mozné rozlisit’ tri vyvojové fazy
nezamestnanych, ktoré zndzornuje tzv. ,, Robinsonova krivka “ ( graf 1) demoralizujica
skusenost’ dlhotrvajicej nezamestnanosti:

Graf 1 Demoralizujuca sktiisenost’ dlhotrvajicej nezamestnanosti ( Robinsonova krivka )
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1. faza — Optimizmus:

Nezamestnany po Soku zo straty zamestnania, vzh'adom, na finan¢né zabezpecenie (poistenie )
nezamestnanost’ akceptuje ako prechodnu kratkodobu zalezitost’, ze existuje nadej, Ze znovu
ziska pracu a ze aktivne a pasivne oddychuje. Tato faza trva kratky cas.

2. faza — Pesimizmus:

Klesa viera v tspech ziskat’ nové zamestnanie ( neuspechy pri vyberovych konaniach,
osobnych pohovoroch ). Postihnutd osoba ma vacsi pocit vlastnej viny, utahuje sa do seba
a zaCinaju sa psychosocialne problémy.

3. faza — Fatalizmus:

Nezamestnany sa rezignovane povazuje za ¢loveka ,, druhej triedy “ redukuje socidlne
kontakty a zaCina sa izolovat’ od svojho okolia a dochadza k trvalym zmenam v socialne;j
a dusevnej oblasti ( stresy a depresie ).

Zvlast nebezpecna je tretia faza, pretoze narusuje zdravie jednotlivca a zaroven do znacnej
miery su postihnuti psychosocialnymi vplyvmi a pribuzni nezamestnaného ( zivotny partner
a deti ).
Pri vysvetleni viny za takyto stav neexistuje jednozna¢na odpoved’. Podiel ,, osobnej chyby “
a podiel ,, spolocnosti “ je obtiazne definovat’ bez odbornej analyzy dlhodobej nezamestnanosti
u jednotlivca.
Ten isty autor navrhuje aj opatrenia proti dlhodobej nezamestnanosti a to:
v" hospodarske a Strukturalno-politické opatrenia $tatu, regionu, mesta
v" socialna a osobna pomoc a starostlivost’
v' tvorba programov zamestnanosti
- podnikatel'skym subjektom pri novovytvorenych pracovnych miestach
- vzdeldvacim opatreniam pre nezamestnanych:
1.) dalsie odborné vzdelavanie
2.) dalSie vzdelavanie orientované na osobnost’ ( podpora kli¢ovych kvalifikacii:
komunikativnost’, kreativita, spolupraca, zodpovednost’, schopnost’ logicky mysliet’ ).

Nezamestnanost’ v§ak neposobi na kazdého rovnako. B. Buchtova (2002), rozvrstvenim
obyvatel'stva na skupiny ukazuje ako posobi strata zamestnania na r6zne vekové skupiny:
A) Mladi ludia: Pre nich je zamestnanie a praca urc¢itou formou vstupu do sveta dospelych, do
sveta zodpovednosti, vol'nosti a reSpektu. U mladych, ktory opustia Skolu a najdu si primerané
zamestnanie, mozeme sledovat’ mierne zlepSenie psychického stavu. Zatial’ ¢o u neuspesnych
absolventov na trhu prace nepozorujeme nijaké zmeny. V stvislosti s nezamestnanost'ou klesa aj
interakcia s 'ud’'mi a preto je vhodné mat’ nejaké hobby, alebo zdujmovu ¢innost’, ktoré v sebe
zahrnuju viac kontaktu s 'ud’'mi podobného zmyslania.
To vSak neznamena, Ze tieto skuto¢nosti pomahaju len nezamestnanym, urcité zlepSenia
sledujeme aj u ostatnych - v zamestnaniach, ktoré neprinasaji uspokojenie z prace.
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B) Ludia stredného veku: Strata zamestnania v tomto veku je d’aleko viac zni¢ujuca, ako pre
mladych l'udi. Je to dané hlavne nutnost'ou prispdsobit’ sa novym podmienkam, ¢o suvisi so
zmenou zivotného $tylu, prijmu, ako aj zdravotného stavu jedinca.

C) Dochodcovia: Odchod zo zamestnania ma vel'mi negativne psychologické dopady, ale len v
pripade nedobrovol'ného odchodu. Takto vzniknuta strata zamestnania moze

v zna¢nej miere ovplyvnit,, alebo dokonca zni€it’ vzt'ahy v rodine, hlavne ak sa jedna

o pripad, kedy pracu strdca muz. Niektori jedinci za¢inaji vyhladavat’ viac spolo¢nost’

v rdznych podnikoch, silneju vizby s predoslymi spolupracovnikmi. Co sa tyka Zien, je plno
takych, ktoré si odchod do dochodku nemé6zu dovolit. V porovnani s muzmi st vSak Zeny
odolnejsie voci vysoko stresujucemu faktoru ako je odchod do déchodku.

Nezamestnanost’ je zdvazna krizova situacia, na ktort reaguje kazdy jedinec rozdielne.
Prisposobenie sa zavisi, vo vel'kej miere od psychiky jedinca ako aj od momentélnej Zivotnej
situdcie, v ktorej sa nachddza. Vyznamnymi faktormi, ktoré zohravaju rolu, v akceptovani statusu
nezamestnany je miera pochopenia v okoli, ako aj finan¢na situdcia, moznost’ uplatnenia so
svojim vzdelanim.

VyuZzitie voI’'ného ¢asu

Nezamestnanost’ mé vplyv na spolo¢ensky zivot ale aj na samotny zivot nezamestnanych.
Nejde len o pokles zivotnej irovne spojeny s poklesom prijmov, ale i hlboké dosledky
nezamestnanosti na ich kazdodenny zivot. Nezamestnani nemaji pracu a dostatok penazi, ale
maju viac ako dost’ voI'ného ¢asu. Nezamestnanost’ je spojend so zmenami vnimania ¢asu.
Rozbitie Casovej Struktiry dila a zmeny vo vnimani ¢asu st povazované za jeden z
najvyraznejsich psychologickych désledkov nezamestnanosti. Nezamestnanému ubieha ¢as
pomalSie, dni sa vlecl, nemaju ziadnu Struktiru a po urcitej dobe dochadza ku strate zmyslu pre
¢as. Zial’ va¢sina $tidii poukazuje na to, Ze vieobecne rozsireny obraz nezamestnanych,
ukazujucich ich ako I'udi zabijajicich ¢as sledovanim televizie a traviacich vel'a ¢asu spankom,
alebo leZzanim v posteli nie je vymyslom verejnosti, ale tvrdou realitou Zivota. Prave
neobmedzené mnoZstvo vol'ného ¢asu paradoxne zabrafiuje nezamestnanym v tom, aby ho
vyuzivali. Hlavne mladistvi maju problémy pri popisovani svojich dennych sktisenosti. Ich vol'ny
¢as je spojeny predovsetkym s nudou.

Travenie vol'ného ¢asu v nezamestnanosti je jednym zo socidlno — psychologickych
problémov. Vel'mi ddlezité je zachovanie urCitého stereotypu, ur€itého systému travenia vol'ného
¢asu v nezamestnanosti. DIhodobéa nezamestnanost’ vedie k destrukcii vol'ného €asu a k riziku
jeho neadekvatneho travenia. Toto nebezpecie hrozi hlavne mladezi, ktora preferuje hodnotu
volného Casu a moze tak mat’ vacsiu tendenciu uniknut’ z trhu prace (t.j. vyhybat sa
zamestnanosti). Zmena organizacie ¢asu, zvySené zapojenie sa do domacich prac, taktiez pasivnej
naplne vol'ného casu a tbytok zabavy vyzadujlicej peniaze ma vplyv aj na zmenu v hodnotovej
orientacii nezamestnaného. Kazdy jedinec si v priebehu Zivota utvéra urcity rebricek hodnot,
vlastnl hodnotovi orientéciu.

K zakladnym zivotnym hodnotam spravidla pocitame zdravie, blahobyt, uznanie, rodinné
Stastie atd’. Nas hodnotovy systém sa moze menit’ zmenou podmienok,

v ktorych zijeme.
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Vplyv nezamestnanosti na rodinu nezamestnaného

DIhé obdobia nezamestnanosti maji vyznamny vplyv na ob¢anov rovnako, ako na ich
rodiny, komunity, narodné ekonomiky. Nemoznost’ najst’ zamestnanie nesposobuje jedincovi len
stratu prijmov, ale taktiez, ako som uz spomenula aj stratu sebadovery.

Vo vicsine pripadov sposobuje tlak nezamestnanosti finan¢né a emocionalne napitie v
rodine. Beznym ddsledkom je potom rozpad prave tych vztahov, ktoré mali nezamestnanému
poskytnut’ podporu pri jeho snahe vratit’ sa na pracovny trh. Vplyv na rodinu ma nezamestnanost’
nielen prostrednictvom financnych tazkosti (pokles na polovicu prijmov), ako uvadza Mares
(2002), ale taktiez prostrednictvom:

- zmien v socialnych vzt'ahoch az socialnej izolacie rodiny,
- Strukturalnej dezorganizacie a krizy rodinného systému a narusenia dennych navykov,
- zmien v postaveni nezamestnaného jedinca v rodinnom systéme, stratou jeho statusu
a autority odvodenej zo zamestnania a z jeho prispevku do prijmu rodiny,
- zmien v rozdeleni domacich prac.
Strata statusu, ktora je s jedincom v nezamestnanosti spojena sa dotyka aj rodiny a to nie len
v zmysle straty statusu rodiny v SirSej spoloc¢enske;j Strukture, ale nepochybne aj v zmysle straty
statusu nezamestnané¢ho v ramci rodiny, co je pre kazdého jedinca znacne bolestivé.

Nezamestnanost’ sa dotyka aj vnutornych pravidiel fungovania rodiny a domacnosti,
hlavne ¢o sa tyka delby prac a ¢innosti, ktoré v danej rodine prebiehaju. Nezamestnanost’, ked’ze
maé znacny vplyv na psychiku jedinca, moze znacne narusit’ vztahy v rodine. Nezamestnanost’ je
neziadicim javom v kazdej trhovej ekonomike, no existuje. Nikto sa vSak nepozastavuje nad tym
ako neziaduca nezamestnanost’ vplyva na nezamestnané osoby a ako by sa im dalo pomoct’.

Zaver

Nezamestnanost ma nielen ekonomicky rozmer, ale md aj zévazné psychologické,
sociologické a iné prejavy. Pokial’ nezamestnanost’ je dlhodobd prinaSa pre jeho obyvatelov
okrem iného apatiu, stratu motivacie, zvySovanie konfliktov a neochotu riesit’ riesit’ sdm za seba
existen¢né problémy. Takéto nalady vyrazne ovplyviiuju v jednotlivych regionoch kultarno-
Sportové, spolocenské i ob¢ianske aktivity.

Aj ked podla Lisabonskej stratégie sa ekonomika EU ma ambiciu stat’ sa najvykonnej$ou

v ramci sveta, predsa budi existovat’ regionalne ekonomické a hospodarske rozdiely a ako aj
z Kohéznej politiky je vidiet, Ze vyrovnavanie regionadlnych rozdielov bude proces postupny
a bude vyzadovat’ vela trpezlivosti, solidarity, motivacie pri tomto procese. Popredni slovenski
ekondémovia tvrdia, 7e ak priemerny roény narast HDP na 1 obyvatel’a sa v §tatoch EU 15 bude
2,5% a napriklad na Slovensku sa zvysi 0 5 — 7 % rocne, tak Slovensko by dosiahlo HDP 75%
priemeru EU okolo roku 2020, PreSovsky region este neskor anapriklad podla tychto
predpokladov Bulharsko a Rumunsko dosiahnii tiroven 75% HDP priemeru EU aZ po roku 2050.

Region Presov aj napriek niekol’kym nepriaznivym Specifikam ako su:

- vysoka dekoncentrécia osidlenia ( evidencie sidla )

- negativne migracia obyvatel'stva ( najméd mladych vzdelanych l'udi )

- vysoky pocet 'udi ohrozenych socialnou exkluziou
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ma Sancu na postupne vyrovnanie ekonomickych rozdielov. Samospravny kraj ako instittcia
regionalnej samospravy, obecné a mestské trady st zo zdkona zodpovedné za hospodarsky
a socialny rozvoj uzemi na svojom Uzemi, realne vSak maju minimum nastrojov a moznosti tento
stav priamo ovplyviiovat’.

K vyrovnaniu musi prispiet’ aj Stat. Musi pouzit’ vSetky svoje financné a legislativne
nastroje na podporu podnikatel’ského prostredia, cestovného ruchu, rozvoja technickej
a dopravnej infrastruktury. Jednoducho postup regionalnej, lokalnej samospravy Statu,
sukromného sektoru ( podnikatel'ského neziskovych organizécii ) musi byt’ koordinovany
s narodnym rozvojovym programom SR, programom hospodarskeho a socidlneho rozvoja kraja,
programami hospodarskeho a socidlneho rozvoja miest , obci a d’al$imi strategickymi
dokumentmi, ktoré systémovo podporuje ekonomicky rast a podnikatel'ské prostredie prislusného
regionu.
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BURNOUT SYNDROM AKO DQSLEDO’K CHRONICKEHO STRESU
V PRACI PRISLUSNIKA ZVJS

Gabriela SAMAJOVA
SPaKC, UVV Zilina

Préca je jednou z najdolezitejSich oblasti, ktoré v dospelosti ovplyviuju zivot ¢loveka.
Uspesnost v praci, jej vysoka efektivita merana najma kvantitativne, patri medzi dominantné
hodnoty nasej kultury.

Hromadenim pracovnej zat'aze, neustalym posobenim stresorov vzniké chronicky stres,
ktory Casto moze prerast’ az do stavu celkového vycerpania. Nasou odpovedou na stresova
situaciu je poplachova reakcia, nasledna faza rezistencie, ktora vedie k pokusu o adaptaciu. Ak sa
adaptacia nepodari, jej nasledkom je vyCerpanie. V pripade, ze uz nie sme schopni kontrolovat’
svoje spravanie, ktorym odpovedame na stres, vzdavame sa a prechddzame do pasivity.

V stvislosti s tymto stavom hovorime o syndrome vyhorenia, alebo o ,,burnout* syndrome.

V odbornej literatlire sa tento termin zacal objavovat od zaciatku sedemdesiatych rokov.
Uviedol ho americky psychiater a klinicky psycholog Hebert J. Freudenberger a socidlna
psychologicka Christina Maslach.

Ako relativne novy fenomén sa v sicasnosti objavuje predovsetkym v krajinach, ktoré
prechéadzali na prelome 90. rokov rozsiahlymi transforma¢nymi zmenami, kde burnout rozsiruje
okruh problémov stvisiacich so zvladanim stresu ob¢anov, vyrovnavajucich sa s dosledkami
tychto transformacnych krokov. Stcasne je skimany v suvislosti s vyskytom finan¢nych
a ekonomickych kriz a ako vyznamny prvok zac¢ina byt objasnovany v $irSich spolo¢enskych
stvislostiach. Zaroven sa v tomto kontexte hl'adaji nové vztahy, ovplyviujuce jeho vznik, rozvoj
a nové diagnostické, intervencné a preventivne moznosti.

Vyskyt burnout syndromu vzrastol pravdepodobne z dovodu zvyseného zivotného tempa
a rastiicich narokov na ekonomické, socialne a emocionalne zdroje cloveka v dnesnej
spolo¢nosti. PrediZila sa etapa Zivota, pocas ktorej je potrebné tymto narokom &elit'.

Iba v pomerne nedavnej minulosti sa o syndréme vyhorenia zacalo hovorit’ ako o probléme, ktory
je mozné riesit’ a je mozné mu dokonca predchadzat’.

Podl'a A. Pinesovej a E. Aronsona (1988) je burnout stav telesného, citového a dusevného
vycerpania sposobené¢ho dlhodobym existovanim v situdciach, ktoré st emocionalne mimoriadne
naro¢né. Tato emocionalna narocnost’ je najcastejSie sposobena spojenim velkého ocakéavania
s chronickymi situaénymi stresmi. Akutny stres totiz k ,,burnout* nevedie.

Ako ,,stav emocionalneho vycerpania, znizené¢ho pracovného vykonu a depersonalizacie®,
vymedzuje syndrom vyhorenia Christina Maslach (1981, s.26).

Najcastejsie sa objavuje v profesiach, kde je chronicky pracovny stres ,,bezny*. Opisuje sa
teda pri tzv. pomahajucich profesiach a vsade tam, kde dochadza k intenzivnemu kontaktu s
I'ud’'mi. Su to profesie lekarov, zdravotnych sestier, ucitel'ov, socidlnych pracovnikov,
psychoterapeutov. Neskor k tymto profesiam pribudli d’alSie, a to advokati, policajti, sudcovia
a pod.

V. Kebza a I. Solcova (1998) zdorazituji, e v suéasnosti sa za¢ina menit’ povodne
prevazujuca predstava, ze urujiicou charakteristikou pracovnej ¢innosti, ktord moze viest’

k burnout syndromu, je predovSetkym praca s 'ud’'mi. Zda sa vSak, Ze touto zdkladnou
charakteristikou je skor trvald poziadavka na vysoky, nekolisavy vykon, ktory je pokladany za
Standard, s malou moznostou ul'avy, so zavaznymi dosledkami za chyby a omyly. Je
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nesporné, ze praca prisluSnikov Zboru a policajtov sa vyznacuje prave tymito Specifikami.

Pocit prislusnika ¢i zamestnanca Zboru, ze nad’alej nemoze tieto poziadavky plnit’,

v spojeni s pocitom, ze usilie vkladané do vykonavanej €innosti je neadekvatne vyslednému
efektu, vedie ku vzniku burnout. Pre pracu s 'ud'mi je totiz typické, Ze sa nedostavuje (resp. nie
v kratkom Case) ocakavany, akysi ,,hmatate'ny* vysledok ¢i produkt prace. Subjektivna
spokojnost’ s pracou je do istej miery zavisla od nie¢oho, ¢o je presne meratel'né a objektivne
postrehnutel'né. Tento pocit urcite poznajii najmé psycholdgovia, terapeuti, psychiatri, ucitelia.
A ak dokonca dlhodobo chyba spdtna vdzba psychického posobenia a formovania inych, je tato
frustrujuca situécia rovnako nebezpecna pre vyhorenie.

Medzi osobami postihnutymi burnout syndromom je mozné najst’ urc¢ité¢ zhodné povahové
vlastnosti.

Uznévaji narocné kritéria vhodného spravania, su stcitni, vIadni, ohl'aduplni, idealisticki, byvaja
silne zapaleni pre danu vec. Ved’ je samozrejmé, ze sa neda ,,vyhoriet™, pokial’ ¢lovek nie je
»zapaleny*.

Prejavy syndromu burnout mozno pozorovat’ na troch urovniach:

1. psychickej (zvysené emocné usilie, iritabilita, negativizmus, depresivita, pocity
beznadeje a bezmocnosti, nizSia motivacia a efektivita, znizené sebahodnotenie, poruchy
koncentracie pozornosti). Objavuju sa emocionalne problémy, kolisanie nélad,
egocentrizmus, nerozhodnost, agresivita, nervozita, strata zaujmu, anhedonia.

2. fyzickej (zvysSena tinava, nedostatok energie, apatia, vegetativne problémy, vyssie riziko
zavislosti, pocity opotrebovanosti). Somatické symptomy zahriiujt bolesti hlavy, zmeny
v stravovani, vykyvy v telesnej vahe, poruchy spanku. ZvySuje sa chorobnost’.

3. socidlnej (zniZenie sociability a empatie, negativne postoje k praci, Castejsi vyskyt
konfliktov).

Zmienené symptomy, aj ked’ sa vyskytuju len obcas, su varujicimi signalmi. Objektivne
pomerne dobre postihnutelnym prejavom vyhorenia je pokles pracovnej vykonnosti sprevadzany
narastajicou nechutou a Pahostajnostou k praci, poklesom energie. Casto dochadza k
zanedbavaniu povinnosti, zniZeniu pocitu zodpovednosti s moznost’ou chybnych rozhodnuti.

V zasade mdzeme hovorit’ o dvoch vel’kych skupinach faktorov, vyvolavajiacich syndrém
vyhorenia, a to: pracovnych a individualnych.

