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V dnoch 16.-18.5.2007 sa v Lipovciach, v hoteli Canyon, uskutocnil v poradi siedmy
roc¢nik medzinarodnej konferencie ,, Psychologia prace a organizacie 2007 .
Spoluorganizdtormi podujatia boli Ustav na VV Presov, Ustav na VVaVTOS Kosice,
Spolocenskovedny ustav SAV, Fakulta manazmentu PU Presov, Fakulta socialnych
a ekonomickych vied UK Bratislava a Fakulta verejnej spravy UPJS Kosice.

V ramci tradicného zamerania konferencie, ktorym je zdakladny a aplikovany vyskum
v oblasti psychologie prace a organizdcie, bolo prezentovanych 44 prispevkov (25 referatov a
19 posterov).

Podstatna cast uvedenych vystupeni tvori obsah tohto zbornika.
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APLIKACIA MODELU PODNIKOVEJ KULTI”JRY VO VY,BRANYCH
PODNIKOCH VYCHODOSLOVENSKEHO REGIONU

Alena BASISTOVA
basistova@euke.sk
Podnikovohospodarska fakulta EU, KoSice

1. UVOD

Podniky v podmienkach slovenskej ekonomiky sa nachadzaju v turbulentnom
konkurenénom prostredi, v ktorom neexistuje istota dlhodobej prosperity a rozvoja.
Podnikova kulttra je jednym z rozhodujtcich elementov, ktory ovplyviiuje Gispesnost’
podniku. Ak je silnd a kompatibilna s ostatnymi elementmi podnikového systému, ma
pozitivne vplyvy na riadiace systémy, ul’'ahcuje ich priebeh a realizaciu. Ak sa zamyslime na
tym, ako funguji dlhodobo spesné podniky, tak by sme si mali polozit’ otazku, aké pravidla
reSpektujt, akymi zasadami sa riadia. Zist'ujeme, ze kazdy z ispesnych podnikov je tispesny
svojim spdsobom. Kazdy podnik ma vlastnu stratégiu (ciele), Struktiuru (del'ba moci
a zodpovednosti), kultiaru (postoje, normy, hodnoty) a systém. Podnikova kultura je jedinou
z tychto Cinitel'ov, ktora je jedinecnd a nenapodobitel'na.

Aktivne ovplyviiovanie tvorby podnikovej kultiry znamena v prvom rade poznat’ jej
aktudlny stav a zhodnotit’ jej pozitivne a negativne stranky. Zaroven je dolezité¢ uvedomit’ si,
ze podnikova kultara by mala vychadzat’ aj z podnikatel'skej etiky, ktora nespociva len
v dodrziavani zdkonov, ale aj v uplatiiovani poznatkov a sktisenosti z tedrie riadenia,
tvorivého pristupu k rieSeniu problémov, ako aj v zodpovednosti za svojich zamestnancov.
Ked’ze podnikova kulttra prirodzene rastie a rozvija sa pod vplyvom vonkajsich a vntitornych
zmien, je niekedy nevyhnutné pristtpit’ k prehodnoteniu a prispdsobeniu podnikovych
noriem, hodnét, presved€eni a pod. a na zédklade daného stavu v podniku vyty¢it’ produktivne
vychodiska rieSenia tohto stavu v podniku.

2. SKUMANA OBLAST

Ciel'om prieskumu, ktory sme zrealizovali v roku 2006 vo vybranych podnikoch vo
vychodoslovenskom regione bolo: ,,Zistit’, ako vnimaju zamestnanci podnikovu kultaru vo
svojom podniku®.
V stvislosti s cielom vyskumu sme sa opreli o Scheinov model podnikovej kultiry (Schein,
1997, s.11 —obr. 1) a polozili si nasledujtice otazky (zaradené pod tirovne podnikovej kultary
— artefakty, hodnoty a normy a zdkladné predpoklady):

I. Artefakty:

Ako vyzera logo vasho podniku?
Ako na vas logo posobi?

II. Hodnoty a normy:

Aké hodnoty preferujii zamestnanci podniku?
Aka praca vas laka?

Akych I'udi mate rad/rada?

Aké vlastnosti vedu k uspechu?

II1. Zakladné predpoklady:
Poznate zdmery vedenia podniku?
Viete, Co sa o¢akava od vasej prace?
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Hodnety, pravidla

a normy chovania

Zakladné predpoklady

Obr. 1Urovne podnikovej kultiry (Schein)

Ako mézeme vidiet’ na uvedenej schéme, rovinu artefaktov si mézeme predstavit’ ako Spicku
I'adovca — €ize to, €o je navonok viditeI'né, ale je len zlomkom celku, priCom ostatné dve
roviny sice nie su na pohl'ad zrejmé, napriek tomu su rozhodujuce pri formovani obsahu
poslednej trovne. Pre potreby naSho prieskumu sme ku artefaktom zaradili logo, v rdmci
druhej Grovne sme sa zamerali na hodnoty a vybrané charakteristiky podnikovej kultary a pri
tretej rovine sme nasu pozornost’ sustredili na ciele a vizie.

Vyskum sme uskuto¢nili na vzorke 32 podnikov zaradenych do dvoch odvetvi ako vidiet’ na
grafe 1.

63 %

O Nevyroba B Vyroba

Graf 1 Struktira vzorky podla odvetvia

V kazdom podniku bol vyplneny jeden dotaznik riadiacim pracovnikom vrcholového alebo
stredného manazmentu daného podniku.

3. METODIKA VYSKUMU

Vyber podnikov zaradenych do vyskumu bol ndhodny. Déta boli ziskavané pomocou
dotaznika skons$truovaného pre ucely rieSenia vyskumnej tlohy Vega ¢. 1/2556/05 ,,MozZnosti
zvySovania konkurencieschopnosti slovenskych podnikov zmenami organiza¢nej kultiry*.
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Dotaznik bol koncipovany sposobom aby pokryl nami skiimané oblasti upravené podl'a
Scheinovho modelu podnikovej kultiry tak ako je to vyssie uvedené. Pri vyhodnocovani
zhromazdenych udajov boli pouzité metddy deskriptivne;j Statistiky — viacnasobné stipcové
grafy (zostrojené z tabuliek priemerov).

4. VYSLEDKY A INTERPRETACIA

Vo vyskume bola mapovana urcita ¢ast’ podnikatel'ského prostredia tak, aby poskytla obraz o
momentalnom stave podnikovej kultury v nami skimanych podnikoch v ramci
vychodoslovenského regionu.

I. Artefakty:

Ako vyzerd logo vasho podniku?
Ako na vas logo posobi?

Ako vyzerd logo vasho podniku?

100 % - :
Oviem presne ako vyzera

80 % A

60 % A O priblizne viem ako vyzera
40 % A

20 % A M neviem

0% T ! M videl som ho, ale
Nevyroba Vyroba nespominam si

Graf 2 Percentuilne odpovede na otazku: Ako vyzera logo vasho podniku?

Z grafu 2 vyplyva, ze vsetci respondenti z podnikov pdsobiacich v nevyrobnych odvetviach
uviedli, ze presne vedia ako logo ich podniku vyzera.

Vo vyrobnom odvetvi vSak iba 13 respondentov tvrdilo, ze presne vie ako vyzera ich logo, 3
opytani nevedeli a traja mali iba pribliznll predstavu o logu vlastného podniku. Jeden
respondent si dokonca nevedel na logo spomentt’.
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Ako na vas logo posobi?

——
’ ENevyroba
1 1 1 1
1 2 3 4 5

Graf 3 Priemerné hodnoty vlastnosti firemného loga

Vybrané charakteristiky loga uvedené na grafe respondenti hodnotili na stupnici od 1 do 5
nasledovne:

1 2 3 4 5

putavé ... az nenapadné
zaujimavé az fadne
moderné az zastaralé
originalne az nezaujimavé

Cim viac sa hodnota priemeru bliZi k hodnote 5, tym na zamestnancov dana charakteristika
pdsobi negativnejSie a naopak, ¢im viac sa hodnota blizi k 1, tym viac pozitivnejSie.

Z grafu teda vyplyva, Ze vo vyrobnom aj nevyrobnom odvetvi logo na opytanych pdsobilo
skor neutralne teda ani nie originalne ani nezaujimavo, bolo skor moderné a zaujimavé

a zhodne v oboch odvetviach posobilo na respondentov skor pttavo.

II. Hodnoty a normy:

Aké hodnoty preferuju zamestnanci podniku?

Hodnotu mézeme chapat’ ako subjektivne ocenenie, alebo mieru délezitosti, ktort jedinec
prisudzuje uréitym veciam, javom, symbolom, inym 'udom a pod. Niektoré hodnoty st
zdiel'ané celymi skupinami alebo celou spolo¢nost'ou. Urcité hodnoty, napr. moralne maju
trvala platnost’, iné s premenlivé a maju kratkodobé trvanie (Prucha, Walterova, Mares,
1995). Z hodnot spolocnost’ vytvara hodnotovy systém, ktory predstavuje systém hodnot
hierarchicky usporiadany danou spolo¢nost'ou. Chapeme ho ako hierarchicky usporiadany
zoznam hodnét, ktory odraza redlne poradie (ddlezitost’) hodnét zdiel'anych urcitou skupinou
populécie v ur¢itom obdobi.

Pri prieskume sme sa zamerali na to, ako nami uvedené podnikové hodnoty, vnimaju
respondenti v dvoch skiimanych ¢astiach (Cast’ ,,0 ¢o podniku ide“ a ,,Co sa v podniku ceni®).

10
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V dotazniku mali respondenti spomedzi 9 hodnét ,,O ¢o podniku ide* (A - spesnost’, B -
bohatstvo, C - spokojnost’ zamestnancov, D - spokojnost’ odberatel'ov a zdkaznikov, E -
spravodlivost, F - lojalita, G — excelentnost, H - istota, I - estetika) a spomedzi 9 hodnét ,,Co
sa v podniku ceni (K - vykonnost’, L - profesionalita, M - podnikavost, N - priebojnost’, O -
disciplinovanost’, P - ¢estnost’, R - zodpovednost’, S - tvorivost, T - priatel’skost’) zoradit’
hodnoty od 1 az 9, od prvého miesta az po deviate.

Tab. 1Poradia a priemerné hodnoty podnikovych hodnat

,,O €o podniku ide* ,Cosav podniku ceni
Hodnotalverba Nevyroba Hodnotalverba Nevyroba
Poradie|PriemerPoradiePriemer| Poradie/Priemer/PoradiePriemer

A 1 2,9 2 2,9 K 1 3,5 1 2
B 4 4,8 4 5 L 2 4,1 2 3
C 6 5 3 3,5 M 3 4,7 7 6
D 2 3 1 2 N 7 6 7 6
E 7 5,2 5 5,2 0 4 4,8 4 4,2
F 5 4,9 4 5 P 6 5,6 5 5,2
G 9 7,7 6 6 R 5 4,9 3 3,2
H 3 4,4 4 5 S 5 4,9 6 5,3
1 8 6,8 7 7,7 T 8 7.4 8 6,3

Ako z tabul’ky vyplyva, vo vyrobnom odvetvi v Casti: ,,O ¢o podniku ide* sa na prvom
mieste umiestnila hodnota tspesnost’, na druhom spokojnost’ odberatel'ov a zdkaznikov, na
tretom istota a na poslednom excelentnost’. V nevyrobnom odvetvi sa na prvom mieste
nachadza spokojnost’ odberatel'ov a zdkaznikov, na druhom tspesnost’, na tretom spokojnost’
zamestnancov a na poslednom mieste sa umiestnila hodnota estetika.

V ¢&asti: ,,Co sa v podniku ceni“ vo vyrobnom odvetvi na prvé miesto respondenti v priemere
davali vykonnost, na druhé profesionalitu, na tretie podnikavost’ a na poslednom sa ocitla
hodnota priatel’skost’. V nevyrobnom odvetvi boli prvé dve miesta zhodné s vyrobnym, ale
rozdiel nastal v trefom mieste, kde zamestnanci dali hodnotu zodpovednost’. Na poslednom sa
nachadza opét’ zhodne s vyrobnym odvetvim hodnota priatel’skost’. Hodnoty uvedené

v tabul’ke st pre lepSiu prehl'adnost’ zobrazené aj na nasledujtcich grafoch.

11
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,O ¢o podniku ide* (A - uspesnost’, B - bohatstvo, C - spokojnost’ zamestnancov, D -
spokojnost’ odberatel'ov a zakaznikov, E - spravodlivost’, F - lojalita, G — excelentnost’, H -
istota, I - estetika).

B Vyroba
d Nevyroba

Graf 4 Priemerné hodnoty — ,,0O ¢o podniku ide“

,,Co sa v podniku ceni“ (K - vykonnost, L - profesionalita, M - podnikavost’, N - priebojnost’,
O - disciplinovanost’, P - Cestnost’, R - zodpovednost’, S - tvorivost, T - priatel'skost’).

T

S

R

OP B Vyroba
N E Nevyroba
M

L

K

Graf 5 Priemerné hodnoty - ,,Co sa v podniku ceni*

V nasledujucich otazkach (A, B, C, D) mali respondenti rozdelit’ vzdy 10 bodov medzi
moznosti a,b,c a d.
A: Aka praca vas laka?

a) ktora je Sancou skusit’ nieco nové,

b) ma svoj systém a svoju logiku,

¢) umoziuje neprehliadnut’ detaily,
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d) rychlo ukaze praktické vysledky.

Vysledky st zobrazené na nasledujucom grafe.

d

¢ B Vyroba

b O Nevyroba
a

0123456738910

Graf 5 Priemerné hodnoty — Aka praca Vas laka?

Ako vyplyva z grafu zhodne v oboch skimanych odvetviach respondentov laka praca, ktora
ma hlavne svoj systém a logiku. Najmenej ich laka praca, v ktorej sa kladie doraz na detaily.

B: Akych Pudi mate rad/rada?

a) ktori dokazu pokojne a jasne formulovat’ svoje stanoviska,
b) ktori stoja obidvoma nohami na zemi

¢) ktori su dobrymi improvizatormi

d) ktori st rozvazni a obvykle sa neunahlia.

d

¢ B Vyroba

b ENevyroba
a

012345678910

Graf 6 Priemerné hodnoty — Akych 'udi mate rad/rada?

13
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Na grafe vidime, Ze v oboch skiimanych odvetviach v priemere respondenti maju radi l'udi,
ktori dokazu pokojne a jasne formulovat’ svoje stanoviska a najmenej tych, ktori sit dobrymi
improvizatormi. Tento nadzor je aj v zhode s preferovanymi hodnotami profesionalita

a vykonnost’.

C: Aké vlastnosti vedu k uspechu?

a) spolahlivost’,

b) trpezlivost,

¢) schopnost’ usudku,
d) napaditost’.

d

¢ H Vyroba

b O Nevyroba
a

0123456728910

Graf 7 Priemerné hodnoty — Aké vlastnosti vedu k uspechu?

Ako mézeme vidiet’ z grafu, v nevyrobnom odvetvi preferuju respondenti trpezlivost’ a vo
vyrobnom zhodne schopnost’ isudku a napaditost’.

I11. Zakladné predpoklady:
Poznate zamery vedenia podniku?
Viete, ¢o sa ocakdva od vaSej prdace?

Odpovede na dané otazky su uvedené v tabul’ke 2:
Tab. 2 Percentuadlne vyjadrenie kladnych odpovedi

Odvetvie Poznate zamery vedenia podniku? Viete, ¢o sa o¢akava od vaSej prace?
Vyroba 80 95

Nevyroba 92 100

Spolu 86 97

Celkovo 86 % respondentov uviedlo,ze pozna zamery vedenia podniku a 97% vie, o sa od
ich prace ocakava. Pod zdmermi podniku sme mali na mysli predovsetkym vizie a ciele.
Kazdy zamestnanec by mal byt oboznameny so svojou pracovnou napliou a mat’ jasné

14
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informacie o tom, ¢o sa od neho o¢akava pri plneni konkrétnych uloh. Preto aj nasa otazka:
“Viete, €o sa ocakéava od vasej prace*? obsahovala tieto skuto¢nosti.