Do skupiny pracovnych faktorov je mozné zaradit”:

- nedostatok radosti, pocitu uspechu, strata zmysluplnosti vlastnej prace, pretazenost’,

prepracovanost’, casova tiesen

- konflikt medzi osobnymi ciel'mi a realitou

- malo kompetencii a slobody v rozhodovani, praca v rigidnom kolektive, ktory situdciu

prislusnikovi neulah¢uje, nepomaha mu, nechrani ho, ale naopak

- necitlivé a direktivne vedenie, ktoré pozitivne neocefuje pracu, nevyjadruje patri¢né

uznanie, v§ima si vylu¢ne nedostatky, neprerozdel'uje kompetencie, nedoveruje,
sustred’'uje a centruje moc

- neefektivna komunikacia so spolupracovnikmi, dlhodobo pdsobiaci alebo nerieseny

konflikt na horizontalnej i vertikalnej urovni

- nedostatok socialnej opory zo strany kolegov

- smennost a mechani¢nost’ prace

Za Specificky a dominantne pdsobiaci stresujuci faktor mozno v praci prislusnika ZVJS
povazovat’ konsStantne latentne posobiace napétie sprevadzajuce interakciu s obvinenymi
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a odsudenymi a potencidlne rizikd ohrozenia zo strany obvinenych a odsudenych. Stres je v tomto
pripade priamo umerny frekvencii interakecii.

Casto krat sa prave obvineni a odstideni podiel’aju na ,,natartovani“ procesu burnout, aj
ked’ je samozrejmé, ze by nemali jeho dosledkami trpiet. Néasledne sa mdze stat’, Ze pohlad
prislusnika ZVIJS na spravanie ¢i celkovu osobnost’ obvineného, resp. odsudeného je
neobjektivny a skresleny postupujucim syndromom vyhorenia.

Ak nie je u prislusnika dlhodobejsie uspokojovana potreba zmysluplnosti jeho prace, ak
nadobuda presvedcenie, Ze nech sa snazi a robi ¢okol'vek pre resocializaciu obvinenych
a odstudenych, no snaha sa akosi mina u¢inkom, moze burnout proces pokrocit’ do vyssieho
Stadia. Jeho prejavy na mnohych urovniach osobnosti st zjavné a vyrazny odraz nachadzaju v
behavioralnej rovine.

Individualnymi faktormi, ktoré napomahaju vzniku burnout syndrému su:

- vysokeé a zvySujuce sa naroky na seba, kedy nesplnenie ciel'ov je prezivané ako porazka

- neschopnost’ poziadat’ druhého o pomoc

- vnutorné pudenie pomahat’ inym 'ud’om, ¢im ¢lovek ziska pocit plnohodnotnosti, tzv.
,,syndrom pomocnika®

- kumulujtca sa zataz a tlaky v stikromi

- nepochopenie a nedostatok podpory zo strany rodiny

- konfliktné napitie akéhokol'vek charakteru

- osobnostné dispozicie

Syndrom vyhorenia postihuje CastejSie prislusnikov a zamestnancov Zboru s nizkym
sebavedomim, Tych, ktori sa prili§ intenzivne venuju praci, klada na seba, resp. st na nich
kladené Coraz vacsie naroky, ktoré redlne nevedia zvladnut'.

Najvicsiu Sancu vyhoriet’ maju povodne vysoko motivovani a ctiziadostivi nadsenci, ktori
nastupuju do prace. Pokial ich praca v Zbore uspokojuje, napiiia ich o¢akavania, posiliiuje sa ich
povodna motivacia pomahat’. Ak nie st naplnené ich o¢akavania, nastava opacna situacia.
Hromadi sa frustracia, klesa vykonnost’ a motivécia.

Délezité je venovat patri€ni pozornost’ systematickej prevencii syndrému vyhorenia.
V opacnom pripade je vel'mi t'azko postrehnutelné, kedy dojde k nastartovaniu tohto procesu, uz
aj vzhl'adom na to, Ze symptomy sa u kazdého jednotlivca moZu prejavovat’ rozne.

Aby bola prevencia t¢innd, je potrebné k problému pristupovat’ a riesit’ ho v dvoch
rovinéch, a to na urovni jednotlivca- prislusnika a na rovni Zboru ako organizacie. Syndrom
vyhorenia je totiZ osobnostnym a sucasne organizaénym problémom.

Na urovni jednotlivea je potrebné zvysit’ informovanost’ prislusnikov ZVJS o zdravi
a jeho ochrane, o problematike syndrému vyhorenia a 0 moznostiach odbornej pomoci. Ziaduce
je prehlbovanie sebakoncepcie na telesnej aj dusevnej trovni, vytvorenie kvalitnych a funkénych
medzil'udskych vzt'ahov, osvojenie si efektivnej komunikécie a formulovanie dosazitelnych
cielov. Ddlezita je taktiez schopnost’ prejavit’ emocie a humor, rovnako ako aj dodrziavanie
zdravého zivotného stylu.

Pre zlepSenie psychickej kondicie je mozné vyuzit Specidlne relaxa¢né techniky, napr.
autogénny tréning, imaginaciu, psychohry, jogu a iné formy relaxa¢nych cviceni. Prislusnici by
sa mali tiez naucit’ vyuZivat’ ¢as dovoleniek a osobného vol'na na mobilizaciu vlastnych sil.

V ramci profesijnej a odbornej pripravy prislusnikov je nevyhnutné cielene formovat
konkrétne postoje, predovsetkym postoj k zat'azovym situdcidm ako k vyzve, pozitivny postoj
k vlastnej kompetencii mat’ situdciu pod kontrolou, pozitivny postoj k svojej profesii a k praci
samotnej.
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1. Postoj k zataZovym situiciam ako k vyzve:

Optimalne je, ak ¢lovek dokaze v zivotnych situaciach a tazkostiach vidiet’ vyzvu.
Narocné zivotné situdcie znamenaju pre neho vyzvu k zapasu, provokuju k pokusu vysporiadat’
sa s nimi prostrednictvom svojich moznosti. Aby tomu tak bolo, musi byt’ sti¢ast’ou sebaobrazu
prislusnika jeho primerane vysoké sebaocenovanie a sebaucta.

Vysoké sebaocenovanie zvysuje pravdepodobnost’ tspechu v zvladani naro¢nych
zivotnych situdcii, zatial’ ¢o nizke sebaocenovanie Usti v snahu branit’ sa pred rizikom zlyhania
a nuti jedinca uchylit’ sa k vyuzitiu obrannych copingovych stratégii, ktoré sa pri ich ¢astom
vyuzivani maju tendenciu fixovat. Takyto jedinec bude nakloneny hodnotit’ Zivotné, prip.
pracovné tazkosti ako hrozbu.

Bolo by preto vhodné v ramci pripravy prislusnikov klast’ vacsi doraz na zarad’ovanie
psychologickej pripravy, zameranej na rozvoj socialno-psychologickych zru¢nosti, ktorych
podstatni napln by tvoril rozvoj primeraného sebaoceniovania a sebaucty. Je predpoklad, ze
prislusnik vedomy si pozitivnych stranok svojej osobnosti, vedomy si svojich sil, sa 'ahSie
vysporiada s mnohymi tazkost'ami vo svojej praci.

2. Pozitivny postoj k vlastnej kompetencii mat’ situaciu pod kontrolou:

Predpokladom ovplyvnenia tohto postoja v pozitivnom smere je opat’ vysoké
sebaocefiovanie. Clovek s pozitivnym sebaobrazom l'ahsie zvldda tazkosti a tak sa v iom
rychlejsie umocni pocit, Ze to, ¢o sa v jeho zivote odohrava, mdze kontrolovat’, ma teda vnutorné
centrum kontroly. Postoj k sebe ako ku kompetentnému ovplyviiovat’ to, o sa v naSom zivote
deje, je zaroven predpokladom vyuzivania u¢innych metodd copingu zat'azovych situacii.

V situéciach, ktoré nemdézeme ovplyvnit, mézeme pouzit’ stratégiu pozitivneho zvladania
situdcie, ktora do urcitej miery mdze znizit’ zadvaznost’ $kod napachanych stresom.
Podstatou tejto stratégie je pozitivne myslenie, ktoré vychadza z kognitivnej
rekonStrukcie, myslienkového prehodnotenia zatazovej situécie a jej pozitivneho
preformulovania, resp. predefinovania.

3. Pozitivny postoj k praci v Zbore
Potrebné je viest’ k vnimaniu zmysluplnosti préce, jej spolocenského a moralneho vyznamu.

Bolo vyskumne potvrdené, ze s vysokou odolnost'ou voci stresu pozitivne koreluji
osobnostné vlastnosti ako extraverzia, otvorenost’, svedomitost, privetivost’. St to vlastnosti, na
rozvoji ktorych sa méze prislusnik pric¢inenim vol'ového usilia podiel’at’ a tak zaroven posiliiovat
svoju vnutorn huzevnatost’, nepoddajnost’. Prislusnici Zboru maju kazdodenne moznost’
orientovat’ svoje spravanie na zvySovanie kvality socidlnej opory, poskytovanej inym 'ud’om.
Tym preukazuju nielen svoju prosociadlnost’, ale zaroven zvysuju a posilituji mieru svojej vlastnej
socialnej kompetencie.

Rozvoj svedomitosti izko suvisi so zanietenim prislusnika pre pracu, s jeho motivaciou.
Zrely prislusnik by mal byt’ schopny automotivacie, ktord prameni z uvedomovania si dolezitosti
jeho povolania.

Dalgie vyskumné §tiidie potvrdzuju pozitivny korelaény vzt'ah medzi burnout
a neuroticizmom. Zvyseny neuroticizmus sa prejavuje psychickou labilitou, ktorej dosledkom je
menSia schopnost’ adekvatneho zvladania zataze v roznych zivotnych situdciach a tym zaroven
vicsia hrozba nastupu procesu burnout.

Prevenciou burnout je teda v kone¢nom dosledku posiliiovanie psychickej stability.
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V prevencii profesiondlneho stresu a nasledného syndroému vyhorenia na Grovni
organizacie je jednym z najdolezitejSich Cinitel'ov socialna opora. Rovnako nezanedbatel'ni
ulohu hra rovnovaha medzi mierou zodpovednosti a mierou pravomoci prislusnika. Stres moze
zmiernit’ vyhovujtce pracovné prostredie, adekvatne finanéné ohodnotenie, moralne
a spolocenské ocenenie, rekreacné akcie v mimopracovnej dobe a realne Sance na sluzobny
postup. Zbor by mal vytvorit’ adekvatne podmienky pre efektivnu timovu pracu, vSemozne ju
podporovat’ a vyzdvihovat'.

Problematika burnout syndromu na pode ZVJS nie je zmapovana na ziaducej urovni.
Zaujem o blizsie objasnenie situdcie u prislusnikov Zboru v suvislosti so syndromom vyhorenia
podnietil psychologi¢ky SPaKC v Ziline k priprave vyskumného projektu s tymto zameranim.
O vysledkoch vyskumu, ktory sa t.&. nachadza v pripravnej faze, bude SPaKC informovat
odbornt i laickl verejnost.
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PROJEKTOVEHO TIMU
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ManazZzment projektov

V poslednych rokoch zaznamenala Slovenska republika velky ,,boom* v oblasti
projektového manazmentu, a to najméi vd’aka medializacii moznosti Cerpania eurdpskej financnej
pomoci. Tento trend zostal zachovany s rastiicou tendenciou. Usmerfiovanim zo strany vladnych
organizacii, ale aj formovanim vo vnutri, sa projektovy manazment stal pojmom vSeobecnym ba
az beznym, avsak zaroven doslo k uvedomeniu si podstaty efektivneho fungovania tychto
¢innosti, a to synergiou flexibilnej reakcie na zmeny v prostredi, dokonalej metodologickej
pripravy, plnej podpory v ramci organizacie a formovania vykonného, pre vec zanietené¢ho timu.
Projektovy tim predstavuje zaklad zmysluplnej innosti, a to nielen ako jej realizator, ale aj
nositel’, koordinator, iniciator ¢i prijimatel’.

Psycholégia prace

Ako prakticka psychologicka disciplina sa zrodila na zaciatku dvadsiateho storocia pod
priamym vplyvom konkrétnych poziadaviek spolocenskej praxe. V ramci oboru sa venuje
pozornost’ stadiu psychologickych problémov medziludskych vzt'ahov, pracovnych skupin,
riadenia prace i1 vedenia l'udi. V rdmci psycholdgie prace sa postupom Casu vy¢€lenilo viacero
odvetvi skimajucich odlisné aspekty danej problematiky, napr. osobnost’ pracovnika, jeho
subjektivne predpoklady a sposobilosti pre pracu, samostatnti pracu, jej objektivne faktory, ktoré
vplyvaji na praceneschopnost’ a podmieiiuju vykonnost’, socidlno-psychologické otazky
skupinovej prace, metdd riadenia a vedenia l'udi.

Dva zakladné smery psychologie prace podniku sa lisia orientaciou na:
- psychologickt problematiku prace s cielom psychologickej optimalizacie objektivnych
podmienok pre produktivnu pracu ¢loveka,
- psychologickt problematiku ¢loveka s cielom psychologickej optimalizacie personalistiky,
riadenia a starostlivosti o pracovnika.

Psychologia prace sa primarne zameriava na vyrobnu ¢innost’ z hl'adiska ¢loveka , ktory
vyrobny proces uskuto&iuje. Ustrednym problémom je potom na jednej strane §tidium ¢loveka a
jeho psychiky, na druhej strane préca, jej poziadavky a spatné u¢inky na osobnost’ pracovnika. Je
teda nutné poznat’ kritéria, na zéklade ktorych mozno zistit’ mieru objektivnosti priaznivych
pracovnych podmienok. Tieto kritéria ziskavame na zaklade:

-psychologickej analyzy vlastnosti, ktoré by pracovnik mal mat’ ak chce ispesne splnit’ pracovné
ulohy

-analyzou objektivnych pracovnych podmienok, ktoré by mali zodpovedat’ (byt’ primerané)
vlastnostiam pracovnika.
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Pri psychologickej analyze pracovnej Cinnosti treba venovat’ pozornost’ predovsetkym
tym ¢initel'om, ktoré priamo ovplyviiuji pracovny vykon. Bezne sa uvadza nasledovné triedenie
faktorov determinujucich vykonnost’ ¢loveka:

-spoloc¢ensko-situa¢né podmienky pracovnika,

-technické a ekonomické faktory,

-osobnostné predpoklady pracovnika.

Z pohladu projektového timu a timovej prace za primarny mozno povazovat faktor zohl'aditujuci
osobnostné predpoklady pracovnika a jeho rozvoja,.

Tim — klasické ponatie vs. manazment projektov

Pod pojmom tim spravidla rozumieme formalne nestruktarovanu skupinu l'udi, ktori
v ramci nej podavaju pocas stanovenej doby spolo¢ny vykon. (Bedrnova, Novy, 1998, s. 93) Tim
teda nema formalnu organiza¢nt Struktiru, nesie spolocnu zodpovednost’ za vysledky i vykon,
jeho existencia mdze, no nemusi byt vopred casovo obmedzena.

Projektovy tim je mozné chapat’ ako ,,0sobity* fenomén v danej oblasti, najma pri
zamerani sa na projektové timy v ramci manazmentu narodnych a eurépskych projektov.
Samozrejme existuje ista a dost’ vyrazna vizba a zhoda v zakladnych rysoch, av§ak mozno
definovat’ viacero osobitosti projektovych timov oproti timom klasickym. Specifika tychto timov
vyplyvaju najma z osobitosti samotnej ulohy — projekt ako taky je vzdy inovativny, originalny,
konkrétne ureny, ohrani¢eny v zdrojoch a Case, jedine¢ny a neopakovatel'ny, podporujici
a prinasajuci zmenu, ktoru organizicia v ramci svojej existencie nepoznala. Samotna
implementacia projektu sa za¢ina vytvorenim projektového timu, pokracuje asovym
rozvrhnutim aktivit a nominovanim l'udi zodpovednych za skupiny pracovnych tloh —
workpackages.

Projektovy tim

Vo vSeobecnosti plati, ze ,,projekt moze byt iba natol'’ko tispesny, nakol’ko uspesny je
manazér projektu a jeho tim.* Kritériom Gspechu nie st len technické zru¢nosti ¢lenov timu, ale
aj kvality vnttornych vztahov. Jednou zo zékladnych ¢ft projektového timu je existencia osoby
vedicej tento tim. Tato osobu vo vSeobecnosti nazyvame vodca ¢i manazér projektu — leader.
Byva to obvykle silna osobnost’ mobilizujuca svoje silné stranky v prospech veci. Na tejto
osobnosti zvyc€ajne stoji aj pada efektivne fungovanie celého timu a realizacia samotného
projektu.

Manazér projektu zodpoveda za realizaciu jednotlivych aktivit vo vopred stanovenom
¢ase a za danych vstupov, monitorovanie priebehu realizéacie, sledovanie a vyhodnocovanie
odchylok od stanovenych a vopred definovanych hodnét, poskytovanie informécii o priebehu
projektu. Schopnost’ manazovat’ projekt predstavuje schopnost’ viest' a motivovat’ 'udi,
komunikovat’ ¢i delegovat. Od manazéra projektu sa ocakava strategické vodcovské myslenie,
vzdelanie a skusenosti, technické znalosti, interpersonalne a manazérske zruc¢nosti .

Skuto¢ny leader je tvorivy, ma viziu, analyticky mysli, niekedy kond intuitivne, je vytrvaly,
nenecha sa odradit’ ¢iastkovymi neuspechmi ¢i prekazkami, riadi sa hodnotami, je flexibilny,
dynamicky a cielavedomy. Na druhej strane si vSak pred zostavenim mnoZzstva narokov
kladenych na tto osobnost’ treba uvedomit’, ze v prvom rade takéato osobnost’ musi vobec
existovat’.
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ManaZzér riadi tim ako celok, ale zaroven sa stava vodcovskou osobnost'ou pre
jednotlivych ¢lenov. Ich vyber zavisi od ciel'ov projektu, naro¢nosti technickych ¢i odbornych
prac v projekte, zru¢nosti a znalosti potrebnych na uspesnt realizéciu projektu a v neposlednom
rade od dostupnosti I'udskych zdrojov v organizacii. VSetci ¢lenovia timu musia byt osobne
angazovani pre dany projekt, tvorivi, orientovani na ulohu, schopni pracovat’ v existencii
ohraniceni a zaroveit moznost nastania tohto stavu oc¢akéavat’ i chapat’, flexibilni — teda schopni
dynamicky prejst’ z ilohy na ulohu, jazykovo zdatni — najmi v medzinarodnych projektoch,
ochotni pripustit’ si omyly a napravit’ ich, schopni pracovat’ v réznorodych organizacnych
Struktirach — napr. pod dvomi veducimi sucasne alebo praca bez priameho kontaktu s vediicim
projektu. (Sabol, Macej, 2001)

Manazér projektu v postaveni vodcu timu

Zékladnymi ulohami manazéra projektu su vedenie, organizovanie, pldnovanie, kontrola
a koordinacia. VSetky ¢innosti vykonéva manazér projektu s cielom zabezpecit’ zmenu, nie
zachovat’ povodny stav. ManaZzér projektu vytvara prvotné prostredie pre pracu projektového
timu, definuje naroky a poziadavky kladené na jeho Clenov, deleguje pravomoci, prebera
zodpovednost, manazuje konflikty, podporuje timovu stidrznost’.

Medzi zakladné pravidld manazovania projektovych timov patria:
Respektovat odlisnosti clenov timu ako aj jedinecnost kazdého timu.
Ukazovat problém ako nastroj zmeny, nie negativny jav.

Podporovat toleranciu k chybam, avsak vyzadovat ich elimindciu.

Poskytnut clenom timu istu slobodu pri rozhodovani a konani.

Nespravat' sa ako kontrolor ¢i $éf, neuprednostiovat direktivny $tyl riadenia.

Pozorne pocuvat, podporovat kreativitu c¢lenov timu, vyvolat' dojem zaujmu.

Vytvorit ,, naraznikovu zonu * pred problémami vonkajsieho sveta ¢i inych jednotlivcov
v organizacii, ale aj medzi clenmi timu v pripade moznych nezhod a sporov.

Venovat pozornost psychologickym motivacnym faktorom.

Delegovat pravomoci, objektivne hodnotit pracu clenov timu.