5. ZAVER

Kazdy podnik ma vlastnu podnikovu kultaru, ktora je jedine¢na a odliSuje ho od ostatnych
podnikov. Podnikova kultara, ako mikky prvok podnikového systému, je jedinym
nenapodobitelnym prvkom. Nie je nieCim hmatate'nym, cititel'nym, ale je zakorenena hlboko
v predstavach, postojoch a hodnotach pracovnikov. Je teda ukrytd v ich mysliach. Stc¢asné
poznatky moderného manazmentu vSak podnikovua kultiru poznajt a za poslednych 20 rokov
nastal rozkvet $tudii zameranych na tuto oblast’. Definovanie typu podnikovej kultury, jej
prejavov, prvkov, funkcii a snaha o popisanie vztahov medzi uspesnostou podnikov

a povahou ich podnikovej kultury st len ¢astou zadujmu odbornikov zaoberajicich sa touto
tematikou.

V ramci prieskumu ktory sme zrealizovali v roku 2006 vo vybranych podnikoch vo
vychodoslovenskom regidne bolo: ,,Zistit’, ako vnimaju zamestnanci podnikovu kultiru vo
svojom podniku‘. Na zaklade vysledkov mézeme skonstatovat’ nasledovné:

e Zamestnanci si v§imaju logo svojho podniku a presne vedia ako vyzera, pricom
zamestnanci podnikov spadajicich do vyrobného odvetvia vedia bud’ presne ako
vyzera alebo majui o nom aspoii predstavu.

e Na zamestnancov v oboch odvetviach posobi logo ich vlastného podniku viac mene;j
obycajne, ale zaroven moderne, putavo a zaujimavo.

e Pokial’ ide o skiimané podnikové hodnoty, v ¢asti ,,O ¢o podniku ide* sa v oboch
skimanych odvetviach na poprednych miestach objavili hodnoty speSnost’ a
spokojnost’ odberatel’'ov a zdkaznikov. Pokial ide o Gispesnost’, zamestnanci vnimaju,
ze tato hodnota je dolezita, pretoze ide v konecnom dosledku o uznanie ich podniku v
oc¢iach verejnosti, teda o jej celkovu prestiz. Cielom mnohych podnikov je orientacia
na zakaznika, teda celkova spokojnost’ zakaznikov s dodavanymi produktmi (sluzbami
a s tym, ako sa k nim firma sprava a ako sa snazi vyhoviet’ ich poziadavkam) je
dolezita hodnota aj z pohladu zamestnancov. V &asti ,,Co sa v podniku ceni® na
popredné miesta zamestnanci dali zhodne v oboch odvetviach hodnoty vykonnost’

a profesionalitu, Co znamend, Ze pracovitost’ a plnenie stanovenych uloh
a naslovovzata odbornost’ su tymi hodnotami, ktoré sit zamestnancami uznavané.

e V oboch skimanych odvetviach respondentov laka praca, ktora ma hlavne svoj systém
a logiku. Najmenej ich ladka praca, v ktorej sa kladie doraz na detaily. V priemere
maju opytani radi 'udi, ktori dokédzu pokojne a jasne formulovat svoje stanoviska
a najmenej tych, ktori st dobrymi improvizatormi. Podl'a ndzoru respondentov
k uspechu vedu nasledujuce vlastnosti: trpezlivost’, schopnost’ isudku a napaditost’.

e Celkovo 86 % respondentov uviedlo,ze pozna zamery vedenia podniku a 97 % vie, ¢o
sa od ich prace oc¢akava.
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DISPOZICNY COPING A SOCIALNA INTELIGENCIA VO VZTAHU
K ZVLADANIU ZATAZOVYCH SITUACII POLICAJNEJ PRAXE"

FrantiSek BAUMGARTNER, Katarina SCHWARTZOVA
baumgar@saske.sk , kschwartzova@netkosice.sk
Spolocenskovedny tstav SAV, Kosice, Reedukacny domov pre deti a mladez, KoSice,

Stadium copingu (zvladania) pokryva obdobie viac ako 30 rokov v takych oblastiach
vyskumu, ako st socidlne a behaviordlne vedy, medicina, oSetrovatel'stvo. Zahfiia rdzne typy
vyskumov, od kvalitativnych $tadii realizovanych v malych vyberoch oséb az po
kvantitativne $tadie uskuto¢iiované v rozsiahlych suboroch respondentov, od aplikovanych
studii po skiimanie abstraktnych teoretickych problémov. V psychologickom vyskume
copingu je jednou z jeho dolezitych tém sledovanie v podmienkach situacnej Specifickosti.

V prispevku venujeme pozornost’ zvladaniu zat'azovych situécii v policajnej ¢innosti.

Coping oznacuje kognitivne a behavioralne usilia, ktoré I'udia vynakladaja pri
vyrovnavani sa s vnutornymi a vonkaj$imi nadrokmi situdcii, ktoré su hodnotené ako
stresujuce (Lazarus, Folkman, 1984). Prave R. S. Lazarus polozil zaklady vyskumu copingu
svojou priekopnickou pracou ,,Psychologicky stres a zvladacie procesy* z roku 1966. Spolu
so spolupracovnickou S. Folkmanovou je autorom kognitivno-kontextudlneho modelu
copingu (Lazarus, Folkman, c. d.). Podstatnu tlohu zohrava hodnotenie situacie v tom
zmysle, Ci predstavuje potencidlne ohrozenie. V procese hodnotenia sa uplatiiuji kognitivne,
ale aj emocionalne aspekty. Ak situdcia je posudzovana ako zat'azova, stresujlca, vyvolava
zvladanie, coping. Uvadzani autori rozliSuji dve zakladné stratégie copingu, a to zameranie
na problém a zameranie na emocie. DetailnejSie ¢lenenie na 15 postupov, avSak opierajuce sa
o dve uvedené, popisali Carver, Scheier a Weintraub (1989). Hierarchicky model
copingovych stratégii vytvoril D. L. Tobin so spolupracovnikmi (Tobin, Holroyd, Reynolds,
1984). Na najvSeobecnejSej urovni su stratégie priklon a odklon, ktoré sa d’alej ¢lenia podl'a
orientdcie na problém a na emocie. Niektori vyskumnici poukazuju na to, ze je opodstatnené,
popri orientacii na problém a emdcie, ako samostatné vycClenit’ aj stratégie zameranie na
vyznam (napr. Gottlieb, Gignac, 1996), ¢i zameranie na socialnu oporu (Amirkhan, 1990).

V prvom pripade je to kognitivna stratégia, ide o usilie pochopit’ vyznam, zmysel
odohravajuce;j sa situacie. V druhom pripade sa zdoraznuje socidlny aspekt, hl'adanie
pochopenia a pomoci u inych l'udi.

Ku kI"i¢ovym témam patri otazka, ¢i coping chépat’ ako situacne Specificktl
charakteristiku alebo je potrebné ponimat’ ho skor dispozicne (Carver, Scheier, 1994). Mozno
predpokladat’ existenciu vSeobecnejSich tendencii na trovni osobnosti riesit’ uréitym
sposobom stresové situacie alebo rozhoduju konkrétne okolnosti? Oproti akcentovaniu jednej,
¢i druhej stranky bol formulovany interakény pristup zohl'adnujtci ako osobnost,, tak aj
situdcie (Terry, 1991). V naSom vyskume sme sa sustredili na situa¢né zvladanie Specifickych
situdcii charakteristickych pre policajnu prax. Zaroven vSak zachytdvame coping na
vSeobecnejsej rovni s ciel'om hl'adat’ vzajomné suvislosti.

Socialna inteligencia (SI) sa ponima ako charakteristika, ktord umoziuje ¢loveku
lepSie porozumiet’ interpersonalnym vztahom a efektivnejsie sa v nich spravat. Vel'mi
podobné je chapanie emocne;j inteligencie — EI (pozri Austinova, Saklofske, 2007).
Predpoklada sa, pokial’ ide o stres, zat’az, resp. o zvladanie zat'aze, ze I'udia s vy$Sou uroviiou
socialnej (resp. emocnej) inteligencie budu volit’ efektivnejsie postupy zvladania (Salovey,
Bedell, Detweiler, Mayer, 1999). V empirickom vyskume bola téma vzt'ahu SI/EI ku copingu

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

17



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2007

sledovana len v malej miere, vysledky vSak naznacuju existenciu suvislosti (pozri Mathews,
et al., 2006, Saklofske, et al., 2007).

V realizovanom vyskume sme sa zamerali na situa¢ny coping v narocnych situaciach
vyskytujucich sa v policajnej ¢innosti, ako aj sledovanie, v akej miere je ovplyviiovany
dispozi¢nym copingom a socidlnou inteligenciou. Predpokladali sme, Ze vSeobecnejSie
tendencie spravat’ sa ur¢itym spdsobom v naro¢nych situdciach sa premietnu v konkrétnych
podmienkach (napr. zameranie na problém v aktivnejSom pristupe k rieSeniu). Osoby s vysSou
uroviiou SI by mali menej akcentovat’ emocny coping.

Metoda

Vyskumny subor — tvorilo ho 160 muzov. Boli to Studenti Strednej odbornej Skoly
Policajného zboru v Kosiciach. Je to forma pomaturitného stadia. Priemerny vek
respondentov bol 24,1 rokov.

Metodiky — pouzité boli tri dotazniky, a to COPE(b), TSIS a PSS.

COPE(b) — dotaznik copingovych stratégii zostavil C. S. Carver (Brief COPE, Carver, 1997).
Obsahuje 28 poloziek so 4-bodovou odpoved’ovou stupnicou frekvencie vyskytu spravania
(od nikdy sa tak nespravam po vel'mi Casto sa tak spravam). Polozky dotaznika tvoria 14
subskal: aktivny coping, planovanie, inStrumentalna socidlna opora, emo¢na socidlna opora,
pozitivne preformulovanie, popieranie, akceptacia, viera, ventilovanie, behavioralne vypnutie,
rozptylenie, uzitie alkoholu (drog), humor, sebaobviiiovanie. Pri odvodzovani skére mozno
postupovat’ aj inak, napr. pouzitim faktorovej analyzy poloziek, a ziskat’ tak mensi pocet
vyslednych hodnét,. Metodika je skratenou verziou dotaznika COPE (Carver, Scheier,
Weintraub, 1989).

TSIS — metodika na zistovanie socialnej inteligencie (The Tromse Social Intelligence Scale,
Silvera, Martinussen, Dahl, 2001). Obsahuje 21 poloziek so 7-bodovou odpoved’ovou skalou
miery suhlasu (od vystihuje ma to vel'mi slabo po vystihuje ma to vel'mi dobre). Dotaznik sa
¢leni na tri subskaly: a) spracovanie socidlnych informacii (napr.: Lahko porozumiem
socialnym situdciam.), b) socidlne spdsobilosti (napr.: Som uspesny pri nadvdzovani novych
vzt'ahov.), ¢) socidlna vnimavost’ (napr.: Casto som prekvapeny, ako ini l'udia reaguju na
moje konanie.)

PSS — zistuje coping v $pecifickych situaciach (Skala policajnych situacii, Schwartzova,
2005). Dotaznik pozostava z Casti A a B. Kazda z nich obsahuje 5 situdcii policajnej praxe.
Cast’ A je zamerana na sposoby spravania v definovanych situaciach, pri¢om sa posudzuje 6
moznosti konania. Cast’ B je venovana spdsobom emo&ného vyrovnavania sa so zatazovymi
situdciami, aj v tomto pripade sa posudzuje 6 moznosti. Obe Casti sa vyhodnocuju samostatne.
Cast’ A obsahuje nasledovné situdcie: vytrznost' v podnapitosti, hadka na ulici s hrozbou
nasilia, utek z obchodu bez zaplatenia, bitka muzov v bare, pokus o samovrazdu skokom

z vySky. V casti B boli situdcie: pouzitie zbrane voci pachatel'ovi, ndjdenie mftvoly diet’ata,
oznamenie o umrti blizkeho, vrazda kolegu-policajta, ohrozenie Zivota pachatel'om.

V situdcidch Casti A boli nasledovné varianty odpovedi: rieSenie bez sluzobného preukazu,
rieSenie s pouzitim sluzobného preukazu, privolanie d’alsich policajtov, vyckavanie,
ignorovanie situdcie, pouzitie donucovacich prostriedkov. V casti B boli tieto moznosti:
situacia chapana ako stucast’ prace, snaha akceptovat’ stav, zameranie pozornosti na nieco iné,
rozhovor s blizkymi, hl'adanie pomoci u psychologa, neustdle zaoberanie sa situciou.
Procedura a Statistické spracovanie — data boli ziskané skupinovou administraciou v roku
2005. Na ich spracovanie bol pouzity Statisticky softvér SPSS 14.0 pre Windows
(deskriptivne $tatistiky, su¢inova korelacia, linedrna regresia, faktorova analyza).

Vysledky

Prezentaciu vysledkov zac¢iname pohl'adom na tabul’ku faktorovej analyzy dotaznika
COPE(b). Pouzita bola metoda hlavnych komponentov s rotaciou Oblimin. Na zaklade scree
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testu sa ako najvhodnejSie javi Stvorfaktorové riesenie. Pri Eigenvalue 2,0 vysvetl'uju faktory
spolu 43,7 % variancie. V tabul’ke 1 su uvedené faktorové naboje jednotlivych poloZziek.

Tabul’ka 1: Faktorové rieSenie dotaznika COPE(b)

Text polozky

Faktor
1

Faktor

Faktor

Faktor4

13. Som kriticky/a k sebe samému/same;j.

0,698

14. PokuSam sa objasnit’ si stratégie, postup rieSenia, co robit’.

0,684

17. Hladam nieco dobré v tom, o sa deje.

0,649

25. Podnikam priame kroky v smere Uplného vystihnutia
problému.

0,646

20. Prijimam skutocnost’, Ze sa to stalo.

0,642

12. Snazim sa vidiet’ problém v inom, pozitivnejSom svetle.

0,615

15. Hladam u niekoho porozumenie a sympatie.

0,520

24. U¢im sa s tym Zit'.

0,505

18. Vtipkujem o tom.

0,476

8. Odmietam si priznat, Ze sa to naozaj stalo.

0,640

9. Rozpravam o tom, aby som odstranil/a negativne pocity.

0,629

11. Pijem alkohol alebo uzivam drogy, aby mi pomohli dostat’
sa cez to.

0,613

4. Pijem alkohol alebo uzivam drogy, aby som sa citil lepsie.

0,605

10. Potrebujem pomoc a rady inych.

0,557

3. Hovorim si : ,,Toto nie je mozné.”

0,518

26. Obvinujem sa za veci, ktoré sa stali.

0,517

16. Vzdavam sa pokusu dosiahnut’, o chcem.

0,505

21. Prejavujem svoje negativne pocity navonok.

0,443

27. Modlim sa alebo meditujem.

0,814

22. Snazim sa najst uspokojenie vo viere a nabozenstve.

0,784

1. Venujem sa praci alebo inym aktivitam, aby som prestal/a
mysliet’ na problém.

-0,691

7. Vykonavam aktivity, aby som zlepsil/a svoju situaciu.

-0,657

19. Vykonavam rozne aktivity /pozeram TV, idem do kina,
¢itam, nakupujem/, aby som na problém myslel/a ¢o
najmenej.

-0,647

2. Sustred’'ujem svoje Usilie na to, aby som s tym nieco
urobil/a.

-0,542

23. Snazim sa ziskat’ pomoc a rady, ¢o mam robit’, od inych
ludi.

0,448

0,454

28. Zo situécie si robim zarty.

0,381

-0,433

5. Snazim sa ziskat’ citovll oporu u priatel'ov a pribuznych.

0,361

0,331

6. Tvarim sa, Ze sa v skuto¢nosti ni¢ nestalo.

0,334

0,366

Moézeme vidiet', Ze faktory 1 a 2 st sytené deviatimi polozkami,

— aktivita.

faktor 4 Styroma a faktor 3 je
syteny iba dvoma polozkami. Styri polozky nie je mozné priradit k jednotlivému faktoru, ked’
sytia v rovnakej miere dva faktory. Kazdy z faktorov vyjadruje urcita stratégiu, zameranie,
ako sa vyrovnat’ so zat'azovou situdciou. Domnievame sa, ze obsah prisluSnych poloziek
umoznuje priradit’ faktorom nasledovné oznacenia, F1 — vyznam, F2 — emocie, F3 — viera, F4

V tabulke 2 uvddzame priemery a smerodajné odchylky subskal COPE(b)

zostavenych podla vysledkov faktorovej analyzy. Odpovedova stupnica COPE(D) je

Stvorbodova. Vyssie skore indikuje vysSiu mieru vyuZivania stratégie zvladania. Zameranie
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na hl'adanie vyznamu a aktivne rieSenie su teda preferované viac ako orientacia na vieru
a tendencia ovladat’ negativne emdcie.