Zo spektra ¢innosti vykondvanych manazérom projektu stoja v popredi tri oblasti mozne;j
aplikacie psychologie prace, ked’ze prave tymito aktivitami je mozné ovplyvnit’ vykonnost’
pracovnikov a ich spokojnost’ so zaradenim v ramci timu a benefitom, ktory im toto zaradenie
prinesie.

e motivovanie Pudi

Pre uspech projektu nie je dolezita len technicka stranka, ale aj kvalita a motivacia l'udi
pracujucich na projekte. Vytvorenie dobrej pracovnej atmosféry ako aj vntitornych timovych
vzt'ahov je v kompetencii manazéra projektu. Prave on musi zosuladit’ ciele projektu s osobnymi
ciel'mi jednotlivcov, ¢o mozno dosiahnut’ skimanim ich vnitornych individudlnych potrieb —
sebarealizacie, uznania, istoty, finanéného ohodnotenia a pod. Vo vSeobecnosti prax dokazuje, ze
peniaze ako motivacny faktor sa ¢oraz viac posuvaju do uzadia, v popredi stoja psychologické
motivacné faktory ako prislusnost’ k timu, zaangazovanost’, prestiz, uznanie v kolektive,
predpoklad ¢i prisl'ub osobného rozvoja, osvojenie si pocitu zodpovednosti a participacie na
rieSeni problémov. Najmi delegovanie pravomoci je nevyhnutnou podmienkou efektivneho
fungovania a vykonnosti timu, absencia rozdelenia uloh a zodpovednosti méze hlavne v zrelych
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timoch pozostavajucich z vysokokvalifikovanych, tvorivych jedincov spdsobit’ nielen pad timu,
ale aj neukoncenie projektu.

e evolucia timu

Kazdy tim prechadza urcitym evolu¢nym vyvojom, ktory je definovany piatimi etapami
vyvoja, a to fazou formovania, konfliktov, normovania, fdzou vykonnou a rozpustenim timu.
(Adair, 1994) Prave manazér projektu v ramci jednotlivych faz vhodnou psychologickou ,,hrou
a posobenim na ¢lenov timu eliminuje pritomnost’ negativnych javov, ktoré by mohli vyvolat’
vnutorné rozpory a nastrbenie sudrznosti timu od jeho ranné¢ho vzniku az po jeho Uplny zanik.
Leader prelamuje l'ady pri zoznamovani sa ¢lenov timu, prispieva k pociatoénému budovaniu
vzt'ahov, riesi pripadné konflikty, stabilizuje nepisané pravidla spravania medzi ¢lenmi timu,
motivuje k podavaniu najvyssich vykonov a pocas celého trvania projektu podporuje lojalitu
nielen k timu ako celku a jeho ciel'om, ale aj lojalitu ¢lena timu k jeho spolupracovnikom v ramci
tohto timu.

e podpora sudrinosti

Kohéznost timu, teda jeho sudrznost’, moze vodca timu ovplyvnit’ viacerymi sposobmi.
Budovanim interakcie vo vnutri timu dosiahne manazér zaujem o Clenstvo v time, ked’ze
posilnenim vnutornych interakcii sa aj socidlne vzt'ahy v time formuju a posiliuja. Je teda
predpoklad, Ze novi vstupujuici ¢lenovia si budi vedomi nutnosti reSpektovania noriem platnych
v time. Tiez plati, ze ¢im blizSie a podobnejsie su zaujmy jednotlivych ¢lenov timu, tym vyssia je
jeho sudrznost’. Existencia spolo¢ného ciel’a spaja ¢lenov timu nielen do ucelenej jednoty vo
vnutri, ale zdroven do jednoty braniacej tim navonok. Je teda zrejmé, Ze kohéznost’ timu
podporuje aj existencia spolocného nepriatel'a, ktorym modze byt ina firma ¢i projektovy tim
konkuren¢nej organizacie. Vo vSeobecnosti si treba uvedomit’, Ze stdrzny tim dokaze ovplyvnit
svojich ¢lenov a teda sudrznost’ timu je nepostradatel'na. ,, Celok je vidy viac nez sucet
Jjednotlivych casti, teda dobre zostavena skupina ludi tvoriacich projektovy tim dokaze ako celok
vyvijat vacsi vplyv nez by bol celkovy vplyv jednotlivych clenov v pripade, Ze by pracovali
samostatne. “ (Armstrong, 1995, s.290)
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SPECIFIKA PRACOVNEJ SITUACIE OSOB S RODINNYMI
POVINNOSTAMI V KOSICKOM KRAJI*

Jozef VYROST
Spoloc¢enskovedny tistav SAV, Kosice

Jednym zo zakladnych cielov Europskej tnie je podporovat blizSie spojenie medzi
narodmi Eurdpy a podporovat’ hospodarsky a socialny pokrok a vysoku tirovenn zamestnanosti.
Eurdpsky socialny fond je jeden zo Styroch $trukturdlnych fondov EU, ktory poméha rozvijat
zamestnanost  podporovanim  zamestnatel'nosti, podnikavosti arovnakych prilezitosti
a investovanim do l'udskych zdrojov.

Regiony Slovenska, ktoré maju nizsi ekonomicky potencial ako Bratislavsky kraj
a vykazuju vyssiu nezamestnanost’ potrebuji na zabezpecenie rastu svojej konkurencieschopnosti
investovat do modernizacie, do rozvoja l'udskych zdrojov a do aktivnej politiky trhu prace.
Ziadatelmi o poskytnutie nenavratného finanéného prispevku na realiziciu uvedenych cielov
mohli byt’ aj samospravne kraje. Tuto moznost’ vyuzil KoSicky samospravny kraj v ramci vyzvy
vyhlasenej Ministerstvom prace, socidlnych veci arodiny SR vyzva v rdmci opatrenia ¢. 2.2:
Odstranenie prekazok rovnosti muzov a zien na trhu prace s dorazom na zosuladenie pracovného
a rodinného Zzivota.

Poslanim projektu, o vysledkoch ktorého budeme hovorit’, bolo uskuto¢nit’ vyskum
zamerany na analyzu Specifik pracovnej situacie 0sob s rodinnymi povinnostami v produktivnom
veku v obciach kosSického kraja (KK) s cielom je identifikovat’ rizikové faktory uplatnenia tychto
0s0b v pracovnom procese a Specifikovat’ obmedzenia realizacie a zvySovania ich kvalifikacie
v praxi. Sucasne sa analyzoval stav a tiroven sluzieb pre rodinu v danych obciach. Hlavnym
cie’om projektu bolo teda napomoct’ k odstraneniu bariér pristupu Zien a uchadzacov
0 zamestnanie s rodinnymi povinnostami na trhu prace a Specifickym ciePom — identifikovat’
rizikové faktory uplatnenia uvedenych osdb, z mensich obci koSického kraja, v pracovnom
procese a Specifikovat’ obmedzenia ich realizacie a zvySovania kvalifikacie. Zdmerom vyuZitia
ziskanych vysledkov bolo ich v€lenenie do Regionalneho opera¢ného programu Slovensko
vychod, ktory sa zacal pripravovat’ a mali by tiez sluzit’ pre spracovanie rozvojovych planov obci
KK.

Metoda

V terénnom sociologicko-socialno psychologickom vyskume bol administrovany
viacpolozkovy dotaznik, ktory obsahoval zdkladné identifikacné udaje o respondentoch a otazky
reflektujuce skimané skutocnosti. Predlozené otazky odrazali potencialny charakter odpovedi —
alternativne odpovede, vol'né vypovede a pod. Pre zber dat sa zostavila anketarska siet’ v pocte
1000 respondentov zo 100 obci koSického kraja, ktoré maji menej ako 1000 obyvatel'ov.

* Prispevok vznikol ako su¢ast’ rieSenia grantového projektu VEGA 2/6190/6
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Struktara dotaznika:

Identifika¢né znaky osoby:

narodnostna prislusnost’, vek, rod, vzdelanie, zamestnanie, vierovyznanie, rodinny stav.
Identifikacné znaky tykajuice sa rodiny a domécnosti: vel'kost’ rodiny, etnicky povod, etnicka
Struktira, mesto/vidiek, migracia rodiny, prijem, majetkové pomery, vybavenie domacnosti.
Rodinny Zivot:

typ rodiny (jedno resp. viacgeneracna), miera a uplatiiované sposoby zosuladenia rodinného

a pracovného Zivota, rodinna vychova a starostlivost’, stratégie zabezpecenia ekonomickych
potrieb rodiny, rodina a jej spolocensky a kultirny Zivot,negativne vplyvy (nasilie, zavislosti a p.)
Zeny a svet prace:

uplatnenie kvalifikdcie — moznosti a obmedzenia, zvySovanie kvalifik4cie, pracovnd kariéra —
prehlad, aktualne postavenie v pracovnej sfére a perspektiva, odhalovanie potencialnych zdrojov
obmedzeni v celozivotnej kariére, zdroje a dbsledky moznej diskriminacie: hodnotenie
postavenia vlastného i1 Zien vSeobecne v praci i v Zzivote spolo¢nosti

Kvalita Zivota:

Dotaznik WHOQOL (World Health Organization Quality of Life): zahfna viaceré oblasti
podielajuce sa na kvalite 'udského zivota, konkrétne fyzické zdravie, psychologické zdravie,
socidlne vztahy a prostredie.

Svet hodnot a celozivotné hodnotové orientacie:
Skala hodnotovych orientacii Shaloma Schwartza.

Socialne vztahy v mikroregione (obci):

moznosti vyuzivania sluzieb saturujucich potreby rodiny a jednotlivca, postavenie zien, negativne
javy

Ludské prava a prava zZien:

hodnotenie pravneho zakotvenia l'udskych prav a prav zien v spolo¢nosti, vyvoj postavenia Zien a

ochrana ich prav

Druhy doplnkovy dotaznik bol uréeny pre starostov obci odrazal otazky na sluzby poskytované
obcou zamerané na ulahenie Zivota rodin, planované opatrenia v planoch rozvoja obci, atd’.
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Regionalne zdruZenia miest a obci Slovenska v Kosickom Kkraji

egionalne ZMOS Kodického kraia

OROREEEOOEOE

V suvislosti s cielmi projektu a aktivitami zameranymi na ich dosiahnutie sme uskutoc¢nili
vyber 1000 respondentov a respondentiek z vybranych obci KoSického kraja (v KSK je 440 obci,
z toho 331 je obci s poctom do 1000 obyvatel'ov. Do vyskumu bolo z 331 zahrnutych 100 obci).
Celkom bolo napokon ziskanych 1024 vyplnenych dotaznikov. Vyskum sa uskuto¢nil
v mesiacoch jul - august 2005.

Zakladnymi kritériami vyberu boli:
e produktivny vek respondentov (18-65),
e respondenti s rodinnymi povinnostami (starostlivost’ o deti, seniorov a handicapovanych
¢lenov domacnosti)
e zastlpenie zamestnanych a nezamestnanych respondentov.

Charakteristika vyskumnej vzorky v kvantitativnych tidajoch:

V suvislosti s poziadavkou ucasti osob v produktivnom veku sa vyskumu zacastnili
respondenti vo veku 20 az 65 rokov. Priemerny vek respondentov bol 37,91 rokov.
Z celkového poctu 1024 respondentov bolo 23,4% vo veku 20 az 30 rokov, 57% respondentov
bolo vo veku 31 az 45 rokov a 19,6% respondentov bolo vo veku 46 az 65 rokov.
Tabul’ka 2.1: Struktira vyskumnej skupiny podl'a veku

s‘l,;l;oi:’lz pocet %
20 - 30 238 23,4
31-45 579 57,0
46 - 65 199 19,6
Spolu 1016 100,0
Neuviedli 8

Vyskumu sa z hl'adiska rodového zlozenia zacastnilo 886 Zien, ktoré tvorili 86,5% a 138 muzov,
ktori predstavovali 13,5% zo vSetkych respondentov. Priemerny vek zien bol 37,70 a muzov
39,31 rokov.
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Tabul’ka 2.2: Struktira vyskumnej skupiny podla rodu

Rod pocet % priemerny vek
Muzi 138 13,5 39,31
Zeny 886 86,5 37,70
Spolu 1024 100,0 37,91

Neuviedli 0

Z hladiska typov rodinnej starostlivosti sme evidovali 614 respondentov so starostlivost'ou o deti,
252 respondentov so starostlivostou o seniorov a 72 respondentov so starostlivostou

o handicapovanych (Tabulka 2.3). V 64 pripadoch sme evidovali kombinaciu viacerych typov
starostlivosti. Pocet clenov domécnosti varioval od dvoch do pétnastich.

Tabul'ka 2.3: Struktiira vyskumnej skupiny podl'a typu rodinnej starostlivosti

Typ rodinnej .
st}zllgostlivostg pocet %
Deti 614 67,7
Seniori 252 25,1
Handicapovani 72 7,2
Spolu 938 100,0
Neuviedli 22

Podiel zamestnanych ucastnikov vyskumu tvoril 55% a podiel nezamestnanych 45%
zucCastnenych.

Tabul’ka 2.4: Struktira vyskumnej skupiny podla zamestnania

Sucasné pocet %
zamestnanie
Zamestnany/a 558 55,0
Nezamestnany/a 456 45,0
Spolu 1014 100,0
Neuviedli 10

Tabul’ka 2.5: Struktira vyskumnej skupiny podl'a stavu:

Stav pocet %
Slobodny/a 50 4,9
Zenaty/vydata 862 84,3
Vdovec/vdova 42 4,1
Rozvedeny/a 54 5,3
Druh/druzka 15 1,5
Spolu 1023 100,0
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Neuviedli 1

Tabul’ka 2.6: Struktira vyskumnej skupiny podla urovne vzdelania

Vzdelanie pocet %
Zakladné 97 9,5
Stredoskolské 375 36,6
bez maturity
Stredoskolské s 480 46,9
maturitou
Vysokoskolské 72 7,0
Spolu 1023 100,0
Neuviedli 1

Tabul'ka 2.7: Struktira vyskumnej skupiny podl'a poétu generacii

Pocet generacii pocet Y%
1 146 14,3
2 367 36,1
3 180 17,7
4 325 31,9
Spolu 1018 100,0
Neuviedli 6

Vybrané vysledky

Jednou z oblasti, ktorej sme v prezentovanom vyskume atributov suvisiacich so zivotom
l'udi s rodinnymi povinnostami venovali pozornost’ je aj potencialny vyskyt problémov
stvisiacich s finanénym zabezpecenim potrieb rodiny, thradou r6znych poplatkov
a materialnym zazemim rodiny. Nase zistenia poukazuju na skuto¢nost’, Ze problémy v tejto
oblasti nie su spdsobené bezprostredne faktorom starostlivosti o rodinnych prislusnikov, ale su
vyznamne podmienené sprostredkujicimi faktormi a to predovsetkym tym, ¢i je alebo nie je
¢lovek s rodinnymi povinnostami zamestnany (ma finan¢ny prijem), charakterom rodinnej
starostlivosti a oblast'ou zZivota, ktorej sa financovanie tyka. S akceptovanim urcitej miery
abstrakcie mozno sformulovat’ zéver, ze ako najviac rizikové skimané cielové skupiny je mozné
vymedzit’ nezamestnané osoby, ktoré sa staraji o handicapovanych rodinnych prislusnikov.

V zmysle uvedenych zisteni opatrenia by mali smerovat’ k vytvaraniu Specialne orientovanych
socialnych klastrov a nasledne k zavadzaniu socidlnych programov pre tieto osoby. Treba
upozornit’, ze tieto aktivity pomdhaju tak osobam, ktoré su subjektom starostlivosti, ako aj
osobam, ktoré su objektom tejto starostlivosti.
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Materialnu situaciu 0sob s rodinnymi povinnostami je mozné, ako sme uz uviedli
charakterizovat’ aj prostrednictvom vlastnictva predmetov dlhodobej spotreby a vybavenim
rodinného domu alebo bytu infrastruktirou. Nase zistenia sved¢ia o tom, ze vicSina
domacnosti mé zakladné vybavenie predmetmi dlhodobej spotreby. NizSie je vybavenie
internetom, ¢o vSak koreSponduje s celkovym nizkym pokrytim internetom na Slovensku a teda
nie je mozné tuto skutocnost’ jednoznacne interpretovat’ vo vztahu k osobam s rodinnymi
povinnost’ami. Vysledky uskuto¢nenej analyzy potvrdili skutocnost’, ze az na kanalizéciu je
vybavenie domacnosti infrastruktirou dobré. V tejto suvislosti mozno opit’ uviest’, ze vel'mi
nizke percento domacnosti vybavenych kanalizaciou koreSponduje, tak ako v predchadzajucom
pripade, s celkovou nizkou troviniou kanalizacie na vidieku a teda nie je mozné tuto skutocnost’
jednoznacne interpretovat’ vo vzt'ahu k osobam s rodinnymi povinnostami. V zmysle uvedenych
zisteni mozno odporucal’ zahrnat’ tak problematiku rozsirenia internetu ako aj vybavenia
domacnosti kanalizaciou, Co suvisi aj d’alsimi hygienickymi a ekologickymi problémami, do
takto orientovanych regiondlnych projektov.

Dal$ou oblastou, ktorej sme v prezentovanom vyskume osob s rodinnymi povinnostami
venovali pozornost’ je ich pozicia na trhu prace. Vychadzali sme z predpokladu, ze kazda
uvedena pozicia na trhu prace je podmienena primarnymi faktormi (vzdelanie, zruénosti,
zdravotny stav atd’.) a sekundarnymi faktormi suvisiacimi s prekonavanim réznych prekazok pri
uplatneni a ziskavani zamestnania (cestovanim za pracou, pracou na zmeny alebo v nadcase,
prest'ahovanie sa za pracou a pod.). Vysledky prezentovaného vyskumu svedcia o tom, ze vac¢Sina
0s0b s rodinnymi povinnostami nepracuje v zamestnaniach, ktoré¢ klad vysoké naroky na
Specifikované sekundarne poziadavky prace. V posudzovani prekondvania uvedenych prekazok
vSak existuje vyznamny rozdiel v odpovediach muzov a Zien, zamestnanych a nezamestnanych
a respondentov s réznymi rodinnymi povinnostami. Aj v tomto pripade sa ponuka zaver, ze ako
najviac rizikové skimané cielové skupiny je mozné vymedzit’ nezamestnané Zeny, ktoré sa
staraju o handicapovanych rodinnych prislusnikov a deti. Na zaklade uvedenych zisteni mozno
odporucat’, ze prijimané opatrenia by mali smerovat’ k vytvaraniu a nasledne k zavadzaniu
Specialnych socidlnych programov pre tieto zeny, ktoré by prispeli k vyrovnaniu ich Sanci na trhu
prace.

Zamestnanie pre osoby s rodinnymi povinnostami zohrava tak z hl'adiska finan¢ného
zabezpecenia rodiny, ako aj osobného rastu a rozvoja vyznamnu tlohu. Realizacia tohto
zamestnania vSak musi vychadzat’ z predpokladov, ktoré umoznia zvladnut tak situaciu v rodine
ako aj situdciu v praci, tzn. moznosti ovplyviiovat’ organizaciu pracovnych ¢innosti. Vysledky
analyzy poukazuji na skutocnost’, Ze polovica 0s6b s rodinnymi povinnost'ami v ramci moznych
pracovnych vymozenosti by privitala pruzny pracovny ¢as a zamestnanecké vyhody. Priblizne 40
% tychto 'udi by uvitalo socialny program a skratent pracovnu dobu a asi tretina z nich
vzdelavacie kurzy a pristup na internet. V stvislosti s uvedenymi vysledkami mozno
predovsetkym upozornit’ na vel'ké rozdiely medzi moznostami pracovnych vyhod, ktoré mozu
osoby s rodinnymi povinnostami vyuzivat’ a tym, ¢o by chceli vyuzivat, ¢o by im pomohlo
zvladat’ subezne rodinné a pracovné povinnosti. Rozdiely v poziadavkach vyuzivania uvedenych
vyhod stvisia hlavne s typom rodinnych povinnosti. Tieto vyhody by privitali hlavne osoby,
ktor¢ sa staraju o deti. Pruzny pracovny ¢as a pristup na internet preferovali aj osoby, ktoré sa
starajil 0 seniorov.
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V dalsej Casti vyskumnych dat sme mali moZznost’ oboznamit’ sa s rdznymi oblastami
rodinného a spoloc¢enského zivota 0so6b s rodinnymi povinnostami. Hoci v spolo¢nosti este vzdy
prevladaju rodové stereotypy, potvrdzujlce sa napriklad vysokym podielom Zien na vychove deti,
za pozitivne zistenia v tomto smere mozno povazovat relativne vysoké percento (51,1%) podielu
oboch rodi¢ov na vychove deti. Napriek realnej situdcii na trhu prace, ktora znevyhodnuje
osoby s rodinnymi povinnostami, vyskum priniesol zistenia, podla ktorych viac ako 75%
respondentov nevnima vychovu deti ani starostlivost’ o ¢lenov rodiny ako prekazky pri
uplatneni sa v praci, ¢i zvySovani kvalifikdcie. Domnievame sa, Ze pre rodiny respondentov ma
takéto subjektivne vnimanie existujucej situacie velku hodnotu, v zmysle psychologicky
zdravsieho rodinného prostredia. Na druhe;j strane vSak treba zdoraznit', Ze takmer 25%
respondentov subjektivne vnima vychovu deti a starostlivost’ o clenov rodiny ako prekazku. Na
tomto mieste sa javi ako prinosné uplatnenie zasad o rodovej rovnosti, prioritne orientovanymi
na prekonavanie rodovych stereotypov a zosuladenia pracovného a rodinného zivota, ktoré su
suCastou stratégii rozvoja l'udskych zdrojov v KoSickom samospravnom kraji. Osoby, ktoré
CastejSie vnimaji vychovu deti a starostlivost’ o ¢lenov rodiny ako prekdzky su Zeny,
nezamestnani, osoby, ktoré sa staraju o handicapovanych rodinnych prislusnikov.