Tabul’ka 2: Deskriptivne charakteristiky subskal metodiky COPE(b)

Subskaly Priemer Sm.odch.

‘ vyznam | 2,515 0,481
Briet COPE e 1,806 0,420
viera 1,940 0,802

aktivita 2,329 0,541

V tabul’ke 4 su (popri inych tidajoch) uvedené interkorelacie subskal COPE(b). Signifikantné
korelacie vyznamu a aktivity, ako aj emdcii a viery sa javia ako logické. Statisticky vyznamna
je vSak aj koreléacia $kal aktivity a emoécii, Co moze vyplyvat z toho, Ze stratégia aktivita
zahffia spravanie v smere rieSenia problému, ale aj v smere zvladnutia emocii.

Tabul'ka 3 poskytuje informaciu o charakteristikdch TSIS, Skaly zistujice;j tri
komponenty socialnej inteligencie — spracovanie socidlnych informacii, socidlne sposobilosti,
socialna senzitivita. Priemery vSetkych troch subskal s blizko bodu 5 sedembodovej
stupnice, ¢o predstavuje skor priaznivejsie, pozitivne ohodnotenie socialnej inteligencie.

Tabul’ka 3: Deskriptivne charakteristiky subSkal metodiky TSIS

Subskaly Priemer Sm.odch.
TSIS info 4,732 0,891
Spos 4,873 0,998
senz 4,849 1,030

Poznamka: info — spracovanie socidlnych informacii, spos — socialne spdsobilosti, senz —
socialna citlivost’.

Interkorelacie subskal TSIS poukazuju na tesnu suvislost’ komponentov socialnej inteligencie
(pozri tabulku 4). V tabulke 4 prezentujeme tiez koreldcie dispozi¢ného copingu a aspektov
socialnej inteligencie. Signifikantné pozitivne suvislosti stratégii vyznam a aktivita so
spracovanim informacii a negativne vztahy vsetkych troch komponentov SI so stratégiou
emocie poukazuju na existenciu urcitych vézieb socialnej inteligencie a zvladania, a to

v ocakdvanom smere.
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Tabulka 4: Hodnoty sicinovej korelacie stratégii copingu a dimenzii socialnej
inteligencie

vyznam |emoécie [viera  Jaktivita |info Spos

emocie |-0,034

viera  }-0,037 ]0,248**

aktivita ]0,345** ]0,189* 10,093

info 0,318** 1-0,201* 0,123  ]0,233**

Spos 0,146  ]-0,339** (0,016 10,047  0,479**

senz 0,093  }-0,376** |-0,131 }-0,107 0,229** ]0,491**
* Korelacia je signifikantna pri p < 0.05.
** Korelacia je signifikantna pri p <0.01.

V tabulke 5 st uvedené priemery a smerodajné odchylky subskal dotaznika PSS odvodenych
na zaklade vysledkov faktorovej analyzy. V tomto pripade niZSie skore indikuje vy$$iu mieru
preferovania uréitého sposobu riesenia zat'azovej situacie. Cast’ A sa tyka spravania

a diferencuju sa dve linie postupu — aktivita a pasivita. Respondenti sa priklanaja

k aktivnejsiemu pristupu. Cast B vypoveda o emo¢nom vyrovnavani sa so zatazou a vy¢lenili
sa tri varianty, a to akceptacia, opora a rozptylenie. Uplathovanym postupom je najmi
akceptacia stavu.

Tabul’ka 5: Dotaznik PSS — deskriptivne charakteristiky subskal

Priemer Smer.

PSS odch.

5 Akt 2,931 0,548
Cast’ A

Pas 3,961 0,621

Akc 2,014 0,595

Cast B | Opo 3,675 0,713

Roz 3,300 0,901

Poznamka: akt - aktivne rieSenie (samostatne alebo v spolupraci), pas - pasivny pristup
(vyckavanie), akc - akceptovanie situdcie, opo - hl'adanie socialnej opory, roz - snaha
o rozptylenie.

Tabul’ka 6 zaznamenéava hodnoty korela¢nych koeficientov subskal PSS. Zistujeme

niekol’ko Statisticky vyznamnych stvislosti. Najsilnejsi pozitivny vztah je medzi pasivitou
a hl'adanim opory, naopak akceptacia a opora koreluju vyrazne negativne.
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Tabulka 6: Hodnoty sicinovej korelacie subSkal dotaznika PSS

akt pas Akc opo |
pas -,067
akc ,191* -, 131
opo -,008 | ,323*%* | -269%**
roz ,178* ,031 ,062 -,146

Napokon tabul’ka 7 informuje o vysledkoch regresnej analyzy vo vztahu k zvladaniu
popisovanych situdcii. Pouzili sme viacrozmernu linedrnu regresiu, metddu krokovua spatnu.
Zo vSeobecnejsich copingovych dispozicii sa uplatiiujii najmé vyznam a emocie
a z komponentov socidlnej inteligencie predovsetkym socidlne sposobilosti. Rovnako
orientdcia na vyznam, ako aj socidlne sposobilosti pozitivne ovplyviiuju akceptovanie
zat'azovej situacie, opacny efekt pozorujeme v pripade orientacie na emécie. Uvedena
stratégia (orientacia na emocie) je vSak v pozitivnom vzt'ahu s h'adanim opory a rozptylenim.
Socialne spdsobislosti vedu k oslabeniu pasivneho pristupu k rieSeniu, ako aj oslabeniu
hl'adania socialnej opory. Orientacia na vyznam je v negativnom vztahu s aktivnym
postupom rieSenia konkrétnej situacie. Snaha spravne porozumiet’ situacii vedie k oddialeniu

reakcie.

Tabulka 7: Vysledky regresnej analyzy vzt’ahu dispozi¢ného copingu a sociilnej
inteligencie k spésobom zvladania konkrétnych situacii

vyznam | emoécie | aktivita | spos Senz
beta -0,187
akt t -2,136
p 0,035
beta -0,201
pas t -2,293
p 0,024
beta 0,177 -0,202 0,161
akc t 2,155 -2,337 1,852
p 0,033 0,021 0,066
beta 0,145 -0,262
opo t 1,659 -2,985
p 0,1 0,003
beta 0,167 -1,156 0,153
roz t 1,817 -1,805 1,681
p 0,071 0,073 0,095

Diskusia a zaver

Vysledky potvrdzuju existenciu urcitych suvislosti socidlnej inteligencie a copingu
a st v sulade s predpokladmi. Preukdzalo sa to na vSeobecnejsej urovni, tzn. vo vztahu
komponentov SI a dispozicného copingu, ako aj na konkrétnejSej urovni, tzn. vo vztahu
komponentov SI a $pecifického copingu. Z troch komponentov SI sa v pripade dispozi¢ného
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copingu uplatnila najméi zlozka spracovanie socialnych informacii, t. j. kognitivny aspekt.
Vyrazny je zaroven negativny vztah troch komponentov SI k zameraniu na zvladnutie
negativnych emocii. Javi sa to tak, ze l'udia s nizSou uroviiou socialnej inteligencie prezivajua
zatazové situdcie horsie, a tak vacSmi inklinuji k emo¢nému zvladaniu. Pokial’ ide o rovinu
policajnych situacii, v tomto pripade je to skor behavioralny aspekt SI premietnuty

v socidlnych spdsobilostiach, ktory ¢iastocne ovplyviiuje sposoby spravania v tychto
situdciach a vyrovnavanie sa s nimi, a to v smere k optimalnejSim reakciam. Obdobné
zistenie, Ze osoby s vyS$Sou emocnou inteligenciou maju tendenciu volit’ efektivnejSie spdsoby
copingu uvadza Matthews et al. (2006).

Vysledky faktorovej analyzy Skaly COPE(b) poukazuji na opodstatnenost’ uvaZzovania
o viacerych bazalnych stratégiach zvladania popri orientacii na problém, resp. emocie.
Zistenia o copingu zameranom na vyznam a viere ako copingovej stratégii su v sulade so
sucasnymi trendmi Studia (Folkman, Moskowitz, 2004). Pri sledovani vztahu dispozi¢ného,
vs. situacného copingu vidime, Ze orientacia na vyznam vedie k akceptovaniu situacie,
naopak orientacia na emdcie akceptaciu oslabuje, podmienuje hl'adanie socialnej opory
a rozptylenia.

Vo vypovediach respondentov — Studentov policajnej Skoly prevazovali optimalnejsSie
formy rieSenia popisovanych situacii v zmysle schopnosti prijat’ stav veci a aktivne
pristupovat’ k situécii. Toto pozitivne zistenie je potrebné hodnotit’ triezvo, ked’ze sa
nesledovalo realne spravanie, len predpoklad ako by to mohlo byt’. V buducich vyskumoch by
preto bolo vhodné rozsirit’ zaber prave o uplatnenie pozadovanych postupov v praxi.
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BYROKRACIA VS. ORGANIZACNE UCENIE
EMPIRICKA ANALYZA ROZHODOVANIA V ORGANIZACIACH

Eva BOLFIKOVA
eva.bolfikova@upjs.sk
Fakulta verejnej spravy, UPJS KoSice

1. Zameranie analyzy

Analyza charakteru rozhodovania v organizaciach (verejnej spravy a ,,biznis* sféry) je
sticastou rieSenia grantového projektu VEGA 1/3589/06, zameraného na Stidium
postbyrokratickych organizaénych systémov. Linia, ktora smeruje k vytvaraniu rdéznych
variant alternativ voci byrokratickym mechanizmom v organizacnom prostredi predstavuje
subor pristupov, kde organizacné ucenie nachadza kl'acova poziciu. Vychodiskovou pracou
a metodologickym zékladom pre problematiku organizaéného ucenia je praca C. Argyrisa
aD. Schona: ,, Organizational Learning* (1978), v manazéreskej orientdcii vyznamne
rozpracovand v praci P. Sengea: ,, The fifth dimenzion of management* (1990) ale 1 d’alSimi
autormi (Barrados, Mayne 1999, Daft, Huber 1987, Dekker, Hansen 2004, Dery 1983, Fry,
Griswold 2003, Garvin 1993, Huber 1991, Jeline 1979, Levit, March 1988, West 1994 ...)

Rozhodovanie v organizdciach, ktoré vykazuju parametre, ¢i atribty ucenia, je
charakterizované vyraznou snahou potla¢it’ mechanizmy klasickych byrokratickych systémov,
¢o je v praktickej sfére velmi naro¢né a tato narocnost rastie s velkostou organizicie.
Zaujimavé v tomto smere si najméd organizacie verejnej spravy, ktoré svojou podstatou
a zameranim vykazuji vysokll mieru byrokratizacie so vSetkymi jej negativnymi dosledkami
tak ako ich analyzovali a popisali mnohi autori — R.K. Merton, P. Selznick, M. Crozier, P.
Blau a dalsi.

Vtejto analyze je hlavny zamer sustredeny na mechanizmy rozhodovania, Cci
rozhodovacie procesy v organizacnom prostredi v snahe sledovat’ prevahu byrokratickych,
resp. uciacich sa prvkov, ked oporu pre Struktirovanie analyzy bola praca P. Sengea.
Informécie, publikované vystupy o vyskumoch, ¢i analyzach podobnej orientacie sa
nepodarilo ziskat’, co neznamena, Ze neexistuju.

2. Discipliny organiza¢ného ucenia

2.1. Systémové myslenie — posun v mysleni

Podstata discipliny systémového myslenia spoc¢iva v posune myslenia, pri ktorom
sledujeme vzdjomné suvislosti, nie linearnu ret'az pric¢iny a u¢inku. Sledujeme procesy zmeny
a nie okamzity stav. Systémové myslenie je zdkladnym kametiom vSetkych disciplin uciacej
sa organizacie. VSetky discipliny sa vlastne tykaju posunu myslenia. Systémové myslenie je
disciplinou vnimania celkov, kde vystupuj ako aktivni G€astnici usmerniujuci realitu, v ktorej
sa nachadzaju, nie ako bezmocné, reaktivne osoby (Senge, 1995).

V praxi systémové myslenie zac¢ina pochopenim spitnej vézby. Je dolezité vidiet
,pricinny kruh a uvedomit’ si, ze realita pozostava z takychto kruhov, aj ked’ my vidime iba
rovné Ciary* (Senge, 1995, s. 87). Spétna vdzba v systémovom mysleni je Siroky pojem,
znamena akykol'vek recipro¢ny tok vplyvov, teda plati, ze kazdy vplyv je zaroven pri¢inou aj
ucinkom, ni€ nie je ovplyviiované iba jednym smerom. Pri systémovom mysleni sa vzddvame
presvedcCenia, ze musi existovat’ jednotlivec, alebo individualny Cinitel’, ktory je za vSetko
zodpovedny. Perspektiva spétnej vidzby naznacuje, ze kazdy je spoluzodpobvedny za
problémy vytvorené systémom. (Senge, 1995)
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Je nutné vymenit’ linearny jazyk za jazyk systémovy. Senge (1995) hovori
o systémovom jazyku, tvorenom troma zakladnymi stavebnymi kameiimi, stupfiovanim
procesov spétnej vizby, jej vyvzovanim a ¢asovym oneskorenim.

Stupnovanie (posiliiovanie) procesov spdtnej vizby ako prvy kamei je motorom rastu.
Pri stupnovani spitnej védzby je dolezité si uvedomit’, ze aj zdanlivo bezvyznamné
rozhodnutie méze prerast’ do vel'kych dosledkov. Na tento fakt poukazuje aj sociolég Robert
Merton, ktory vypracoval ,,teoriu ocakavania “ znamu aj ako ,,Pygmalionov efekt®. Spociva
v stupfiovani sa procesov, kedy sa mala zmena stava zdrojom vel'kej zmeny (v teorii chaosu
a komplexity — motili efekt, existencia nelinearnych vazieb v systéme)

Vyvazovanie (stabilizacia) ako kamen druhy posobi vzdy az vtedy, ked’ samotné
spravanie je orientované na nejaky ciel’. Tento ciel moze byt’ pohyblivy aj nepohyblivy,
explicitny aj implicitny. Vyvazujlci proces potom pdsobi v smere zniZovania rozdielu medzi
tym, o je ziaduce a tym, Co existuje.

Tretim kameniom systémového jazyka je ,,casové oneskorenie “, ktoré je dané
rozliSenim stavu sucasného od stavu pozadovaného a predstavuje pauzu medzi uskuto¢nenim
akcie a jej dosledkami. Je to jav, ked’ u€inky jednej premennej sa prejavia aZ po urcitom case.
Nepovsimnuté ¢asové oneskorenia mozu sposobit’ nestabilitu a zritenie systému.

Ak chceme systémovo mysliet, musime identifikovat’ schémy, podl'a ktorych sa
vyvijaju udalosti. Senge (1995) hovori o systémovych prototypoch, ktorych cielom je zmenit
spdsob nasho vnimania tak, aby sme dokazali lepSie vidiet’ Struktiry vo vnutri systému a najst’
spdsob, ako v nich dosiahnut’ Zelany obrat.

2.2. Osobné majstrovstvo

Podl'a Sengea (1995) osobné majstrovstvo znamena pristupovat’ k vlastnému zivotu
ako k tvorivej praci a zit’ ho kreativne a nie reaktivne. Ked’ sa osobné majstrovstvo stane
disciplinou — aktivitou, ktoru integrujeme do svojho Zivota, stelesiiuje dve zakladné
smerovania. Prvym z nich je neustale ozrejmovanie si toho, ¢o je pre nas dolezité, druhé
smerovanie spo¢iva v neustdlom uceni sa, ako jasnejSie vnimat’ suc¢asnu realitu.
Porovnévanie vizie (¢o chceme) a jasného obrazu sucasnej reality (kde sme vzhl'adom na to,
¢o chceme) vytvara to, o nazyvame ,,tvorivé napétie. Tvorivé napitie je vyvolané
prirodzenou tendenciou ¢loveka hl'adat’ rieSenie.