Osoby s rodinnymi povinnostami st okrem problémov stvisiacich s nel’ahkou situaciou
na trhu préce, konfrontovani aj s problémami v rodine. Medzi naj¢astejSie uvadzané problémy
patria medzigenera¢né nezhody, vychovné problémy, manzelské nezhody a problémy suvisiace
s nadmernou konzuméciou alkoholu.

Uroveii a dostupnost’ socialnych sluZieb v obciach vo velkej miere prispieva k ulahéeniu
rodinnych povinnosti. Z tohto pohl'adu st v istom zmysle zvyhodnené osoby, ktoré sa staraju
o deti, z dovodu dostupnosti socialnych sluzieb pre deti predSkolského a skolského veku. Tento
fakt potvrdzuju aj zistenia, ze medzi najfrekventovanejSie vyuzivané zariadenia patria Skolska
jedalen, Skolka a Skolska druzina. Aj o zriadenie menovanych zariadeni v obciach je eminentny
zaujem, s tym, ze rovnako vel’ky zaujem obcanov bol prejaveny aj o sluzby opatrovatel'ské,
zariadenia opatrovatel'skych sluzieb a kluby dochodcov.
K rieSeniu situacie osob s rodinnymi povinnostami by tak na jednej strane mohlo prispiet’
skvalitnenie a spristupnenie pozadovanych socialnych sluzieb, a na strane druhej navrhy
respondentov, s ktorych vyplyva, ze prioritnli pozornost’ je nutné sustredit’ na tvorbu pracovnych
prilezitosti.

NajsilnejSou poziadavkou nezamestnanych respondentov bolo zvySenie ponuky
pracovnych miest, podpora investorov a malych a strednych podnikatel’'ov.
Stcasna forma podpory malych a strednych podnikatel'ov, zd4 sa, nie je vnimand ako dostatocne
atraktivna, Stat sa vnima ako podporovatel’ hlavne velkych investorov, kori ¢asto predstavuju
konkurenciu domacim podnikatel'om.

Pre rozvoj socialneho podnikania v obciach je potrebné zvySovanie vzdelavania
obecného manazmenu a miestnych lidrov v persondlnej , socidlnej a ekonomickej oblasti,
vytvarat’ viacsektorové partnerstva, efektivnejSie vyuzivat’ prirodno — spolocenské podmienky
mikroregionov. KSK doteraz realizoval mnohé prezentacie vyziev, projekt na vzdelavanie
pracovnikov obecnych tradov, ale stale existuju obce, ktoré nemaju vypracovany Plan (program)
hospodarskeho a socidlneho rozvoja, ktory je zakladom pre podavanie projektov.
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Nadalej sa javi vhodné pokracovat’ v prezentécii jednotlivych vyziev, podpore vytvarania
viacsektorovych partnerstiev a vzniku obc¢ianskych zdruzeni zameranych na rozvoj 'udskych
zdrojov. Pre zvySovanie zamestnanosti na vidieku st podporované projekty zamerané na
diverzifikaciu ¢innosti. Na rozsirenie skiisenosti mozno ziskavat’ a preberat’ know how uspesnych
projektov z domova a zo zahranicia a nasledne vytvarat podmienky pre ich realizaciu..

Bariérou pre zvySovanie kvality Zivota v malych obciach st obmedzené moznosti
kultirneho a Sportového vyzitia. Obciam chybaju detské ihriskd, Sportoviskd, kluby pre mladych,
organizacia kultarnych podujati, zriadené oddychové zony, parky, organizovanie kultirnych
podujati. KSK navyse musel kvoli optimalizécii dopravy a hlavne nakladov zrusit’ niektoré linky.
V obciach je preto nedostatok spojov a chyba CastejSia komunikacia s okolim aj pri vyhl'adavani
si vol'nych pracovnych miest, aj pri realizacii kultirnych potrieb. V dotazniku, ktory monitoruje
nazory obyvatel'ov ako chybajice alebo nedostatkové su uvedené: internet, predskolské
zaradenia, zariadenia starostlivosti o seniorov a bola pozadovana aj vystavba socialnych bytov.

Skala kvality Zivota (WHOQoL) a dotaznik hodnédt (Schwartz) predstavuji néstroje,
ktorych vysledkom su zvycajne udaje dlhodobejSieho charakteru. Ich zédkladnu tvoria totiz hlbsie
charakteristiky psychologickej povahy, ktoré v case vykazuju relativnu stabilitu. D4 sa teda
predpokladat’, Ze v strednodobej perspektive v tychto ukazovatel'och vyraznejSie zmeny (na
skupinovej Grovni analyzy dat) nemozno ocakavat’. V oblasti hodnot sa vo vysledkoch u
respondentov reprodukovali zoskupenia, identifikované uz v inych vyskumoch, t.j. Ze najvyssie
v hierarchii hodndt sa spravidla umiestituji hedonizmus (preferencia poézitkov, uzivanie zivota),
stimulacia (preferencia vzruSenia, prezivania rizika a zmien) a sila/moc (preferencia vysokého
socidlneho statusu a prestize, pravo viest’ a rozkazovat’, materiadlny blahobyt). Analyza poukézala
aj na pritomnost’ medziskupinovych rozdielov: kym u muzov najpreferovanejSou hodnotou bola
stimulécia, u Zien to bola tradicia. NajpreferovanejSou hodnotou u nezamestnanych bola opat
stimulécia, kym u zamestnanych univerzalizmus (Usilie, ochrana prosperity). Priznacne u osob,
starajucich sa o handicapovanych vyraznie vys$iu poziciu zaujimala benevolencia (ochrana l'udi,
s ktorymi je ¢lovek v blizkom vztahu a doraz kladeny na ich prospech a blaho). Skala, ktori sme
pouzili na postdenie subjektivne vnimanej kvality Zivota je vnatorne Struktirovand a postihuje
niekol’ko oblasti. ZovSeobecnené zistenia ukézali, ze pocet 'udi, ktori hodnotili kvalitu svojho
zivota ako vel'mi nizku resp. nizku dvojnasobne prevysuje tych, ktori ju hodnotili ako vysoku
(26,6% ku 12,1%). Pokial ide o vysledky v jednotlivych oblastiach, ktoré postihuje metodika,
poskytuju takyto obraz:

e zdravie — prevlada skor pozitivne hodnotenie

e pracovny potencidl — temer 2/3 i€astnikov vyjadrili spokojnost’ s troviiou svojej

praceschopnosti

o subjektivna pohoda (well being) — patri medzi psychologické faktory kvality zivota,

vysledky lokalizuju poziciu respondentov do priemeru (radost’ zo zivota) resp. mierne
nad priemer Skaly (spokojnost’ so samym sebou)

e socialne vztahy — spokojnost’ so vztahmi (prevazne k blizkym osobam) preukazala

nadpriemerné hodnotenie tejto oblasti kvality zivota respondentmi

e environmentalne podmienky — prevladaji hodnotenia lokalizované v priemere $kaly,

resp. mierne pod priemerom v negativnom pole (uspokojnenie financnych potrieb,
moznost’ vykonavat’ vol'nocasové aktivity).
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Zhrnutie

Vo vztahu k zovSeobecneniu vysledkov predovsetkym treba vidiet, Ze naSe zistenia
koreSponduju s Stadiami na slovenskej populacii. S casovym odstupom od prvych analyz
s uvedenou metodikou na slovenskej populacii sa, ako ukazali ziskané vysledky, prehlbuja
rozdiely medzi zamestnanymi a nezamestnanymi (dopad reforiem, ktoré zrusili predchadzajuci
systém $tedrej socialnej podpory). Dalsou rizikovou skupinou, ako ukézali ziskané udaje, su
osoby, ktoré sa staraju o handicapovanych. Ak prijmeme predpoklad, Ze pri tvorbe socidlnej
politiky m6Zu byt subjektivne, ¢i objektivne hodnotenia kvality zivota kritériom politického
rozhodovania, potom je vhodné pre obe rizikové skupiny uvazovat’ o prijati niekol’kych
podpornych opatreni:

Podpora vzdelania a vedomosti ako cesta z chudoby — podporit’ pristup
k celozivotnému vzdelavaniu, vzdelavacim kurzom, kurzom podpory zru¢nosti hl'adat’ a udrzat’ si
pracu, podporovat’ vzdelavanie u deti z nizkoprijmovych rodin z cielom odstranenia tlaku ich
skorého zamestnavania a odovzdavania chudoby z generacie na generaciu. Podporovat
individudlnu pracu s nezamestnanymi a aktivne politiky trhu préce.

Systém socialnej podpory - na zaklade predpokladu spravodlivej solidarity podporovat’
starostlivost’ o handicapovanych a vytvorit’ tak podmienky pre kvalitny a dostojny zivot. Nastavit’
systém socialnej podpory tak, aby viedol k vac¢Sej motivacii pracovat’ a zlepSit’ adresnost’
socialnych davok tim, ktori ich naozaj potrebuju. Vhodnou cestou sa tiez javi zaviest’ programy
Stipendii aj pre zékladné a stredné Skoly s cielom podporovat’ vzdelavanie.

Podpora alternativneho zamestnavania — zavedenim moznosti nestandardnych
pracovnych zmluv resp. zmlav na kratsi Cas s cielom ul'ahcenia zvladania rodinnych povinnosti
u ohrozenych skupin.

107



FILOSOFIE LIDSKE AKTIVITY JAKO VYCHODISKO PSYCHOLOGIE
PRACE

Bozena BUCHTOVA, Josef SMAJS
Ekonomicko-spravni fakulta Masarykovy univerzity

Lidska pracovni aktivita

Vseobecny pocit potieby prace u ¢lovéka, pomineme-li naSe mlhavé predstavy o pocatku
lidské kultury, patrné¢ vznikal a rozSifoval se az v neolitické spolecnosti. Bezprostfedni
biologicky predchidce dnesniho cromagnonského ¢lovéka (Homo erectus) byl jesté bytosti spise
pfirodni. Diky zvlastnim okolnostem, které dobfe nezname, se anatomicky moderni ¢lovék brzy
prosadil jako evoluéné tvofivy zivoc€iSny druh. Jako jediny primat se totiZ pfirozenému prostiedi
pfizpisobuje tim, Ze se mu jakoby ,,nepfizptisobuje®, Ze mezi sebe a pfirodu vsouva kulturu —
praci a kolektivni aktivitou vytvareny umely kulturni systém.

Samoziejmé, ze ucast na procesu vytvareni umélého kulturniho prostredi se spolu s trvalym
zpétnym pusobenim kultury na Clovéka stavaji vyraznymi kultivujicimi procedurami lidské
ontogeneze. Antropocentrickd tradice, ke Skod¢ véci, vidi vSak pouze tuto prvni polovinu pravdy.
Negativni transformacéni ucinek lidské aktivity (prace) na piirodu ignoruje a roli pfirody
v procesu utvaieni cloveka piehlizi: jakoby zapomind, ze také u clovéka lze kultivovat jen to, co
je biologicky normalni a zdravé.

Z naznaCenych souvislosti ovSem vyplyva, ze pfirozena, spontanné¢ konstitutivni aktivita
pfirody byla sice sto vytvofit jedine¢ny biologicky organismus dne$niho cloveka véetné
struktury jeho psychiky, ale nikoli jiz kulturni determinacni zdkladnu jeho ontogenetického
osobnostniho rozvoje. Snad i proto ¢ast lidskych vlastnosti a naprosta vétSina kulturnich potieb
vznika az v dasledku prace, az v disledku zpétného plisobeni kultury na ¢lovéka. OvSem také
globalni charakter kultury a jeji opozice vii€i systému pozemské ptirody vznikaji jako dasledek
historického vlivu lidské prace — jejiho zaméteni 1 kumulativniho tc¢inku.

Héjime tedy nazor, ze se Clovek diky kultute, tj. fakticky diky praci, prosadil jako jediny
onticky tvofivy zivoc€ich vlbec, jako ,,druhy* pozemsky tviirce skutec¢nosti, jako maly ,,bah*.
Proto také kardinalni problém, ktery pozitivni sociokulturni roli lidské prace oslabuje ¢i za jistych
podminek dokonce hodnotové ptevraci, souvisi s tim, ze lidska kulturni tvofivost se odehrava v
prirozené usporadaném svété, ze musi tento svét v zajmu zameérné i nezamérné zmény menit ¢i
destruovat. Material i energii pro vystavbu kulturniho systému lze totiz Cerpat jen z vysoce
uspotfadanych Zivych a nezivych struktur Zemé. Takze, lapidarné feceno, prace sice byla tim, co
formovalo nynégj$iho ¢loveéka 1 kulturu, ale mohla by byt bohuzel i tim — ponechdme-li vSe
slepému spontannimu vyvoji — co ¢lovéka i kulturu znici. Onticky tvofivou praci totiz ¢lovek
transformuje Zemi, nebezpecné konkuruje tvofivosti piirozené, Evoluci ¢i Bohu s velkymi
pismeny.
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Technologicky vyvoj lidské prace

V dlouhém obdobi lovectvi a sbéracstvi, jisté spojeném s namahavym sledovanim pohybu
lovenych zvitat, prace s nastrojem patrné nezabirala tak vyraznou cast kazdodenni aktivity lidi.
Vznikem zemédélstvi se vSak zplsob Zivota kvalitativné méni. Pastevectvi a primitivni
obdélavani pudy uz vyzadovalo praci po vétsi ¢ast dne. A jiz nékde zde patrné vznika nejen
vyrazngj$i spoleCenska délba prace, napi. mezi zemédelstvim a domackym femeslem, nybrz i
silnd pozitivni vazba Cloveéka na praci. Vznika tu dokonce zavislost ¢lovéka na praci, kterou
posiluji stavy biologické libosti. Libost jako zvlastni fyziologickd a psychickd odména za
pracovni ndmahu — dnes vime, Ze je vyvoldna vyplavovanim endorfini — mulze Castecné
kompenzovat vynalozené usili, mtze vyvolavat pocit sladké unavy po t€zké ¢i zajimavé praci.
Proto také odcerpavani nadbytecné zivotni energie vicemén¢ trvalou praci muzské casti populace
mohlo ptedchézet, podobné jako Casové nevymezeny sex, moznym sporim uvniti spolecenstvi,
mohlo pfispivat k integraci tehdejSich ne pfili§ pocetnych lidskych skupin.

Prvni a druha civiliza¢ni vlna

Po obdobi deset tisic let trvajici pfevahy zemédélstvi, tj. podle A. Tofflera po skonceni prvni
civilizacni vlny, vznikaji vSak v novoveké Evropé prvni kapitalistické manufaktury. Ty sice
navazuji na instrumentalni charakter abiotické femesiné prace, extrémné rozvijeji jeji délbu na
dil¢i operace, ale neznamenaji technologickou revoluci. Produkuji vSak prvni historické formy
nezameéstnanosti méstskych femeslnikli, ktefi jim nemohou konkurovat pro vysoké vyrobni
naklady.

Soucasné je vSak tieba fici, Ze klasicka femeslna prace, ktera nutné¢ provazela zeméd¢€lstvi,
spojovala fyzické i intelektualni operace, byla prostoupena tvir¢imi prvky. Pfestoze v ni Casto
dominovala zvySend télesnd nadmaha, pozitivné¢ pulsobila na celkovy lidsky rozvoj a jeji
deformujici Gi¢inek na ¢lovéka byl minimalni.

Ovsem prumysl, v némz motoricka slozka lidské prace byla ¢astecné nahrazena a zndsobena
¢innosti strojl, znovu pfipoutdval ¢lov€ka k mistu a k prostfedkiim vyroby — k tovarng. Po vétsi
cast prumyslové epochy, jejiz neukoncena historie zahrnuje pouha tii staleti, existovala nejen
dlouha pracovni doba, nybrz i témér plnd zaméstnanost. I v méfitku celé spoleCnosti se tak
potvrzovalo to, ze bez zivé lidské prace stroje jako mrtvé mechanismy funkci nové produktivni
sily plnit nemohou. Rucni i strojova prace byly tedy lidskymi pilifi vyroby v prvni i ve druhé
civilizacni vin€. Vyroba byla hlavnim problémem nejen zemédélské, nybrz i1 primyslové
spolecnosti, a protoze lidstvo bylo po vétsi ¢ast své historie chudé, pohotoveé pohlcovala prirastek
veskeré prace schopné populace.

Zemédelska 1 prumyslova prace, do jisté miry nezavisle na stupni technologického a
socialniho utlaku clovéka, davaly lidskému zivotu ftad, dustojnost a smysl. V souladu
s pfirodnimi cykly €lenily den, tyden, mésic i rok, tvofily osu zivotniho zpiisobu lidi, podilely se
na biologicky pfijjemném rytmu ndmahy a odpocinku. Zemédélska prace sice vzdalovala ¢lovéka
teoretickému védéni, které se rozvijelo zejména ve méstech, ale na druhé strané zajist'ovala jeho
uzky kontakt s ptirodou. Prace v tovarné ¢lovéka naopak ptiblizovala technologickym aplikacim
védy, umoziovala mu sdruzovani s jinymi lidmi, ale fakticky ho odcizovala ptfirodé i védé.
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Treti civilizaéni vina

Nastupem informacni ekonomiky tfeti viny vSak dominantni technologie prvni ani druhé
viny nezanikly. Tofflertiv koncept stfidani civiliza¢nich vin je zjednoduSeny proto, Ze se opira o
hledisko hlavniho finan¢niho toku, tj. o to, kolik kapitalu protékd v ur¢itém obdobi piislusnym
odvétvim ekonomiky. Vznik informacni spolecnosti tfeti viny, nas ovSem provokuje k polozeni
otazky, co zlstava a co se ztraci z tradi¢niho obsahu, vyznamu a smyslu lidské prace.

Z poznatkii souCasné biologie a antropologie totiz vyplyva, ze pftili§ vysoké tempo
sociokulturnich promén, které v této viné spontanné pretvareji podminky lidského zivota a které
na lidskou praci kladou pfili§ flexibilni intelektudlni naroky, mize byt pro ¢ast hendikepované,
mén¢ disponované Ci obtizn¢ vzdélavatelné populace nepiimérené, socialné diskriminujici a
stresujici. A to nikoli pouze proto, Ze se dostava do rozporu s konzervativnim lidskym genomem,
ktery ignoruje sociokulturni zmény a lidskou ptirozenost koduje stale tak, jak to kdysi odpovidalo
pozdn¢ tfetihornim ekosystémim. Ve vSeobecném priméru totiz  konzervativnost lidské
biologické pfirozenosti nijak vyraznéji nevadi. To, co stale vice komplikuje hodnotové i profesni
viazovani mladych lidi do struktury dnes$ni liberalné€ trzni spole¢nosti, jsou predevsim neptiznivé
faktory lidské ontogeneze: podle naSeho nazoru to neni jen nevhodné bytové prostiedi Ci
nedostatek rodicovské lasky; je to predevsim stradani malych méstskych déti — deprivace, poprvé
zpusobena nedostatkem podnéta ze strany ptirozeného venkovniho prostiedi.

Historicky vyvoj technologického obsahu prace ptitom ukazuje, ze lidska prace byla vzdy
zévisle proménnou veli¢inou, ze citlivé reagovala nejen na technicky a intelektualni pokrok,
nybrz i na ostatni sociokulturni zmény a regulativy. Také dnes obsah, nabidka a poptavka po
praci citlivé rezonuji globaliza¢ni procesy, lokdlni zmény strukturné socidlni a demografickeé,
nové informacni technologie. A pravé tato skutecnost kdysi ustdleny vztah prace a zplsobu
zivota obraci. Prace, ktera po staleti urCovala obsah i strukturu lidského zivota, dévala
obyc¢ejnému zivotu SirSi nadosobni smysl, €tos a transcendenci, je dnes v mnohem vétsi mire
sama pod vlivem proménujiciho se zpusobu zivota, ktery clovéku vnucuje neovladatelny
anonymni systém globalizujici se spotiebni kultury.

Konzumni charakter kultury pfitom urcuje obsah primérného lidského Zivota mnohem vic,
nez ¢asov€é omezena, nejistd, obCasna ¢i malo zajimava prace. VSudypiitomné pobidky ke
spotfebé nuti ¢loveéka ke koupi stale méné nezbytnych véci a sluzeb, vybizeji ho k fyzickym
kompenzacnim aktivitam po praci, ktera byla pied tim zbavena jakékoli uzite¢né fyzické namahy.
techniky, zejména osobniho automobilismu, které je jednou z podminek dnesni vysoké efektivity
investic, celou vetejnost rafinované vtahuje do riskantniho procesu pustoseni Zemée. Vytvaii z ni
rukojmi finan¢nich zajmi nadnarodniho kapitalu.

Protoze spotieba je nutnou podminkou dal§iho ekonomického riistu, marnotratné plytvani se
zcela nepokryté stava obecné platnou normou lidského piistupu k piirods. Uzkostliva, praci, ¢as,
energii 1 material Setfici vyroba zboZzi, ono pruzné, o védu opfené mobilni podnikani, které s
ohledem na tUspory vyrobnich ndkladii a minimalizaci odpovédnosti za nésledky je pfipraveno
nejen rusit pracovni mista, nybrz i firmu kdykoli pfemistit jinam, ostie kontrastuje
s predpokladem absurdné vysoké, neregulované a témét neohranicené osobni spotieby vSech.
Jakoby velké vyrobni, té¢zatské, obchodni a pojistovaci spolecnosti tusily, Zze uz brzy nebude kde
investovat.
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Promény lidské prace

Potvrdilo se to, co se pred 1éty jevilo jen jako naznak a skryta latence: zkratkovitost,
mozaikovitost a epizodnost lidského pracovniho Zivota. Diive mohl mit clovék plan na cely zivot.
Meél cil, ke kterému smétoval, mél smysluplnou zivotni strategii. Dnes se Zivot sklada spise
z epizod. Casové ramce jednani se zkracuji. Kazdy dosazeny cil je prozatimni. Vyrazné se
odhalila sociokulturni marginalizace prace. Mit praci na dlouhou dobu (kdysi celozivotni) je
minulosti. Profesionalni riist cloveka se jiz nebude odehravat jen v jedné instituci. Ztratit praci
miize kazdy, zaruky stalého zaméstnani jiz téméft neexistuji. Tato zména Zivota se odehrala
v pomérné kratkém obdobi a tak ani Skolni vzdélani, ani rodina, ani masmédia nejsou sto tyto
trendy eliminovat a snizit neurcitost a obavy lidi o jejich budoucnost. Strach z neurcitosti vede
jedince k fadé nepodarenych pokusii, které casto usti do pocitu vlastni neschopnosti a zmaru
Zivota.

Ukazuje se, ze na jedné strané¢ bude moderni spolecnost vyzadovat hluboky ponor do
intelektualné naro¢nych profesi, naptiklad v oblastech informacnich technologii, genetiky,
bankovnictvi, mezinarodniho obchodu atp., ale ze na druhé stran¢ budou stale zadana i tradi¢ni
povolani napiiklad ve stavebnictvi, v pohostinstvi, ve sluzbach atp. Stile vétsi cast bézné
populace bude ale ,,trapena‘“ pracovni flexibilitou doprovézenou neustalym psychickym tlakem,
uzkosti a strachem z nového povolani. Luxus trvalé, osobnost obohacujici prace, bude, jak se zda,
patfit pouze nejschopnéj$im a nejvice vzdélanym lidem. V tzv. potencialni nezaméstnanosti se
bude patrné ocitat stale vétsi cast populace, ktera vzda pozadavek flexibility a stane se trvale
zavislou na systému podpor od statu.

Kvalifikace je ptfedevsim investici do lidské schopnosti vykonavat ndro¢nou praci v
budoucnosti, neni zbozim k okamzité konzumaci. Je investici, kterou je tieba neustale obnovovat
a jeji efekt prohlubovat. Jeji kvalita musi byt dobie prodejna na trhu prace. Dnes jiz nelze pocitat
s tim, Ze jednou ziskana kvalifikace bude uplatnitelné po cely zivot. Rychlé tempo kulturniho
zivota zpusobuje vznik a zanik povolani, ziskané znalosti a dovednosti maji omezenou ¢asovou
platnost. Nashromazdéné zkuSenosti a ziskana odborna kompetence se v pribéhu pracovniho
zivota (povolani) vlivem rychlych zmén technického vybaveni, zavadéni informacnich
technologii, st¢hovani firem na jiné misto atp. nedaji pouze scitat, clovek jimi nebohatne, ale

vvvvv

Navzdory vysoké osobni spotiebé lidi bude vSak ekonomika technicky vyspélych zemi,
ovladana soucasnym globaln¢ mobilnim kapitalem, tradi¢ni lidskou praci potfebovat stale méné¢.
V duasledku protipfirodné orientovaného védeckotechnického pokroku se totiz dafi Iépe
vykofistovat nezivé piirodni sily nez zakony Iépe chranénou zivou lidskou praci. Ale ptiblizné
v mife, v jaké je tradi¢ni lidska prace nahrazovana praci obelsténé piirody, tak jak prace prestava
byt hlavni ekonomickou kategorii, stdva se bohuzel kategorii psychologickou a medicinsko-
terapeutickou. Nezhrouti-li se svét z jinych pficin, mlize se stat, Ze jednou bude na lékatsky
piedpis. PInohodnotnou praci, kterou dnes stale méné potiebuje globalizujici se ekonomika, stale
vice potiebuje Cloveék jako ziva bytost zmasa a kosti, jako aktivni spoleCensky zivocich s
konzervativni biologickou pfirozenosti.
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IMPERIUM STRACHU — KONFLIKTY I MOBBING WE
WSPOLCZESNYCH ORGANIZACJACH

Patrycja BALDYS, Iwona KEOSKA
ATH, Bielsko-Biata

1. Wstep

Konflikt moze zaistnie¢ wszedzie. Zdarza si¢ na ulicach i za zamknig¢tymi drzwiami, w
kregach wtadzy, w rodzinie, wsrod znajomych lub w zaktadzie pracy. Niezaleznie od tego gdzie
si¢ pojawia, zawsze mozna znalez¢ kogo$ kto jest za niego odpowiedzialny. Oczywiscie trzeba
przynajmniej dwoch jednostek, aby prowadzi¢ spor. Tym sposobem zawsze jest rola dla kogos
drugiego, aktywna lub bierna. Jedynie konflikty wewngtrzne przebiegaja w pojedynke. Skutki
nawet stownej obrazy moga by¢ druzgoczace. Zatem konflikt jest w najlepszym razie
nieprzyjemny, a w najgorszym destrukcyjny. Czgsto nasze indywidualne reakcje moga by¢
postrzegane jako odpowiedz wynikajaca z postaw, przekonan lub czynéw drugiej osoby. W
rzeczywistosci w pewnych przypadkach, najwazniejsza droga rozwiazania, jesli nie catkowitego
zazegnania konfliktu, jest rozpoznanie, ze zasadniczy problem nie tkwi poza nami /w postawach
innych/, lecz w nas /w naszych wewngtrznych reakcjach, nawykach myslenia, przesadach,
przyzwyczajeniach/.

Szczegdlnymi przypadkami konfliktow sa konflikty w miejscu pracy. Przejawiaja si¢ one
nie tylko w tak drastycznych i widocznych postaciach jakimi sa na przyktad strajki i bunty.
Wystepuja takze w licznych, mniej widocznych, czy nawet ukrytych formach i zachowaniach,
takich jak bierny opor, ktory znajduje wyraz w miedzy innymi lekcewazeniu lub cichym bojkocie
zarzadzen kierownictwa, w opieszatosci 1 niedbalstwie przy wykonywaniu polecen stuzbowych.
Przyczyny konfliktow w miejscu pracy zwiazane sa z szeregiem roznorodnych czynnikow, do
ktérych mozna zaliczy¢: charakter samej pracy, pozycj¢ zawodowa jednostki, naturg struktury
organizacyjnej, sposob realizacji kariery zawodowej pracownika czy jako$¢ relacji jednostki z
przetozonymi, podwtadnymi i kolegami.

Szczegbdlnym rodzajem konfliktu w miejscu pracy jest mobbing. Mobbing zdarza si¢ w
okoliczno$ciach przymusowego przebywania ludzi ze soba przez dtuzszy okres. Obiekt przemocy
psychicznej, a niekiedy fizycznej, jest skazany na dlugotrwaty kontakt z prze§ladowca /lub
przesladowcami/. Zjawisko mobbingu w miejscu pracy istnieje od dawna, ale dopiero na
poczatku lat 80-tych XX wieku zostato blizej rozpoznane i zbadane.

Artykut nie pretenduje do miana opracowania cato$ciowego, stanowi raczej krotki szkic.
Ma za zadanie przyblizy¢ problematyke zwiazana z konfliktami i mobbingiem we wspoétczesnych
organizacjach. Oparty zostat na analizie artykuléw prasowych, istniejacych danych
statystycznych oraz analizie wypowiedzi pracownikow na forach internetowych.

2. Konflikty — definicje, rodzaje i funkcje
Konflikty wystgpuja we wszystkich obszarach ludzkiej aktywnosci, poczynajac od
konfliktow wewngetrznych jednostki podejmujacej decyzje w sprawach osobistych, poprzez
konflikty w rodzinie, w waskiej grupie przyjaciol, a skonczywszy na poteznych konfliktach
absorbujacych uwage wielu osdb, w tym organéw panstwa, organizacji pozapanstwowych
wszelkich typow.
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Konflikt definiowany jest jako sprzeczno$¢ interesow, niezgodnos$¢ pogladow na tg sama
sprawg prowadzaca do zatargu, spor o wartosci lub sposéb dzialania w obszarze istotnego
interesu rozniacych sie stron.' Precyzyjniejsze ujecie konfliktu zaktada, ze jest to interakcja ludzi
zaleznych od siebie, ktorzy uwazaja, ze maja niezgodne cele oraz postrzegaja siebie nawzajem
jako przeszkody w osiagnieciu owych celow.” Wedtug powyzszej definicji najwazniejsza ceche
konfliktu stanowi to, ze jest on oparty na interakcji. Konflikty sa tworzone i podtrzymywane
przez zachowania zaangazowanych stron i ich reakcje na siebie nawzajem. Interakcje
konfliktowe moga przybiera¢ wiele r6znych form, a kazda z nich wiaze si¢ ze specyficznymi
problemami, wymaga wigc specyficznych metod rozwiazywania. Najbardziej znanym typem
interakcji konfliktowych sa otwarte kiotnie lub rywalizacja, kiedy kazda ze stron stara si¢
pokona¢ druga. Jednak konflikty moga by¢ bardziej subtelne. Ludzie czgsto reaguja na konflikt
sttumieniem go. Komunikuja si¢ z innymi w sposob, ktory pozwala unikna¢ konfrontacji —
dlatego, ze boja sig potencjalnych zmian, jakie konflikt moze przynies¢, albo dlatego, ze kwestia
nie wydaje si¢ by¢ ,,warta tego, by o nia kruszy¢ kopie”. Taka reakcja na konflikt jest w rownym
stopniu czgscia procesu konfliktowego, jak otwarte walki, ktore kojarza si¢ z konfliktem
najsilniej. Najlepsza droga do zrozumienia konfliktu i poradzenia sobie z nim jest skupienie
uwagi na specyficznych wzorach zachowan oraz sitach, ktore je ksztattuja.

2.2. Rodzaje konfliktow

Podstawowy podzial wyréznia dwa rodzaje konfliktow: intrapersonalne i interpersonalne.
Konflikty intrapersonalne to konflikty wewngtrzne, indywidualne. Stanowia one temat badan
prowadzonych przez psychologi¢ kliniczna. Konflikty interpersonalne /mi¢dzyludzkie/ zachodza
migdzy dwiema osobami lub wigkszg ich liczba. Kazda ze stron konfliktu wystepuje wobec
drugiej we wlasnym imieniu, prezentujac wlasne poglady, interesy i stanowiska. Badania
prowadzone nad tym typem konfliktu skupiaja uwage gtdwnie na cechach osobowosci stron
zaangazowanych w konflikt. Do najczgstszych przyczyn konfliktow interpersonalnych zalicza
sig:

indywidualny poziom agresywnosci,

indywidualne reakcje spowodowane frustracja,

dziatania mechanizmow obronnych jako rezultat socjalizacji jednostki,

naturalna sktonnos$¢ kazdego cztowieka do znieksztatcania obrazu rzeczywistosci,
wewngtrzne problemy, jakie przezywa jednostka w trudnych sytuacjach,

niskie poczucie warto$ci, ktore przyczynia si¢ do przyjmowania pozycji
defensywnych, antagonistycznych oraz utrudniajacych komunikowanie si¢ stron.’

Konflikty interpersonalne moga by¢ rozwijane w tak zwane konflikty intergrupowe.
Pojawiaja si¢ wowczas, gdy dochodzi do sprzecznosci interesOw pomig¢dzy grupami
nieformalnymi, grupa nieformalna i formalna /np. organizacja/ oraz grupami formalnymi.
Przyjmujac jako kryterium przedmiot, mozna wyrdzni¢ w organizacji konflikty:

! Z. Uniszewski: ,,Konflikty i negocjacje”. Warszawa 2000 rok, s. 121
2]. Stewart /red./: »Mosty zamiast murow”. Warszawa 2005 rok, s. 467
? J. Lucewicz: ,,Socjologiczne spojrzenie na organizacje”. Wroctaw1997 rok, s. 152
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ekonomiczne: dotyczace poprawy warunkow pracy i wynagrodzenia,
polityczne: ktore sa rezultatem przenoszenia klasowej walki o charakterze politycznym na
terenie miejsca pracy,
rozmaitych wartos$ci i celow: jakie moga by¢ realizowane przez organizacjg,
organizacyjne: o charakterze strukturalnym lub funkcjonalnym,
kompetencyjne: czyli dotyczace zakresu wladzy, ktore wynikaja z rozbieznych ocen
cudzych lub wiasnych obowiazkoéw 1 uprawnien stuzbowych,

e ambicjonalne lub prestizowe: u ktérych podstaw tkwia z kolei rozbieznos$ci cudzej lub

whasnej funkcji i pozycji spoteczne;j.*

Biorac pod uwagg aktywno$¢ stron bioracych udziat w konflikcie mozna wyrdznic:

e konflikty bierne — wystepujace w sytuacjach, w ktorych strony nie kieruja przeciw sobie
zadnej aktywnosci,

e konflikty czynne — wystgpujace w sytuacjach, w ktorych jedna ze stron decyduje si¢
podja¢ konkretne dziatania skierowane przeciwko stronie konfliktu.’

2.3. Sposoby postrzegania konfliktu

Prowadzone badania wskazuja na zmieniajaca si¢ optyke postrzegania konfliktu w organizacji.
Analizujac podejscie do konfliktu mozna wyr6zni¢ dwa okresy: tradycyjny 1 wspotczesny.

Tab. 1. Podejscia do konfliktu

TRADYCYJNE WSPOLCZESNE
e Konlflikt jest zbedny i szkodliwy e Konflikt jest nieunikniony
e Konfliktu mozna uniknaé e Konfliktem mozna kierowac tak, aby
e Konflikty powstaja na skutek btgdow minimalizowac¢ jego szkodliwe aspekty 1
kierownictwa w projektowaniu i maksymalizowac pozytywne
kierowaniu organizacjami albo pod o Konflikt powstaje z wielu przyczyn, w
wpltywem os6b konfliktotworczych tym zlej struktury organizacyjnej, roznego
e Konflikt uniemozliwia osiagnigcie przez postrzegania przez kadre kierownicza
organizacj¢ optymalnej efektywnosci celéw 1 zadah organizacji
e Gtownym zadaniem kierownictwa jest e Konflikt w r6znym stopniu przyczynia si¢
eliminowanie konfliktu do efektywnosci organizacji lub jej
¢ Organizacja, aby osiagna¢ optymalna szkodzi
efektywno$¢, musi zwalczaé i likwidowa¢ |®  Zadaniem kadry kierowniczej jest
konflikty. kierowanie konfliktem i rozwiazywanie w
sposob prowadzacy do optymalne;j
efektywnosci organizacji
e Organizacja, aby osiagna¢ optymalna
efektywnos¢, potrzebuje konfliktu na
umiarkowanym poziomie.

Zrodto: J. Lucewicz: ,,Socjologiczne spojrzenie na organizacje”. Wroctaw 1997, s. 151

4J. Stewart /red./: »Mosty zamiast murow”’. Warszawa 2005 rok, s. 470
3 J. Stewart /red./: »Mosty zamiast murow”. Warszawa 2005 rok, s. 475
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Wspdiczesne podejscie do konfliktu przenosi punkt cigzkosci z walki 1 unikania sytuacji
konfliktowych na ich rozwiazywanie, a nawet nie tyle na rozwigzywanie, ile na kierowanie nimi.
Zastapienie terminu ,,rozwiazywanie konfliktu” terminem ,,proces kierowania sytuacja
konfliktowa” jest rezultatem wspolczesnych badan i obserwacji, z ktérych wynika, iz pewien
poziom konfliktow w organizacji jest jej niezbedny, gdyz podnosi motywacj¢ i zaangazowanie
pracownikow.

2.4. Funkcje konfliktow
W powszechnym odczuciu konflikty maja wydZzwigk pejoratywny. Negatywna rola konfliktu
moze si¢ pojawi¢ w wyniku:

eksponowania tego, co dzieli uczestnikéw organizacji, a nie tego, co ich laczy,
zastapienia wspolpracy dezorganizacja, a w konsekwencji konfliktem,
dezintegracji uczestnikOw organizacji i grup spotecznych,

obnizenia morale,

wrogosci, braku zaufania i podejrzliwosci w stosunkach miedzyludzkich,
spadku energii, ktora mozna bytoby wykorzysta¢ do realizacji celow i zadan w
organizacji,

obnizenia efektywnosci pracy w wymiarze ilosciowym i jakosciowym,
zastapienia racjonalnych dziatan przez nieracjonalne zachowania uczestnikow
organizacji.

Konflikt ma lub moze mie¢ — poza swoimi negatywnymi aspektami — takze szereg funkcji
pozytywnych’, z ktorych najwazniejsze to:

funkcja motywacyjna — konflikt potrafi pobudza¢ do dziatania, czgsto zmusza do
rozwiazywania problemow; istnieje optymalny poziom konfliktu, kiedy to energia, ktéra
on wyzwala, przyczynia si¢ do osiagania pozytywnych wynikow;

funkcja innowacyjna — konflikt wymusza czgsto szukanie alternatywnych rozwiazan,
korzystnych dla wigcej niz jednej strony;

funkcja informacyjna — konflikty pozwalaja pozna¢ niedostrzegane wczesniej przez
strony sporu nowe aspekty problemow; poprawnie rozwiazane polepszaja tez
komunikacj¢ i wymiang wiadomosci;

funkcja eksploracyjna — dzigki konfliktowi poddane pod rozwage moga zosta¢ rowniez
ukryte zalozenia, rodzace watpliwo$ci czy dodatkowe dane, ktore wezesniej nie byty
znane, badz uwzngdniane.8

Wszystkie wspomniane funkcje pokazuja wyraznie, iz odpowiednio potraktowany
konflikt moze okaza¢ si¢ nie tylko problemem, ale takze pomocnym narzgdziem w pracy

® J. Lucewicz: ,,Socjologiczne spojrzenie na organizacje”. Wroctaw1997 rok, s. 157

" Na pozytywne funkcje konfliktu zwracat uwage miedzy innymi Georg Simmel. Jego zdaniem konflikt w grupach
zwigksza poziom ich integracji, powoduje centralizacje wladzy oraz powoduje wzrost solidarnosci
wewnatrzgrupowej. Pozytywne funkcje konfliktu dostrzegat réwniez Lewis Coser, zdaniem ktorego konflikt w
niektorych przypadkach sprzyja integracji grupy, zwigksza umiejg¢tnosci adaptacyjne systemu oraz przyczynia si¢ do
wzrostu poziomu innowacyjnosci jednostek.

¥ J. Zgud: , Konflikt nie zawsze jest zty. O konfliktach wokot konfliktow (1) [w:] Personel nr 2/2001 rok
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poszczegdlnych ludzi i1 catej organizacji. Wszystko zalezy jednak od nasilenia konfliktu, a
takze od tego, w ktora strong beda zmierzaty proby jego rozwiazania.

3. Mobbing — definicje, rodzaje, przesladowcy i ofiary
3.1. Czym jest mobbing?

Pojgcie mobbingu jest trudne do zdefiniowania, poniewaz jest to zjawisko
wielopostaciowe, trudno wymierne 1 subiektywne, a ponadto jest to stosunkowo nowy problem
badawczy /szczego6lnie w Polsce/. Mobbing zdarza si¢ w sytuacjach, gdy ofiara nie ma
mozliwosci szybkiego wycofania sig z relacji zalezno$ci i tym samym niedopuszczenia do
rozkrgcenia spirali przesladowan. Na oznaczenie tego szczegdlnego rodzaju konfliktu w pracy
przyjely si¢ dwie migdzynarodowe nazwy pochodzace z jezyka angielskiego: mobbing i
bullying.” Zamiennie z nazwa mobbing w uzyciu sa rowniez takie okreslenia jak: molestowanie
moralne, drgczenie, przemoc psychiczna, terror psychiczny. Drgczyciela nazywa si¢ mobberem,
za$ dreczonego — ofiarg mobbingu lub osoba mobbowana. Angielskie stowo ,,mobb” jako
rzeczownik oznacza mottoch, thum, gawiedz, za§ w czasowniku znaczy rzucac si¢ na kogos,
linczowac, zgromadzi¢ si¢ ttumnie lub admirowaé. Stowo ,,bully” w rzeczowniku oznacza
tchorza, zngcajacego sig nad stabszym, tyrana; natomiast w czasowniku — zmusza¢ kogos sita,
zastraszeniem, terroryzowac, oniesmiela¢. W tym znaczeniu nie ma grupy nekajace;j
pojedynczego osobnika, jest natomiast silna jednostka, pastwiaca si¢ nad stabszym.