Podstatou osobného majstrovstva je ucit’ sa, ako vytvarat’ a udrziavat’ tvorivé
napitie v naSom Zivote. ,,Ucenie sa“ v tomto kontexte neznamena ziskavanie novych
informaécii, ale rozSirovanie schopnosti dosahovat’ v zivote také vysledky, aké naozaj chceme.
Je to tvorivy proces ucenia sa na cely Zivot. Pokial’ v§ak na kazdej trovni organizécie nebudu
l'udia, ktori ho budi praktizovat, uciace sa organizacie budu iba na papieri. Termin
majstrovstvo v tomto zmysle neznamena nadvladu na 'ud’'mi ¢i vecami, ale znamena
Specidlnu uroven zdatnosti. Ludia s vysokou uroviiou osobného majstrovstva maju spolocné
vlastnosti, maju Specidlny zmysel pre ucelnost’, ktord je iba v pozadi ich cielov a vizii (vizia
je pre nich volanim a nie iba dobrym napadom), v sucasne;j realite vidia spojenca a nie
nepriatela, su hlboko zvedavi a stale usiluju vidiet realitu jasnejSie a presnejsSie. Citia sa byt
spiti s inymi a so samotnym zivotom a predsa ni¢ neobetuju zo svojej jedine¢nosti. Namiesto
toho, aby silam sposobujicim zmenu odolavali, naucili sa ich vnimat’ a s nimi spolupracovat’.
Citia sa ako sucast’ viacSieho tvorivého procesu, ktory vedia ovplyvnit, ale ho nevedia
jednostranne ovladnut’. Stale ucenie sa patri k ich zivotnému $tylu, nikdy sa neuspokoja s tym,
Ze uz ,,maju toho dost™. (Senge, 1995)
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Kto by teda odolal vyhodam, ktoré prinaSa osobné majstrovstvo? O Brien v svojej praci

., Advanced Maturity “ poukazuje na nedostatok pozornosti, ktord sa v modernej spolo¢nosti
venuje l'udskému rozvoju. Senge to vysvetl'uje tak, ze pustit’ sa cestou usilujicou naplno
rozvinut’ 'udské danosti pracovnikov znamena radikalny odklon od tradi¢nej zmluvy medzi
zamestnancom a inStitaciou. Pri¢inami, preco sa organizéacie potom brania aktivnej podpory
osobného majstrovstva mozu byt obavy, Ze osobné majstrovstvo ohrozi zavedeny poriadok
v dobre zabehanej organizacii, cynizmus, ale aj nekvantifikovatel'nost’ pojmov intuicia a
osobna vizia, s ktorymi disciplina osobného majstrovstva pracuje (Senge, 1995).

Podstatou majstrovstva je prekonat’ Strukturalny konflikt, ktory rozpracoval Robert
Fritz v svojej praci ,, The Path of Least Resistance “. Jednoduchou, ale zaroven hlbokou
stratégiou rieSiacou Strukturalny konflikt je podl'a Sengeho (1995) vernost’ pravde, ¢o
neznamend hl'adanie pravdy, definitivneho slova alebo prapriCiny, ale skor huzevnati ochotu
odstranit’ v§etko, o nam brani vidiet’ skuto¢ny stav sveta okolo nas. Znamena to hlbsie
poznavanie Struktlr stojacich v pozadi stcasnych udalosti.

Podporovat’ osobné majstrovstvo v organizécii znamena ,,budovat’ organizaciu, v ktorej mozu
I'udia slobodne vytvarat’ svoje vizie, v ktorej hl'adanie pravdy a vernost’ pravde budii normou,
a kde sa ocakava, ze status quo bude spochybniované¢ — najmé ked’ obsahuje temné stranky,
ktorym sa snazia l'udia vyhybat. To sa docieli podporovanim a ocefiovanim osobného rastu.
Stratégia vodcovstva ma byt’ jednoduché — treba byt vzorom*. (Senge, 1995)

2.3. Myslienkové schémy

Myslienkové schémy mozu byt jednoduchymi zovSeobecneniami, alebo mozu to
byt aj komplexné tedrie, najddlezitejsie je pochopit, Ze aktivne ovplyvituju sposob, ktorym
koname. Ovplyviiuju to, ¢o vidime a tak dvaja l'udia s odlisSnymi myslienkovymi schémami
mozu th istd udalost’ opisat’ odliSne, lebo si v§imali iné detaily. Neschopnost’ uvedomit’ si
myslienkové schémy zmarilo vel'a tsilia vynalozeného na pestovanie systémového myslenia.
Tieto schémy moézu zabranit’ ueniu tym, Ze zakonzervuju zastarané praktiky v organizacii,
ucenie vSak mézu aj urychlit. Sucasné vyskumy ukazuju, ze vacsina myslienkovych schém je
systematicky chybnych, chybajii im dolezité vztahy spétnej vizby, nespravne interpretuju
casové oneskorenia a Casto sa sustred’uju na faktory, ktoré su viditeIné a napadné, ale
nemusia mat’ vel'ky vyznam.

Prinos koordindcie systéemového myslenia a myslienkovych schém bude spocivat
v zmene naSho spdsobu myslenia posunom od myslienkovych schém, v ktorych dominuju
problémy, k myslienkovym schémam uznavajucim dlhodobé modely zmien a k Struktiram,
pdsobiacim v pozadi, ktoré tieto modely vytvaraju. Tak, ako dnes dominuje vo vicSine
myslienkovych schém linearne myslenie, uciace sa organizacie buducnosti budu prijimat’
klacové rozhodnutia na zdklade spolocného pochopenia vzdajomnych vztahov a modelov
zmeny. (Senge 1995)

2.4. Spolocna vizia

Spolo¢na vizia nie je idea, pre uciacu sa organizaciu ma zivotne dolezity vyznam.
Zatial’ ¢o adaptivne ucenie sa je mozné aj bez vizie, tvorivé ucenie sa vyskytuje iba vtedy,
ked’ sa I'udia usiluji dosiahnut’ nie¢o, na com im zalezi. Va¢sina vizii je viziami jednotlivcov
alebo skupin vnutenych organizaciam. Takéto vizie vedu k poslusnosti a nikoho nepodnecujt.
Spolo¢na vizia je viziou, pre ktoru je zanietenych mnoho ludi, je odrazom ich osobnej vizie.
Uciaca sa organizacia nemoze byt’ bez spolo¢nej vizie, pretoze bez podnetu k nejakému ciel'u
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prevladnu v organizacii sily udrziavajuce status quo. Vizia stanovuje ciel’, ktory vzbudzuje
reSpekt. Vyska ciel’a nuti hladat nové sposoby myslenia a konania. Pri spolo¢nej vizii skor
odhalime nas sposob myslenia, budeme ochotnejsi vzdat’ sa zakorenenych nazorov a skor
identifikujeme osobné a organiza¢né nedostatky (Senge, 1995).

Prvym krokom pri osvojovani si discipliny spolo¢nej vizie je zrieknut sa tradi¢nych
predstav, na zaklade ktorych vizie stale prichadzaju ,,zhora®, alebo su vysledkom
inStitucionalizovaného planovacieho procesu organizacie. V tradi¢nej hierarchicke;j
organizacii nikto nespochybnoval fakt, ze vizia prichadza zhora. Senge (1995) d’alej tvrdi, ze
osobnd vizia sama o sebe nie je kI'icom k Gc¢innej tvorivosti. KIi€om je ,,tvorivé napatie*
medzi viziou a realitou. Najefektivnejsie pracuju ti 'udia, ktori si podrzia svoju viziu aj vtedy,
ked’ sa sti¢asne usiluju jasne vidiet’ realitu. Charakteristickym znakom uciacej sa organizacie
nie st pritazlivé vizie vznasajuce sa vo vzduchu, ale vytrvala vola skimat’ aktualny stav
z pohl'adu nasej vizie.

2.5. Timové ucenie sa

Vykony timov zavisia od dokonalosti odvedenej prace jednotlivcov i od ich
vzajomnej spoluprace, od vzdjomnej zladenosti ¢lenov timu, ktori potom vytvaraju jeden
celok. Vzajomne nezladené timy plytvaju svojou energiou, jednotlivei mézu mimoriadne
intenzivne pracovat,, ale ich usilie sa dostato¢ne nepremietne do usilia timu. Timové ucenie sa
je procesom zlad'ovania a rozvijania schopnosti timu vytvarat vysledky, na ktorych jeho
¢lenom naozaj zalezi.