Mobbing jest pojeciem stosowanym przez naukowcoéw juz od potowy ubieglego stulecia
dla opisania agresywnych zachowan dzikich zwierzat w stosunku do jednego osobnika. W latach
osiemdziesiatych tego terminu uzyt szwedzki lekarz i psycholog Heinz Leymann, od wielu lat
zajmujacy si¢ problemem przemocy psychicznej w miejscu pracy. Leymann zajat si¢ badaniem
tak zwanych trudnych pracownikow i zauwazyt, ze nie byli oni tacy wczesniej. Na podstawie
obserwacji stwierdzil, iz zmiana postrzegania tych pracownikow nie byta uwarunkowana ich
charakterem, ale struktura organizacji i kultura pracy. Wedlug Leymanna'® mobbing to caly
system psychospotecznych relacji w miejscu pracy, charakteryzujacy si¢ wrogim nastawieniem i
ngkaniem pracownikow przez wspdipracownikéw lub przetozonych. Jego zdaniem zjawisko to
jest skutkiem konfliktu, ktory z uptywem czasu i braku przeciwdziatania nasila si¢ 1 przybiera
posta¢ dziatania dlugotrwalego i systematycznie wymierzanego w jedna osobg, tak zwany terror
psychologiczny.

Mobbing w miejscach pracy polega na wrogim i nieetycznym, systematycznie
powtarzajacym si¢ zachowaniu skierowanym wobec jednej lub kilku osobom, na skutek ktorego
ofiary staja si¢ bezradne i traca mozliwos$¢ obrony. Cecha charakterystyczna takich dziatan jest
systematyczno$¢ /przynajmniej raz w tygodniu/ oraz dtugotrwalo$¢ /przynajmniej pot roku/.
Rezultatem procesu ngkania pracownika sa psychosomatyczne i spoteczne urazy wystgpujace u
ofiary.

3.2. Rodzaje mobbingu
Wyroznia si¢ trzy podstawowe rodzaje mobbingu w miejscu pracy:

? Czesto mowi si¢ rowniez o nekaniu, terrorze psychologicznym czy po prostu konflikcie. Zblizone do mobbingu, ale
okreslajace nieco wezsze kategorie ngkania sa pojgcia: harassment /ang., odnosi si¢ przede wszystkim do
molestowania seksualnego/, whistleblowers /ang., odnosi si¢ do specyficznego donosicielstwa/, ijime /jap., oznacza
presje¢ grupy w organizacjach na pojedyncze osoby w celu uformowania ich lub uspokojenia 0séb powodujacych
zamgt w organizacji/.

10 A. Bechowska-Gebhardt, T. Stalewski: ,,Mobbing — patologia zarzadzania personelem”. Warszawa 2004 rok
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e mobbing poziomy — ,,pracownik przeciw koledze”: to podejmowanie wrogich dziatan
przez grupeg wspotpracownikow wobec osoby, ktorej odmienno$¢ staje si¢ przyczyna
atakow /kobieta w gronie mezczyzn, mezczyzna wsrod kobiet, odregbnos¢ rasowa,
religijna lub spoleczna, homoseksualizm itp./. Niekiedy zrédtem molestowania jest
zazdro$¢ wzgledem kogos, kto co$ posiada, a czego nie posiadaja inni, np. mtodos¢,
uroda, bogactwo, wyksztalcenie. Rola przetozonego jest w tym rodzaju mobbingu trudna,
nie wie jak powinien si¢ zachowac, czgsto nie podejmuje zadnych krokow, nie chcac by¢
posadzonym przez mobberow o faworyzowanie osoby szykanowanej przez kolegow;

e mobbing wstgpujacy — ,,podwiladny przeciwko przetozonemu”: przetozony staje si¢ ofiara
przesladowana przez podwtadnych. Jest przykladem szefa, ktory nie posiada umiejgtnosci
zarzadzania ludzmi. Podwladni usitujg kompromitowac przetozonego, by na przyktad
zajac jego miejsce;

e mobbing pionowy — ,,przelozony przeciwko podwladnemu”: jest najbardziej
rozpowszechniong forma mobbingu. Zjawisko to nasila si¢ szczeg6lnie w okresie recesji,
sytuacja na rynku, bezrobocie powoduje, ze pracownik godzi si¢ na wszystko, chcac
utrzyma¢ miejsce zatrudnienia.''

3.3. Kim s3 ofiary mobbingu?

Ofiarami mobbingu moze zosta¢ kazdy. Najczesciej sa to pracownicy, ktorzy nie potrafia
przeciwstawi¢ si¢ przetozonemu, osoby o niskich kwalifikacjach i niskim poczuciu wilasnej
warto$ci. Mobbing nie dotyczy jednakze tylko osob stabych psychicznie i wrazliwych, czgsto
jego ofiarami staja si¢ pracownicy ambitni i kreatywni, nietuzinkowi, wybijajacy si¢ ponad
przecigtno$¢, wyksztatceni, stanowiacy zagrozenie dla przetozonych. Z przeprowadzonych badan
wynika, ze najbardziej podatne na mobbing sa: osoby ,,nietypowe”, tzn. wyrdzniajace si¢ na tle
innych czlonkoéw grupy, osoby samotne oraz pracownicy pozbawieni tzw. Uktadow, kobiety,
osoby wyjatkowo sumienne lub silnie zaangazowane w prace zawodowa, pracownicy w wieku
przedemerytalnym, osoby powyzej pigédziesiatki, ktoérych firma si¢ chce pozby¢, ale nie ma im
nic do zlazrzucenia, mtodzi pracownicy /zwlaszcza o wyksztatceniu wyzszym niz przecigtne w
grupie/.

3.4. Kto staje si¢ mobberem?

Przewaznie sa to osoby, ktére napigcie powstate z powodu - na przyktad -restrukturyzacji
w firmie i obawy o wlasna pozycj¢ zawodowa, roztadowuja przez zachowania przesladowcze
wobec osoby od nich zaleznej, badz stabszej emocjonalnie. To stratedzy, nie wprost okazujacy
lekcewazenie i pogarde. Stosunki z ludzmi nawiazuja po to, aby méc nimi manipulowac. Sa
mistrzami w tworzeniu nieformalnych sojuszy przeciw ofierze, sugestywnie przekonujac innych
0 jej przerdznych przewinieniach i wciagajac ich do gry.

Podlozem mobbingu moze by¢ zatgchta atmosfera urzgdéw, nudna monotonna praca,
dlatego mobbing najczesciej wystepuje w urzedach panstwowych oraz wszedzie tam, gdzie
okrojone budzety, styl zarzadzania, czy urzedniczy klimat powoduja frustracje ludzkie i obnizaja

"' M. Dabrowska-Kaczorek, P. Banasik: ,,Jak wygra¢ z mobbingiem?”. Gdansk 2004 rok, ss. 107-127
12 J. Marciniak ,,Mobbing. Przeciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu. Jak w praktyce zwalczyé¢ mobbing i inne
formy dyskryminacji”. Wydawnictwo Profesjonalne ALPHApro, Lomza, ss. 31-32.
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morale. Rzadziej zdarza si¢ w firmach prywatnych, w nowszych branzach gospodarki, ktore
stwarzaja zatrudnionym mozliwo$ci awansu oraz samorealizacji.

Poprzez dziatania mobbingowe przetozonych, ewidentne jest zamykanie lub wydtuzenie
drogi awansu, kariery, niszczony jest autorytet pracownika, wskazywane sa za to jego rzekome
niekompetencje zawodowe. Pracownik bywa czgsto wzywany do szefa lub odwrotnie, pozbawia
si¢ go tego kontaktu. Szef przydziela mu niemozliwa do wykonania ilo$¢ zadan, ewentualnie
przydziela prace wyjatkowo trudne, badz nisko platne, nieustannie dyskredytuje jako$¢
wykonanych zadan.

Mobbing najbardziej ekstremalny to izolowanie i ignorowanie pracownika. Stosowany
jest gdy ma na celu podporzadkowanie lub spoteczne unicestwienie osoby, sktonienie jej na
przyktad do odejscia z pracy, rezygnacji z wykonywania zawodu lub spowodowanie by /czg¢sto w
atmosferze skandalu/ zostala pozbawiona swej posady przez pracodawce. Szykany, pogrozki
wobec danej osoby, umniejszanie poczucia wartosci i upokarzanie, omijanie, wyrafinowane
plotki, pozbawienie poczucia stabilnos$ci, codzienne ponawianie przemoc zdarzaja si¢ we
wszystkich zawodach i na wszystkich szczeblach organizacji.

Celem zachowan mobbingowych jest emocjonalne zniszczenie osoby im poddawane;,
ostabienie jej pozycji w srodowisku, zrujnowanie jej zawodowej i osobistej reputacji.
Systematyczne szykanowanie ofiary utrudnia prawidtowe wykonywanie obowiazkow, czgsto
uniemozliwiajac jej normalng praceg i podtrzymanie kontaktow migdzyludzkich w firmie.
Poszkodowani odczuwaja bezradnos¢, bezsilnos¢ 1 poczucie braku mozliwosci obrony. Podjeta
walka o obrong godnosci i pozycji zwykle skazana jest na przegrana. Im wigcej podejmuja prob
poszukiwania sprawiedliwos$ci, tym bardziej naznaczani sa opinia pieniacza, osoby
niezréwnowazonej, z ktora nie sposoéb wspdlpracowac. Koszty ponoszone przez ofiary mobbingu
sq ogromne: zniszczona kariera, zachwianie statusu spotecznego i sytuacji finansowe;j,
narastajace problemy rodzinne, wynikajace z anormalnej sytuacji w miejscu zatrudnienia,
powazne ktopoty ze zdrowiem. Zwykle ofiara mobbingu nie jest w stanie sama wydostac si¢ z
samonapedzajacego si¢ kregu szykan i przesladowan. Oczekiwanie, ze zmiany na lepsze wkrotce
nastapia ,,same z siebie”, jest ztudna nadzieja. Osoby poszkodowane wymagaja fachowego
wsparcia 1 pomocy. W Europie Zachodniej dziala wiele organizacji i stowarzyszen, ktorych
celem jest poradnictwo, udzielanie pomocy prawnej, psychologicznej i lekarskiej osobom
poszkodowanym przez mobbing.

4. Mobbing po polsku...

Chociaz zjawisko drgczenia psychicznego, agresji i psychologicznego szykanowania w
miejscu pracy przez przetozonych lub wspotpracownikow nie jest niczym nowym, w Polsce o
,»mobbingu” zaczgto mowic¢ stosunkowo niedawno. Do zmiany sytuacji przyczynily sig
niewatpliwie serie artykuléw opublikowanych na tamach ,,Gazety Wyborczej” w marcu 2002
roku: ,,Pokaleczeni przez firme”, ,,Zywot cztowieka zatrudnionego” i ,,Jak przezyé w pracy?”.
Zapoczatkowaly one dyskusje na temat stosunkdéw pracy oraz praw pracownika. Na forach
internetowych pojawita si¢ cata masa uwag dotyczacych warunkéw pracy, sposobow traktowania
pracownikoéw przez pracodawcow oraz stosunkéw migdzy pracownikami.

W 2002 roku badania dotyczace zasiggu spotecznego mobbingu przeprowadzit CBOS.
Badaczy interesowalo przede wszystkim to jak duza grupa Polakéw czuje si¢ szykanowana w
pracy i ma poczucie naruszania ich praw."> Wyniki badan biorac pod uwagg ilo$¢ opisywanych w

3 CBOS »Szykany w pracy. Komunikat z badan”, BS/107/2002, www.cbos.pl/SPISKOMPOL/2002/K-107-02.PDF
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ostatnich latach przez media przypadkéw mobbingu oraz wzrastajaca liczbe skarg pracowniczych
sa zaskakujace. W 2002 roku az 77% badanych przez CBOS pracownikow twierdzito, ze dobrze
czuje si¢ w swoim miejscu pracy. 20% udzielito odpowiedzi ,,ani dobrze, ani zle”, mozliwe, Ze za
czgscia tych odpowiedzi kryje sig niezadowolenie z warunkow w miejscu pracy. Zaledwie 3%
deklarowato, ze czuje si¢ w miejscu pracy zle lub bardzo zle. Mozna przypuszczaé, ze
deklarowane zadowolenie z warunkow pracy w znacznej mierze wynika z sytuacji panujacej na
rynku pracy, przede wszystkim wzrastajacej stopy bezrobocia i trudno$ci zwiazanych ze
znalezieniem pracy.

Zaledwie 17% badany przez CBOS pracownikéw twierdzito, ze byli w ciagu ostatnich
pigciu lat szykanowany przez przetozonych, a 3% doswiadczyt przesladowan ze strony
wspoOlpracownikow. Wigkszos$¢ pracownikdéw dreczonych przez wspodipracownikow, padata
réwniez ofiarag zwierzchnikow /80% badanych/. Podobnie jak w przypadku zadowolenia z pracy
niski odsetek osob deklarujacych, ze byty przesladowane w miejscu pracy moze wynikac ze ztej
sytuacji na rynku pracy. Wydaje si¢ rowniez, ze spora czg$¢ respondentdow nie zdaje sobie
sprawy z tego, ze ich warunki pracy odbiegaja od normy i to czego do§wiadczaja ma co$
wspblnego z mobbingiem. Swiadcza o tym wypowiedzi konsultantéw zatrudnionych w
Panstwowej Inspekcji Pracy, ale rowniez odpowiedzi samych ankietowanych na kolejne pytania
zadane przez CBOS. Respondentow zapytano o to czy w ciagu ostatnich pigciu lat zdarzyto sie
kiedykolwiek, ze byli zmuszeni do przyjgcia w pracy jakich$ warunkow lub zrobienia czegos, co
uwazali za niestuszne lub niewlasciwe. Okazalo sig, ze odsetek odpowiedzi twierdzacych byt
znacznie wyzszy niz w przypadku osob twierdzacych, ze byly szykanowane w miejscu pracy.
27% badanych pracownikow twierdzito, ze wymuszono na nich pewne zachowania lub zgodg na
okreslone warunki pracy, z czego 9% twierdzito, ze takie wymuszenia sa w ich przypadku czyms$
czestym. Kolejne pytanie dotyczyto tego czy w ich miejscu pracy zdarzaty si¢ przypadki
szykanowania pracownikow przez przetozonych lub wspotpracownikdéw. 32% respondentow
spotkalo si¢ z przyktadami ngkania pracownikdéw przez przetozonych, a 12% przez
wspotpracownikow. Pytani o przyktady ztego traktowania pracownikéw wymieniali najczescie;j:
pozostawanie w pracy po godzinach —nieoplacone lub wymuszone /24% badanych/,
uniemozliwianie wzigcia urlopu lub zwolnienia /16%/, grozenie zwolnieniem z pracy /14%/,
zto§liwe uwagi czy niewybredne Zarty ze strony przetozonych/14%/, niestuszne pozbawianie
premii lub nagrody /13%/, powierzanie zadan, do ktorych pracownik nie byt przygotowany
/10%/, wyznaczanie nierealnych terminow /8%/, karanie bez wyshuchania wyjasnien /8%/,
publiczne krytykowanie, os§mieszanie i ponizanie /7%/. Rzadziej wymieniano: przypisywanie
konfliktowego charakteru /4%/, zmuszanie do sktadania donos6w na wspotpracownikow /3%/,
karanie za dochodzenie swoich praw /3%/, molestowanie seksualne /2%/. Wyniki odpowiedzi na
te pytania pozwolity autorom raportu stwierdzi¢, ze odsetek pracownikéw szykanowanych i zle
traktowanych w miejscu pracy jest znacznie wyzszy niz wynikato to z pierwotnych deklaracji
respongentéw. Okazuje sig, ze az 40% ankietowanych pracownikow bylto szykanowanych w
pracy.

Najbardziej znane i1 nagto$nione przypadki mobbingu w Polsce dotycza sieci hiper i
supermarketow. Pierwszym przypadkiem zorganizowanego systemu wyzysku stala si¢ sprawa
Bozeny Lopackiej, bytej pracownicy supermarketu ,,Biedronka” nalezacego do spotki Jeronimo
Martins Dystrybucja. Lopacka byta zmuszana przez kierownictwo sklepu, pod grozba
zwolnienia, do pracy po kilkanascie godzin na dobe bez wynagrodzenia za nadgodziny.

4 CBOS »Szykany w pracy. Komunikat z badan”, BS/107/2002, www.cbos.pl/SPISKOMPOL/2002/K-107-02.PDF
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Dodatkowo byta zmuszana do ciagnigcia na recznych wédzkach tadunkéw wazacych nierzadko
tong /przepisy dopuszczaja najwyzej 80 kilogramdéw/. Po pigciu latach pracy odeszta z pracy, ale
postanowita w sadzie walczy¢ o swoje prawa oraz odzyskac¢ 35 000 ztotych za nadgodziny. Jej
wygrana w sadzie zachecita innych pracownikdéw. Bardzo szybko w sadach pracy na terenie
catego kraju pojawity si¢ kolejne pozwy. Wigkszos$¢ ze spraw prowadzit za darmo elblaski
adwokat Lech Obara i 14 zachgconych przez niego do wspolpracy kancelarii prawnych.
Lamaniem praw pracownikow ,,Biedronki” zajeta si¢ Panstwowa Inspekcja Pracy, ktora po
kontroli 229 z 700 sklepow nalezacych do spotki ,,stwierdzita, ze pracodawca dazyt do
,»uzyskania maksymalnego zysku bez poszanowania istniejacego porzadku prawnego”. Wnioski
do prokuratury dotyczyly jednak tylko szeféw pojedynczych sklepow. Pracownicy ,,Biedronki
zatozyli stowarzyszenie poszkodowanych i1 doniesli do prokuratury na zarzad catej firmy JMD, ze
Ltolerowat system wyzysku”."”

Jednym z wyjatkowo drastycznych przypadkow mobbingu opisywanym w mediach
dotyczy 31 — letniej nauczycielki wychowania fizycznego z Putaw, ktéra we wrzesniu 2000 roku
po posiedzeniu rady pedagogicznej rzucita sie pod pociag.'® Po $mierci nauczycielki jej maz
oskarzyt dyrektora szkoty o ponizanie zony przy uczniach, podwazanie jej kompetencji oraz
utrudnianie podnoszenia kwalifikacji. Dodatkowo dyrektor usitowat sktoci¢ ja z pozostatymi
nauczycielami. Z opinii zebranych od innych nauczycieli szkoly wynikalo, ze dyrektor stosowat
mobbing w stosunku do najbardziej ambitnych podwladnych, natomiast faworyzowat stabych.
Maz nauczycielki po zebraniu dowodow skierowal sprawe do prokuratury. Mogtoby sig
wydawacé, ze sprawa skonczy si¢ wynikiem skazujacym dla dyrektora, zwtaszcza, ze za
psychiczne zngcanie si¢ prowadzace do proby samobojczej grozi od 2 do 12 lat wigzienia.
Sprawg jednakze umorzono, poniewaz ,,prokurator juz na wstepie stwierdzit, ze z
przesladowaniem w pracy spotyka si¢ pierwszy raz i powdd nie ma szans na wygrana.

Najnowszy przypadek mobbingu pochodzi z Kota, gdzie dwie pracownice Zaktadow
Migsnych Sokotow S.A. oskarzyly pracodawcoéw o mobbing i molestowanie seksualne. Kobiety
zostaty zwolnione z pracy rok temu, skarza si¢ na zle warunki pracy, ponizanie, zbyt cigzka prace
a przede wszystkim oskarzaja jednego z kierownikow oraz brygadzist¢ o molestowanie
seksualne. Uwazaja, ze wspotpracownicy milcza w obawie przed zwolnieniem. Wniosty sprawe
do sadu pracy w Kole, zadaja przywrdcenia do pracy i 75 000 ztotych odszkodowania. Sprawa
podzielita mieszkancow miasta. Dyrektor zakladu uwaza, ze sprawa zwiazana jest Scisle ze
zwolnieniem kobiet z uwagi na zbyt czgste nieobecnosci w pracy; twierdzi, ze zardowno
kierownik jak 1 brygadzista sa niewinni. Na forach internetowych miasta pojawito si¢ jednak
sporo komentarzy §wiadczacych o tym, ze w Zaktadach Migsnych rzeczywiscie pracownicy sa
zle traktowani przez kierownictwo. Oto kilka przyktadowych wypowiedzi z forum:

9517

,,Na temat pracy w Zakiadach Miesnych Sokotow mozna ksiqzki napisac tylko pracownicy milczq. Gdyby 20% sie odezwalo co si¢
tam dzieje i w terenie i w ich placowkach to zaktad bytby pewnie zamkniety lub potowa kadry kierowniczej — skromnie liczqc
wyleciataby na pysk z wyroku sqdu. Dlaczego ludzie milczycie — toz to oboz pracy gdzie pensja starcza do pierwszego, bo placq jq
2501117

byta pracownica'®

> E. Siedlecka: ,,W Biedronce system wyzysku pracownikow?” [w:] ,,Gazeta Wyborcza” z 5 stycznia 2005 roku.

1 Sprawe opisywaty ogolnopolskie media oraz dzienniki lokalne i pisma branzowe. Por. min. ,,Personel” 17/2003
roku, ,,Przeglad o§wiaty” nr 5/2003 rok.

7 M. Sidor-Rzadkowska: ,,Cztowiek cztowiekowi katem. Jak ograniczy¢ mobbing w pracy — propozycje dziatan
profilaktycznych” [w:] ,,Personel” nr 17/2003 rok

'® http://www.kolo.Im.pl/main.Im?tresc=news_nn_pokaz.In&id=10124
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., W tym zakiadzie procz mobbingu stosowane jest tez upadlanie i wykanczanie psychiczne pracownikow. Praca odbywa si¢ wsrod
wrzasku i poganiania. Dyrektor uwaza, ze kierownicy i brygadzisci sq okej, bo sam jest — cho¢ poznaniak — przedstawicielem
sokotowskiej bandy, do tego obtudny i podly kfamca, wyrafinowany i bezczelny”

amen 19

5. Jak walczy¢ z mobbingiem?

Jak pisza Matgorzata Dabrowska-Kaczorek i Przemystaw Banasik ochrony prawne;j
,»przed niedozwolonym dziataniem pracodawcy (...) mozna poszukiwaé zarowno w prawie
polskim, jak i w prawie miedzynarodowym.”*’ Podstawowym aktem prawnym jest Konstytucja
Rzeczpospolitej zgodnie, z ktora ,,Przyrodzona i niezbywalna godno$¢ cztowieka stanowi zrodto
wolnosci 1 praw czlowieka i obywatela. Jest ona nienaruszalna, a jej poszanowanie i ochrona jest
obowiazkiem wladz publicznych” (Art. 30) Co wigcej dalej mozemy przeczytaé, iz wolnosé
czlowieka nie tylko podlega ochronie prawnej, ale rowniez kazdy jest ,,obowiazany szanowac
wolno$¢ i prawa innych. Nikogo nie wolno zmusza¢ do czynienia tego, czego mu prawo nie
nakazuje.” (Art. 30.2) Zaden obywatel nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu spolecznym,
politycznym i istotne gospodarczym (Art. 32.2). Pod szczegdlna ochrong panstwa znajduje si¢
praca, panstwo ma obowiazek sprawowac¢ nadzor nad warunkami wykonywanej pracy (Art. 24).
Konstytucja gwarantuje kazdemu obywatelowi naszego kraju prawo do bezpiecznych i
higienicznych warunkéw pracy oraz dni wolnych od pracy, ptatnych urlopéw. Wspomina si¢
réwniez o ustawie regulujacej maksymalne normy czasu pracy (Art. 66).

Kolejnym istotnym dokumentem jest nowy Kodeks Pracy z 2004 roku, w ktorym
mobbing zostal zdefiniowany jako ,,dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwatym ngkaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizona oceng przydatnosci zawodowej,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.” (Kodeks Pracy Art. 94. § 2). Pracodawca zostaje
zobowiazany do zapobiegania i przeciwdzialania zjawisku mobbingu. W tym samym artykule
mozna przeczytac, ze pracownik, u ktorego mobbing spowodowat problemy zdrowotne moze
domagac si¢ od pracodawcy odszkodowania (KP Art. 94 § 3). W przypadku gdy pracownik z
uwagi na mobbing rozwigzal umowg o pracg moze domagac si¢ od pracodawcy odszkodowania,
ktore zgodnie z Kodeksem Pracy nie moze by¢ nizsze niz minimalne wynagrodzenie za pracg,
ustalone na podstawie ustawy z dnia 10 pazdziernika 2002 roku o minimalnych dochodach (KP
Art. 94 § 4).

Warto rowniez wspomnie¢ o prawa unijne, ktore zaczely obowiazywaé w naszym kraju
po jego wstapieniu do Unii Europejskiej. W 2001 roku Parlament Europejski ,,przyjat rezolucjg w
sprawie ngkania w miejscu pracy (...) nakazal Komisji Europejskiej oraz panstwom
cztonkowskim podjecie dziatan zapobiegajacych temu zjawisku, standaryzacje definicji ngkania
W miejscu pracy oraz rozwazenie wprowadzenia uprawnien przeciwdziatajacych temu zjawisku.
Komisja Europejska od poczatku 2002 r. pracuje nad projektem prawa europejskiego, ktore
regulowatoby w sposdb wyczerpujacy kwesti¢ zachowan uznanych za mobbing w
przedsigbiorstwach funkcjonujacych na terenie panstw cztonkowskich.”*!

' http://www.kolo.Im.pl/main.Im?tresc=news_nn_pokaz.In&id=10124
20\, Dabrowska-Kaczorek, P. Banasik: ,,Jak wygra¢ z mobbingiem?”. Gdansk 2004 rok, s. 79.
2M. Dabrowska-Kaczorek, P. Banasik ,,Jak wygra¢ z mobbingiem?”. Gdansk 2004 rok, s. 81.
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W walce z mobbingiem coraz istotniejsza rolg odgrywaja organizacje pozarzadowe.
Prowadza one akcje profilaktyczno-edukacyjne, pomagaja pracownikom bgdacym ofiarami
mobbingu w swoim miejscu pracy, przyczyniaja si¢ do zmian wprowadzanych w
ustawodawstwie. W Polsce stowarzyszenia antymobbingowe pojawily si¢ stosunkowo p6zno, bo
dopiero po 2000 roku. Warto przyjrzec¢ si¢ dziatalnosci kilku z nich. Jednym z pierwszych byto
zarejestrowane 11 lutego 2002 roku w Gdansku Ogdlnopolskie Stowarzyszenie
Antymobbingowe OSA. Wsrod glownych celow swojej dziatalnosci stowarzyszenie wymienia:

e podnoszenie $wiadomos$ci w zakresie profilaktyki i skutecznej walki z mobbingiem,
rozumianym jako przemoc psychiczna w pracy,
e naglasnianie problemu mobbingu, pokazywanie skutkow ekonomicznych, zdrowotnych 1
moralnych tego zjawiska,
e pomoc osobom zagrozonym i poddawanym mobbingowi,
e dzialanie na rzecz ochrony zdrowia osob doswiadczajacych mobbingu,
e przeciwdziatanie wykluczeniu spolecznemu 0s6b mobbingowanych,
e przeciwdzialanie wszelkim przejawom dyskryminacji w miejscu pracy oraz dziatanie na
rzecz rownego statusu kobiet i mezczyzn,
e dziatanie na rzecz prawa do pracy w warunkach pozbawionych przemocy psychicznej,
e prowadzenie poradnictwa prawnego i medycznego,
e prowadzenie dziatalno$ci mediacyjnej,
e prowadzenie wspOtpracy z osobami i instytucjami w zakresie zbierania informacji i
wymiany do$wiadczen.”
Stowarzyszenie przygotowato dwa programy grup wsparcia dla ofiar przemocy w miejscu pracy.
Pierwszy program ,,Powiedz glosno, ze jestes krzywdzona/y/” ma charakter profilaktyczno-
edukacyjny, drugi ,,Méwig stop mojemu krzywdzeniu” oprocz profilaktyki ma za zadanie
umozliwié zorganizowanie pomocy psychologicznej ofiarom mobbingu.”

Nieco pdzniej powstato Centrum Antymobbingowe w Warszawie, ktdrego celem
glownym jest przeciwdziatanie przemocy psychicznej w czasie i miejscu pracy.”* Centrum
zajmuje si¢ przede wszystkim udzielaniem pomocy prawnej i psychologicznej ofiarom
mobbingu. Oprdcz tego pomaga w prowadzeniu mediacji majacych na celu rozwiazywanie
przewlektych konfliktow interpersonalnych oraz bierze udziat w sprawach sadowych, ktorych
podlozem i przyczyna jest mobbing. W ramach swojej aktywnosci Centrum zajmuje si¢ rOwniez
dziatalnos$cia profilaktyczna, prowadzi szkolenia dla kadry kierowniczej wszystkich szczebli
majace za zadanie podnosi¢ umiej¢tnosci zarzadzania zespotem ludzkim, gromadzi informacje o
zasiegu 1 skutkach mobbingu w kraju oraz wspoétpracuje w opracowaniach prawnych dotyczacych
mobbingu. Centrum ma w planach utworzenie grup terapeutycznych dla ofiar mobbingu,
wprowadzenie regularnych dyzurow prawnika i psychologa, z ktérych porad mogliby korzysta¢
zglaszajacy si¢ do stowarzyszenia oraz rozszerzenie wspotpracy z instytucjami panstwowymi
oraz organizacjami spotecznymi zajmujacymi si¢ ochrona praw czlowieka do godnego zycia i
pracy.”

Jednym z najciekawszych przypadkow jest z cala pewnos$cia wspomniane wczesniej
Stowarzyszenie Poszkodowanych przez JMD Biedronka. Historia Stowarzyszenia rozpoczgta sig
od wspdlnej inicjatywy trzech firm producentéw i dostawcow sieci sklepow dyskontowych

*2 http://www.republika.pl/osa_stow/cele.html

3 http://www.republika.pl/osa_stow/cele_programy.html
** http://www.antymobbing.republika.pl

* http://www.antymobbing.republika.pl
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»Biedronka”, dzigki ktorej 29 listopada 2002 roku powstato Stowarzyszenie Kontrahentow
Poszkodowanych przez Jeronimo Martins Dystrybucja. Jego cztonkami stali si¢ mali i §redni
przedsigbiorcy broniacy si¢ przed nieuczciwymi praktykami portugalskiej firmy. Z uwagi na
wzrastajaca liczbe zgloszen tamania przez ta firme¢ praw pracowniczych wtadze Stowarzyszenia
postanowity rozszerzy¢ swoja dziatalnosc¢ i zrzesza¢ rowniez bytych i aktualnych pracownikow
,Biedronki”. 31 stycznia 2004 roku uchwata Zgromadzenia cztonkoéw zmieniono nazwe na
Stowarzyszenie Poszkodowanych przez JMD — Biedronka.? Jednym z podstawowych celéw
jakie stawia sobie obecnie Stowarzyszenie jest walka z wyzyskiem w wielkich sieciach
handlowych. Stowarzyszenie wspotpracuje z kancelariami prawnymi na terenie catego kraju,
ktore bezplatnie zajmuja si¢ sktadaniem do sadow pozwdéw w imieniu poszkodowanych przez
Biedronke pracownikow. Ostatnio staraja si¢ uzyskac renty dla pracownikow, ktorzy w wyniku
zbyt cigzkiej pracy stracili zdolnos$¢ do pracy. Stowarzyszenie prowadzi szeroka akcjg
informacyjna o nieprawidtowosciach w sieci oraz pomaga pracownikom w zaktadaniu zwiazkow
zawodowych, ktore jak twierdzi cze$¢ pracownikow ,,Biedronki”:

..jedynq rzeczq jakiej boi sie kierownictwo JMD z dyrektorem personalnym MJ i jego rzeszq prawnikow na postugach™

., Mysle, ze w sytuacji biedronki i innych marketow zwiqzki to jedyne wyjscie dla pracownikow. Okazuje sie, ze zapisac sie do nich
nie jest weale trudno. Trzeba sie skontaktowac z solidarnosciq we wiasnym regionie a oni pociqgnq dalej. Naprawde w wielu
sprawach zwiqzki mogq pomoc. Mozecie mi wierzyc, bo juz to przerabiatem. Centrala zwiqzkow biedronkowych jest chyba w
Poznaniu, ale z checiq kontaktujq sie z pracownikami, ktérzy chcq wstqpic. Oczywiscie zwiqzkowcow musi by¢ co najmniej kilku
zeby si¢ dobrze bronié. Ale wtedy nie tak prosto jest kogos ukaraé albo wyrzucic¢. Wierzcie mi na stowo. Po zapisaniu sie nawet
nie musicie mowic nic pracodawcy jezeli sie boicie. Jak was bedzie wiecej to wtedy mozna sie ujawnic. Naprawde grupa to sita.
Mozna sie wtedy broni¢ przed glupimi i mobbingujqcymi kierownikami. Ale niestety sami musicie chcie¢. Zwiqzki nikogo nie
wezmaq na site. Warto o tym pomyslec¢. Uwierzcie sympatykowi ciemi¢zonych.”

Dodo
Chcecie mie¢ spokoj w pracy? Zapiszcie sie do zwiqzku zawodowego w Biedronce! Jestem aktywnym jego czlonkiem i nasza firma o tym wie!!!
Dzigki temu mam swiety spokoj! W mysl zasady nie zadzieraj ze zwiqzkowcem, bo jest tak samo silny jak firma lepiej nekaj stabego, ktory nie
bedzie wiedzial jak si¢ obronic!
kropka®’

6. Refleksja konczaca

Zty stan gospodarki, zmiany zachodzace na rynku pracy powoduja istotne zmiany w
stosunkach interpersonalnych w organizacjach. Jak pisze Jarostaw Marciniak jestesmy od
dtuzszego czasu ,,§wiadkami wyraznej tendencji do sptycania, a nawet degradacji wigzi
spotecznych wewnatrz przedsigbiorstw. Chodzi tu nie tylko o przynalezno$¢ pracownikow do
zwiazkoéw zawodowych, czy aktywne wewnatrzfirmowe zycie towarzyskie, ale tez o solidarnos¢
kolezenska, ktora ulegta znacznemu ostabieniu.”28 Problem poglebia rosnaca specjalizacja,
zréznicowanie pomigdzy szczeblami hierarchii, zréznicowane formy zatrudnienia pracownikow,
rosnaca konkurencja pomigdzy pracownikami. W efekcie konflikty w pracy staja si¢
codziennos$cia. Catkowite ich wyeliminowanie z organizacji jest najprawdopodobniej
niemozliwe. Mozna co najwyzej stara¢ sig je ograniczac i redukowac ich skutki. Jednym z
powazniejszych problemoéw we wspodtczesnych organizacjach staje si¢ zjawisko mobbing.
Przypadki ngkania psychicznego pracownika przez przetozonego lub wspotpracownikdéw nie sa
niczym nowym. Dopiero od niedawna jednak zaczgto zwraca¢ na nie uwagg 1 stara¢ si¢ takim

% http://www.stowarzyszenie-biedronka.pl/index1.html

7 Wszystkie wypowiedzi pochodza z forum internetowego zamieszczonego na stronie Stowarzyszenia
Poszkodowanych przez JMD — Biedronka http://www.stowarzyszenie-biedronka.pl/Biedronka/forum.htm

*¥ J. Marciniak ,,Mobbing. Przeciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu. Jak w praktyce zwalczy¢ mobbing i inne
formy dyskryminacji”. Wydawnictwo Profesjonalne ALPHApro, Lomza, s. 10.
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przypadkom przeciwdziala¢. Istotna wydaje si¢ nie tylko zmiana przepisOw prawnych, ale przede
wszystkim szeroka akcja informacyjno-edukacyjna. W wielu przypadkach pracownicy nie zdaja
sobie sprawy z tego, ze sa ofiarami mobbingu 1 Zze moga przeciwdziata¢ istniejacej sytuacji.
Swiadomo$¢ whasnych praw, odpowiednie procedury w organizacjach, ich przejrzystosé
spoteczna a takze chroniace pracownika przepisy prawne umozliwiaja skuteczna walkg z
mobbingiem a takze pozwalaja mu zapobiegac.
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KVALITA ZIVOTA NEZAMESTNANYCH V KOSICKOM KRAJI*

Michal KENTOS
Spolocenskovedny tistav SAV

Uvod

Problematika kvality Zivota uzko suvisi s vyskumom socialnych indikatorov (Edgerton,
1990). Kym v prvej polovici 20.storoc¢ia bola pozornost’ sustredena najmi na materialne
podmienky Zivota obyvatel'stva. V 60-tych rokoch sa zaujem zac¢ina prestivat’ do oblasti hl'adania
indikatorov, ktoré by odrazali kvalitu Zivota v SirSom meradle.

Kvalita zivota je dnes Siroko akceptovanou kategdriou, nielen na poli vedy, ale stala sa aj
sucastou bezného slovnika, preto pri zistovani kvality Zivota nie je vobec problém opytat’ sa
priamo ucastnikov vyskumu — ako hodnotite kvalitu svojho Zivota? Pritom jednotlivé
interpretacie kvality Zivota variuja od rigorézne vedeckych konstruktov aZ po ich praktické
vyuzitie v rozli¢nych oblastiach zivota.

Existuje viacero pristupov k vymedzeniu problematiky kvality zivota. V najSirSom
vyzname mozno kvalitu Zivota oznacit’ ako urcita uroven dimenzii (faktorov) zivota, ktoré su
viac alebo menej konsenzuéalne definované a reflektuju dolezité spolo¢enské hodnoty a ciele
(Land, 2001).

WHO definuje kvalitu zivota ako individualnu percepciu pozicie jedinca v Zivote
v kontexte kultury a hodnotového systému so zretelom na ciele, o¢akavania, Standardy a zaujmy.

Z doposial’ uskuto¢nenych vyskumov vyplyva, zZe kvalita Zivota je najcastejSie skimana
na zéaklade objektivnych ukazovatel'ov ako napr. prijem, pracovné podmienky a pod., alebo na
zaklade subjektivnych hodnoteni (Cummins, 1997). V tomto kontexte sa ako praktické javi
rozliSenie objektivnych a subjektivnych aspektov kvality Zivota .

Medzi objektivne zistovania kvality Zivota patri hodnotenie podmienok, v ktorych
jedinec svoj Zivot preZiva. Ide o napiiianie socialnych a kulturnych potrieb v zavislosti od
materidlneho dostatku, spoloc¢enskej akceptacie jednotlivca a fyzického zdravia. V ramci
zistovania stavu objektivnej kvality zivota sa tiez uplatiuju indikatory z oblasti demokracie a
participativnosti, ekonomickej spravodlivosti, zdravia, vzdelania a bezpecnosti. Ukazovatel'om
objektivnej kvality zivota je napr. Human Development Index - Index 'udského rozvoja.

Pri hodnoteni subjektivnych aspektov kvality zivota je situacia zlozitejSia. Na rozdiel od
objektivnych ukazovatel'ov je v tomto pripade kvalita Zivota skimana na zaklade vyskumov
verejnej mienky, resp. roznych typov prieskumov. Predmetom vyskumu st nazory a postoje 'udi
k vybranym témam. Aj v prieskumoch zameriavajlcich sa na kvalitu Zivota existuju snahy
o utvéranie suhrnnych ukazovatel'ov a diskusie o ich ulohe. Vyhodou takychto indexov je
moznost’ redukcie poctu premennych zahrnutych do analyz a charakterizujucich situaciu
v oblasti. Vo viacerych krajinach sa v tejto suvislosti pouziva napr. LCI - Living Condition
Index, ktory monitoruje troven zivotnych podmienok..

* Prispevok vznikol ako su¢ast’ rieSenia grantového projektu VEGA 2/6190/6
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Metoda vyskumu

Vzhl'adom na absenciu $pecidlnej metodiky orientovanej na zistovanie kvality Zivota
0s0b s rodinnymi povinnost’ami siahli sme v prezentovanom vyskume k v§eobecnému typu
metodiky, ktort sme upravili na nase podmienky.

Ako jedna z najuniverzalnejsich sa javi metodika WHOQoL. V roku 1991 divizia
mentalneho zdravia WHO iniciovala projekt skimania kvality Zivota. Cielom projektu bolo
vytvorit’ medzinarodne pouzitelni metodiku, ktora 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-
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. Interindividuélna variabilita délezitosti jednotlivych domén kvality zivota.

4. Kulturna relevancia zahtiajlca jazykové idiomy a kulturalne idiosynkrazie.

Metodika bola vyvinuta ako multidimenzionalny IlaStI‘OJ na cross-kulturalne pouzitie (Murphy et
al., 2000). M4 toho ¢asu vySe 40 jazykovych mutacii a je adaptovand takmer na vSetkych
kontinentoch a vo velkom pocte pouzivana. Origindlna verzia metodiky obsahuje 100 poloziek
a jej skratena verzia WHOQOL-Bref 26 poloziek likertovského typu. Boli preukézané 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 emocii, negativnych emocii,
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'noc¢asovych aktivit.

Ukastnici vyskumu

Vyskumu sa zacastnili respondenti vo veku 20 az 65 rokov. Priemerny vek respondentov
bol 37,91 rokov. Z celkového poctu 1024 respondentov bolo 23,4% vo veku 20 az 30 rokov, 57%
respondentov bolo vo veku 31 az 45 rokov a 19,6% respondentov bolo vo veku 46 az 65 rokov. Z
hladiska rodového zlozenia zac¢astnilo 886 zien, ktoré tvorili 86,5% a 138 muzov, ktori
predstavovali 13,5% zo vSetkych respondentov. Priemerny vek Zien bol 37,70 a muZzov 39,31
rokov. Podiel zamestnanych ucastnikov vyskumu tvoril 55% a podiel nezamestnanych 45%
zucastnenych.

Analyza vysledkov

Syntetickym ukazovatel'om kvality Zivota bola vo vyskume otdzka — Ako by ste
ohodnotili kvalitu svojho zivota (skore vypocitané zo skély 1-5, 1 — vel'mi nizka, 5 — vel'mi
vysoka). Priemerné hodnotenie kvality zivota pre cely skimany subor bolo 2,80 so smerodajnou
odchylkou 0,718. Utastnici a Gidastni¢ky vyskumu teda hodnotili kvalitu svojho Zivota vo
vSeobecnosti ako priemernu, resp. mierne podpriemernu. Ak nepocitame podiel I'udi, ktori si
zvolili prostrednt1 hodnotu (ani/ani), podiel I'udi ktori hodnotili kvalitu svojho zivota ako vel'mi
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nizku a nizku s hodnotou 26.6% dvojnasobne prevySoval tych, ktori hodnotili kvalitu svojho
zivota ako vysoku resp. vel'mi vysoku v 12,1% pripadov. Struktiru odpovedi dokumentuje graf
1.

Graf 1: Struktiira odpovedi na otazku - Ako by ste ohodnotili kvalitu svojho Zivota?
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V dal$ej Casti sme analyzovali potencidlne rozdiely medzi rozli€énymi skupinami v rdmci
tej istej otazky. Pri porovnani hodnoteni muzov a zien ako aj rozli¢nych vekovych skupin sme
nezaznamenali Statisticky vyznamné rozdiely v hodnoteniach kvality zivota.

Avsak rozdiely sme identifikovali medzi zamestnanymi a nezamestnanymi ucastnikmi
vyskumu. Kym 15,1% pripadov zamestnanych hodnotilo kvalitu svojho Zivota ako vel'mi nizku,
resp. nizku, u nezamestnanych to bolo 40,1% pripadov. Obdobne 6,8% nezamestnanych
hodnotilo kvalitu zivota ako vysok, resp. vel'mi vysoku, kym u zamestnanych sa pozitivne
hodnotenia vyskytovali v 16,4% pripadov. Ako naznacuju vysledky nezamestnanost’
preukézatelne vplyva na vSeobecné hodnotenie kvality zivota.

Graf 2: Struktiira odpovedi nezamestnanych a zamestnanych uéastnikov vyskumu na
otazku - Ako by ste ohodnotili kvalitu svojho Zivota?
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Zaujimavé su tiez vSeobecné hodnotenia kvality zivota podla trovne vzdelania ucastnikov
vyskumu. Podl'a nasich zisteni bolo hodnotenie kvality Zivota priamo imerné nadobudnutému
vzdelaniu ako to reprezentuje Graf 3, teda ¢im vysSie bolo vzdelanie jednotlivych ucastnikov
vyskumu, tym pozitivnejSie bolo hodnotenie kvality Zivota a naopak. U I'udi s vysokoSkolskym
vzdelanim navysSe priemerné hodnotenie kvality zivota dosahovalo pozitivnu urovei. Uvedeny
jav je podmieneny viacerymi faktormi, ktorym sa budeme podrobnejsie venovat’ v d’alsej Casti
analyzy.

Graf 3: Priemerné hodnotenia kvality Zivota podl’a irovne vzdelania
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Aj analyza suvislosti medzi typom rodinnej starostlivosti a hodnotenim kvality Zivota
potvrdila Statisticky vyznamné rozdiely v hodnoteni kvality Zivota (F = 3,531, p = 0,030).
najvyssie hodnotenia vykazovali respondenti, ktori sa staraju o deti, ako to dokumentuje Graf 4.
Z vysledkov je zrejmé, Ze starostlivost’ o handicapovanych ¢lenov rodiny sa premietla do
negativnejs$ich hodnoteni kvality Zivota.

Graf 4: Priemerné hodnotenia kvality Zivota podl’a typu rodinnej starostlivosti
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Zdravie

Podl’a definicie Svetovej zdravotnickej organizacie je zdravie stav telesnej, dusevnej a
socialnej pohody jedinca. V naSom vyskume sme sa zamerali na problematiku zdravia ako na
jeden z dominantnych indikatorov subjektivnej kvality zivota. Aj napriek tomu, ze Slovensko
patri, podl'a indexu l'udského rozvoja, medzi najvyspelejsie krajiny sveta, zdravotny stav
obyvatel'stva vobec nie je uspokojivy. Slovensko sa vo vSeobecnosti vyznacuje pomerne
vysokym vyskytom srdcovo-cievnych a nadorovych ochoreni, ktoré su podmienené viacerymi
rizikovymi faktormi, ktoré sa navySe navzdjom kombinuju. Viaceré Stadie v tejto oblasti
dokumentuju rozpory medzi subjektivnym hodnotenim zdravotného stavu a zdravym spoésobom
zivota. Zdravotny stav obyvatel'stva pritom nie je len odrazom Grovne zdravotnicke;j
starostlivosti, ale aj vlastnej zodpovednosti obCanov za svoj zdravotny stav. Ukazovatelom
subjektivneho hodnotenia zdravotného stavu bola v nasom vyskume otazka - Ako ste spokojny so
svojim zdravim? Struktiru odpovedi predstavuje Graf 5.

Graf 5: Struktiira odpovedi na otizku - Ako ste spokojny so svojim zdravim?
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Ako vyplyva z uvedeného grafu, participanti hodnotili svoje zdravie ovela pozitivnejSie
ako kvalitu zivota. Priemerné hodnotenie bolo na urovni 3,41 so smerodajnou odchylkou 0,844.
Podiel veI'mi spokojnych a spokojnych so svojim zdravim predstavoval 55,6% a naopak podiel
vel'mi nespokojnych resp. nespokojnych tvoril 17,4%. Priemerna hodnota ako aj Struktira
odpovedi naznacuju, Ze spokojnost’ so svojim zdravim nie celkom koresponduje s celkovym
hodnotenim kvality zivota ako napr. prijem. To potvrdzujl aj in¢ vyskumy ako napr. Stidia
Eurdpskej nadécie pre rozvoj zivotnych a pracovnych podmienok. Z jej zaverov vyplyva, ze
prijem je ovela presnej$im indikatorom kvality Zivota ako zdravie. Je vSak potrebné poznamenat,
ako sme uz uviedli vysSie, Ze subjektivne hodnotenia zdravotného stavu nemusia plne
zodpovedat’ jeho objektivnym ukazovatel'om.

Z porovnania hodnoteni nezamestnanych a zamestnanych participantov vyplyva, ze
nezamestnani hodnotili svoj zdravotny stav negativnejSie nez zamestnani ako to dokumentuje
graf 6. Je vSeobecne zname, Ze neuspokojivy zdravotny stav zmensuje pravdepodobnost’
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uplatnenia sa na trhu prace, ale plati to aj naopak. Nezamestnanost’ negativne vplyva na

zdravotny stav.

Graf 6: Struktiira odpovedi nezamestnanych a zamestnanych u&astnikov vyskumu na
otazku - Ako ste spokojny so svojim zdravim?
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Pracovny potencial

Dolezitou sucastou analyzy kvality zivota bolo hodnotenie vlastného pracovného
potencialu. Pracovny potencial jednotlivca je dolezitym predpokladom pre njdenie a udrzanie
pracovného miesta. Naopak absencia pracovného potencialu vedie v kone¢nom dosledku k
socialnemu vyluc¢eniu a chudobe. S pracovnym potencialom uzko stivisi motivacia jednotlivca
k préci na jednej strane a relativny dostatok pracovnych prileZitosti na strane druhej. Pre
Slovensko je typicka nizka perspektiva urcitych skupin na trhu prace a vyrazné rozdiely medzi
jednotlivymi regionmi. Podla Stiidie Svetovej banky je najviac ohrozenou skupinou na trhu prace
skupina l'udi s nizkou kvalifikaciou. Podl’a tejto studie bola viac ako polovica ekonomicky
aktivnych osob so zakladnym vzdelanim nezamestnana. Pravdepodobnost’, Ze nizkokvalifikovani
I'udia zostanu nezamestnani je az 2,5 krat vacsia ako priemerné obyvatel'stvo. Jednoznacne sa
pritom potvrdila stvislost’ medzi nizkou kvalifikaciou a dlhodobou nezamestnanostou. Na
Slovensku je tiez druh4 najvyssia regiondlna miera nezamestnanosti. Uéastnici vyskumu v tejto
suvislosti odpovedali na otazku — Ako ste spokojny so svojou schopnost’ou pracovat™?
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Graf 7: Struktiira odpovedi na otizku - Ako ste spokojny so svojou schopnost’ou
pracovat’?
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Subjektivne hodnotenie pracovnej kapacity pre cely skiimany stubor bolo v priemere 3,67
so smerodajnou odchylkou 0,808. Ako vyplyva z grafu 7, takmer dve tretiny ucastnikov vyskumu
vyjadrili spokojnost’ so svojou schopnost'ou pracovat’. Podiel vel'mi spokojnych a spokojnych
predstavoval 71,6%, naopak podiel vel'mi nespokojnych resp. nespokojnych tvoril iba 10%.
Podra svetovej zdravotnickej organizacie je schopnost’ pracovat’ sucastou posudzovania
zdravotného stavu. Z uvedenych vysledkov vyplyva, Ze subjektivne hodnotenie pracovného
potencidlu nami skiimanych o0sdb bolo nadpriemerné a koreSpondovalo s pozitivnym hodnotenim
zdravotného stavu. Pozitivne hodnotenie vlastného pracovného potencialu tiez dokumentuje
zdravé sebavedomie participantov na trhu prace napriek nedostatku pracovnych prilezitosti.

Graf 8: Struktiira odpovedi nezamestnanych a zamestnanych uéastnikov vyskumu na
otazku - Ako ste spokojny so svojou schopnost’ou pracovat’?
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Analyza vztahov medzi aktudlnym pracovnym statusom pracovnym potencidlom
preukazala rozdiely medzi nezamestnany a zamestnanymi ucastnikmi vyskumu (graf 8). Kym
spokojnych nezamestnanych bolo 65,6%, na strane zamestnanych to bolo 77,1%. Podobna
asymetria bola aj v kategorii nespokojnych. Podiel nespokojnych zamestnanych predstavoval 5%,
naproti tomu podiel nespokojnych nezamestnanych bol 3 krat vacsi a predstavoval 16,1%.
Nespokojnost’ s vlastnym pracovnym potencidlom moze stvisiet’ aj s dizkou nezamestnanosti,
najma ak vychadzame z faktu, ze na Slovensku je najvacsi podiel dlhodobo nezamestnanych
a naopak najmensi podiel kratkodobo nezamestnanych spomedzi krajin EU. Rizikovymi
skupinami st v tomto kontexte skupiny 'udi bez zamestnania, po 45. roku zivota, s prevazne
zakladnym vzdelanim.

Psychologické faktory

Druhym vyznamnym indikatorom kvality zivota s psychologické aspekty. Aj napriek
tomu, Ze ich na tomto mieste analyzujeme separatne od socialnych vzt'ahov, obe tieto kategorie
sa navzajom prelinaju a ovplyviuju. Podl'a Veenhovena (2004) su zakladnymi atributmi kvality
zivota zivotodarnost’ prostredia, v ktorom jedinec zije a zivotaschopnost’ jedinca.
Zivotaschopnost’ je kompetenciou a vniitornou kvalitou osoby, pomocou ktorej je schopna
ovplyviovat’ dianie okolo seba, nadvézovat socidlne vzt'ahy a manazovat’ vonkajSie podmienky.
Zivotaschopnost’ reflektuje vlastnu aktivitu jedinca, schopnost’ vyuZivat ponuknuté prileZitosti
a zvladnut’ nepriazne kazdodenného Zivota. VSeobecne akceptovanymi kritériami kvalitného
zivota su radost’ zo zivota a zivotna pohoda resp. spokojnost’ so sebou samym, ktoré sme v naSom
vyskume sledovali otazkou — Ako ste spokojny/a sam/sama so sebou?

Graf 9: Struktiira odpovedi na otizku - Ako ste spokojny/4 sim/sama so sebou?
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V nasom vyskume bola spokojnost’ so sebou samym hodnotena nadpriemerne. Struktira
odpovedi dokumentuje, zZe pri sebahodnoteni boli respondenti v priemere pozitivni (3,52) so
smerodajnou odchylkou 0,843.

Z porovnania nezamestnanych a zamestnanych v jednotlivych otazkach vyplynuli Statisticky
vyznamné rozdiely medzi oboma skupinami. Nezamestnani vykazovali niz§ie sebahodnotenie
v porovnani so zamestnanymi ucastnikmi vyskumu. Zastipenie jednotlivych skupin uvadzame
v nasledujiicom grafe.

Graf 10: Struktira odpovedi nezamestnanych a zamestnanych u¢astnikov vyskumu na
otazku - Ako ste spokojny/a saim/sama so sebou?
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Socialne vztahy

Socialne vzt'ahy maji mimoriadny vyznam pre fyzickl a duSevnt integritu ¢loveka
a spoluvytvaraju zaklad pre kvalitny Zivot. Najlep§im dokazom ich vyznamu st dosledky ich
absencie. NaruSené socialne vzt'ahy sposobuju problémy v rodinnom a pracovnom zivote ako aj
na urovni osobnosti ¢loveka. Problémy v socidlnych vztahoch vedu k negativnym socialnym
javom akymi su alkoholizmus, agresivita, dusevné choroby, kriminalita a pod.
Vyskum kvality zivota doposial’ monitorovanie socidlnych vztahov ako zakladnych
komponentov kvality Zivota obchadzal. Socidlne vztahy zostavali dlhé obdobie na periférii
zdujmu vyskumnikov v tejto oblasti, najma pre subjektivnost’ zistovania tejto kvality.
V nasom vyskume sme sa su sustredili na $tyri typy socialnych vztahov, ktoré pokryvaju vacsinu
socialnych interakcii — osobné vztahy, vztahy na pracovisku, vztahy v obci. Osobitnti pozornost’
sme venovali socialnej opore ako prostriedku socialnej inkltizie. Priemerné hodnoty jednotlivych
socidlnych vzt'ahov uvddzame v grafe 11.
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Graf 11: Spokojnost’ s vybranymi socialnymi vzt’ahmi
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Analyza udajov preukazala nadpriemerné hodnotenia spokojnosti so socialnymi vztahmi.
Udaje nie su prekvapujiice, najmi s oh'adom na vyber participantov. Z idajov tiez vyplyva
dolezitost’ jednotlivych socidlnych vztahov v suvislosti s kvalitou zivota ako aj socialnych sieti
v ktorych jedinec operuje.

Graf 12: Porovnanie spokojnosti s vybranymi socialnymi vzt’ahmi podl’a zamestnania
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V posudzovani spokojnosti s vybranymi socidlnymi vztahmi sme identifikovali
vyznamny rozdiel v odpovediach zamestnanych a nezamestnanych respondentov v oblasti
osobnych vztahov a socialnej opory. U zamestnanych bola manifestovana vyznamne vacsia
spokojnost’ s osobnymi vztahmi a podporou od blizkych ako u nezamestnanych (graf 12).

Environmentalne podmienky

Hodnotenie environmentalnych faktorov reflektuje podmienky prostredia, v ktorom
jedinec zije. Nejde vSak o objektivne zistovanie tychto podmienok, ale naopak o ich subjektivne
vnimanie. V tomto kontexte moze byt urcity prijem u niekoho vnimany ako dostatocny, naopak
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iny ¢lovek mdze ten isty prijem vnimat’ ako nedostato¢ny. Preto je potrebné interpretovat’
uvedeneé zistenia ako relativne vo vztahu k potrebdm skiimanych l'udi.

Celkovo sme sa v naSom vyskume zamerali na Sest’ oblasti, resp. podmienok, ku ktorym
sa ucastnici vyskumu vyjadrovali na patbodovej Skale. Medzi skimanymi oblast’ami bola
finan¢na saturacia, dostatok informacii, vol'nocasové aktivity, podmienky byvania, dostupnost’
zdravotnickych sluzieb a spokojnost’ s dopravou.

Graf 13: Spokojnost’ s environmentalnymi podmienkami
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najvyssiu spokojnost’ vyjadrovali respondenti s podmienkami byvania. Otazky prijmu su v nasich
podmienkach tradi¢ne vnimané ako hlavny komponent kvality zivota. Aj medzindrodné vyskumy
v tejto oblasti dokumentuju podobné zistenia takmer u vietkych novych &lenov EU. Analyza
uvedenych oblasti navyse vyzaduje kontinudlne sledovanie jednotlivych ukazovatel'ov, aby bolo
mozné zachytit’ prebiehajuce trendy. V tomto pripade musime konstatovat’ nedostatok
hodnovernych informacii a obmedzit’ z toho vyplyvajiuce informécie na popis aktudlneho stavu.

Z porovnania hodnoteni nezamestnanych a zamestnanych vyplyva niekol’ko vyznamnych
rozdielov (Tabul’ka 1). Nezamestnani vyjadrili vyznamne vacsiu nespokojnost’ v takmer vSetkych
oblastiach (okrem dopravy a volnocasovych aktivit) ako zamestnani.

Tabul’ka 1: Spokojnost’ s environmentalnymi podmienkami podPa zamestnania

Priemerna hodnota

Environmentalne podmienky Zamestnani | Nezamestnant t-test p
Ma‘gé dost pefiazi na uspokojenie 235 1.81 8.344 | 000%**
svojich potrieb?

Ako su vam prlstupne 1vnf0rmaC}e: 'ktore 3.2 2.87 6,145 000%*
potrebujete pre svoj kazdodenny zivot?

Do,ak?J miery mate moznost vykonévat 2.45 2.39 0,921 357
volnocasové aktivity?
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AIFO ste spok(?Jny/a s podmienkami 341 3.25 2,762 0065+
miesta, kde byvate?

Ako ste spokojny/a s dostupnostou *
zdravotnickych sluzieb? 2,78 2,65 2,031 042
Ako ste spokojny/a s vaSou dopravou? 2,85 2,73 1,786 ,075

Zaver

Z prezentovanych vysledkov vyplyva viacero zisteni. Subjektivne hodnotenia kvality zivota,
ktoré sme v naSom vyskume monitorovali boli relativne nizke a to aj napriek faktu, ze dostupné
objektivne indikatory kvality zivota referuju o relativne priaznivom vyvoji

podmienok kvality Zivota najmé s oh'adom na makroekonomické ukazovatele. V tejto suvislosti
I'udi so zdkladnym vzdelanim. NavySe uvedené zistenia dokumentuju zva¢Sovanie rozdielov
medzi zamestnanymi a nezamestnanymi. Kym v predchadzajicom obdobi sme rozdiely v
hodnoteni kvality zivota medzi zamestnanymi a nezamestnanymi evidovali len na Grovni
suhrnnych ukazovatel'ov (Kento§, 2004), v tomto vyskume sa nezamestnanost prejavila
nespokojnostou vo vicsine sledovanych indikatorov kvality zivota. Hlavnym dovodom tohto
stavu mohla byt’ nizka motivacia

k praci u nezamestnanych a nizko platenych zamestnanych ako dosledok systému

Stedrej socialnej podpory. Tento systém zvyhodnoval najmé viacclenné rodiny, ktoré

z neho profitovali, ak sa nachadzali mimo trhu prace. Po uplatneni reforiem trhu prace vzrastla
ekonomicka zranitelnost’ uvedenych skupin z dovodu neschopnosti profitovat’ z tychto reforiem.
Z vysledkov tiez vyplyva komplexnost’ dopadu stavu nezamestnanosti na jednotlivé oblasti zivota
¢loveka. Popri predpokladanych ekonomickych dopadoch sa Coraz zretel'nejSie prejavuji rozdiely
v oblastiach zdravotného stavu, pracovného potencialu a socialnych vztahov v neprospech
nezamestnanych. Neustale prebiehajuca transformacia pracovného trhu s rasticimi poziadavkami
na kvalifikaciu znizuje pravdepodobnost’ uplatnenia tejto skupiny na trhu prace a spdsobuje
socialne vylucenie a chudobu. Takyto stav sa vyznamne prejavuje aj na hodnoteni podmienok,

v ktorych ¢lovek Zije.
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