Senge (1995) uvadza tri kritické dimenzie, ktoré ma timové ucenie sa v ramci
organizacie. Prvou je potreba hlbokého uvazovania o komplexnych problémoch, kedy sa timy
musia naucit’ vyuzivat’ potencial mnohych hlav tak, aby boli inteligentnejSie ako jedna hlava.
Druhou dimenziou je potreba inovativnej a koordinovanej ¢innosti. Vynikajlce timy rozvijaji
operativnu doveru, vd’aka ktorej si kazdy ¢len timu uvedomuje ostatnych a mozno
predpokladat’, Ze bude konat’ tak, aby dopliial ich &innost’. Tretou dimenziou je postavenie
¢lenov skupiny voci ostatnym timom. VacSinu ¢innosti vyssie postavenych timov realizuji iné
timy. Takto uciaci sa tim stale podporuje proces ucenia sa v ostatnych timoch a vStepuje im
postupy a schopnosti timového sa ucenia.

Timové ucenie sa je teda kolektivnou disciplinou, ktora si vyzaduje osvojenie
umenia dialogu a diskusie ako dvoch typickych sposobov, ktorymi timy medzi sebou
konverzuju. V dialogu dochédza k k slobodnému a tvorivému skimaniu zlozitych
a nenapadnych problémov, k hlbokému nactvaniu partnera, pri ktorom neddvame svoj nazor
najavo. Naopak, v diskusii sa predkladaju a obhajuju r6zne nazory, z ktorych sa hl'ada ten
najleps$i. Dialdg a diskusia sa m6zu navzajom dopliiovat’, ale va¢sina timov nie je schopna ich
rozlisit. Pri timovom uceni sa je potrebné tvorivo zaobchadzat’ so silami, ktoré sa stavaju
proti produktivnemu dialdgu a diskusii.

Chris Argyris (1978) tieto brzdiace sily nazyva ,,obrannymi rutinami“, ¢o su
zvycajné sposoby reakcie, ktoré nas a ostatnych chrania pred hrozbou alebo rozpakmi, ale
ktoré nam vSak aj brania, aby sme sa ucili. Systémové myslenie si vyZaduje hlavne zrelé timy,
ktoré su schopné analyzovat’ zlozité a konfliktné problémy. Poslanim dialdégu je prekrocit’
chépanie jednotlivca.

Fyzik David Bohm, ktory rozvinul tedriu a metodu dialogu, identifikoval zakladné
podmienky potrebné pre dialdg, ktorymi su odosobnenie sa Gcastnikov dialogu od svojich
predstav, pricom ucastnici dialdgu sa navzajom povazuju za kolegov a kontext dialégu
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udrziava moderator. Vel'mi ddlezita pri dialogu je aj schopnost’ spétnej vazby a pytat’ sa.
Prilezitostou pre trénovanie dialogu st tzv. dialogové sedenia, pri ktorych musia byt splnené
tieto podmienky:

1. Vsetci ¢lenovia timu potrebni pre dany tkon maju byt’ spolu.

2. Treba vysvetlit zakladné pravidla dialogu

3. Tieto zédkladné pravidld je treba aplikovat' tak, aby tim v pripade, ak sa niekto
nedokaze docasne odosobnit’ od svojich predstav, konstatoval, ze sa prechadza od
dialogu ku diskusii.

4. Umoznit’ ¢lenom timu, aby vznasSali tie najt’azSie, najnenapadnejsie a najkonfliktnejsSie
problémy tykajtce sa ich prace.

Dialogove sedenie berieme ako tréning, ktoré¢ho cielom je podporovat’ timové
schopnosti.

Ciele vyskumu:

1. Zistit mieru inklinacie vedicich zamestnancov v organizatnom prostredi
k rozhodovaniu v sulade s byrokratickymi nastrojmi, resp. parametrami organizacného
ucenia

2. Zistit mieru acharakter diferencii v inklindcii  veducich  zamestnancov
v organizacnom prostredi k rozhodovaniu v sulade s byrokratickymi nastrojmi, resp.
parametrami organiza¢ného ucenia pri rieSeni problémovej a bezproblémovej situacie

3. Zistit mieru a charakter diferencii v inklinacii vedicich zamestnancov v prostredi
verejnych organizacii av prostredi ,,biznis“ organizdacii k rozhodovaniu v stlade
s byrokratickymi nastrojmi, resp. parametrami organiza¢ného ucenia

3. Metoda a spracovanie udajov

Vyskumné metodika — Metodika UO-1 bola Strukturovana ako subor poloziek v troch
Zastiach. Prva Gast’ obsahovala demografické charakteristiky. Dalie dve &asti boli zamerané
na sledovanie charakteru rozhodovania vedtcich pracovnikov v inklinacii k byrokratickym,
resp,. uciacim sa atributom v 1. situdcii, kedy rieSenie problému malo pozitivny zaver a 2.
v situdcii, kedy rieSenie problému malo negativny zaver.

Ulohou respondenta bolo pomocou postupovat podla instrukcie a volne popisat’
jednu redlnu situdciu, v ktorej sa musel rozhodovat, s GspeSnym zdverom (bezproblémova
situacia) ajednu situaciu, kde vysledok rozhodovania bol negativny, alebo problematicky
(problémova situdcia). Vo vztahu k popisanym situdciam respondenti hodnotili svoj
rozhodovaci postup pomocou predlozenych poloziek, formulovanych ako poélované
charakteristiky, kde pri 7 — stupiovej Skale hodnota 1 = postupy v u€iacich sa organizaciach
a hodnota 7 = byrokratické postupy. Stbor operacionalizovanych poloziek bol identicky pre
sebahodnotenie v obidvoch popisanych situaciach.

Polozky, uréené na meranie miery inklinacie veducich pracovnikov k u¢iacemu sa,
resp. byrokratickému sposobu rozhodovania, boli formulované s ohladom na zikladné
discipliny uciacich sa organizacii: 1. systemové myslenie, 2. osobné majstrovstvo, 3.
myslienkové schémy, 4. spolocnd vizia, 5. timové ucenie sa, ked atributy byrokracie s pre
podmienky tejto analyzy vnimané ako protiverzie uciacich sa atribitov. Pre kazdi dimenziu
bolo pripravenych 6 poloziek. Okrem toho bola k pdvodnym disciplinam priradena
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aj dimenzia dynamiky pricin, zamerana na sledovanie niektorych aspektov dynamiky
rozhodovania — celkom 37 poloziek pre kazdu situdciu. Cronbachova Alpha méa hodnotu — pre
subor poloziek bezproblémovej situacie: 0,85, pre stbor poloziek problémove;j situacie: 0,92.

Empirické udaje boli spracované pomocou procedur deskriptivnej Statistiky
a multidimenzionalnej analyzy rozptylu (MANOVA) pre opakované meranie -—
vnutrosubjektovy faktor SITUACIA (1. bezproblémova, 2. problémové) a jednorozmerna
analyza rozptylu ONEWAY pre sledovanie diferencii v charaktere rozhodovania veducich
pracovnikov v organizaciach verejnej spravy a tzv. ,,biznis* sféry.

4. Popis vyskumnej vzorky

Z celkového poctu 138 respondentov sa na vyskumnom Setreni zucastnilo 56,52 %
zien a 43,48 % muzov. Demografické charakteristiky skimanej vzorky boli sledované
prostrednictvom identifikacnych znakov: pohlavie, vek, vzdelanie a pracovna oblast’ (¢i $lo
0 zamestnancov verejnej spravy alebo ,,biznis sféry®) .

Tab. 1  Struktiira vyskumnej vzorky podl’a pohlavia a veku (v %)
. Vek
Pohlavie ™3125 | 2630 | 3140 | 4150 | 51-60 | madeo | P
Muzi 1,67 5,00 25,00 38,33 28,33 1,67 100,00
Zeny 5,13 10,26 20,51 48,72 15,38 0,00 100,00
Spolu 3,62 7,97 22,46 44,20 21,01 0,72 100,00

Struktara vyskumnej vzorky podl'a pohlavia aveku (Tab. 1) poukazuje na to, Ze
najpocetnejsie je u oboch pohlavi zastipena vekova kategoria od 41 do 50 rokov, u muzov je
to 38,33% au Zien az 48,72% (spolu 44,20%). U muzov je druhou najpocetnejSou vekova
kategoria od 51 do 60 rokov (28,33%) a tretou vekova kategoria od 31 do 40 rokov (25%).
U Zien je to opacne, druhou najpocetnejSou je vekova kategoria od 31 do 40 rokov (20,51%)
atretou najpocetnejSou je vekova kategéria od 51 do 60 rokov (15,38%). Najmenej
respondentov u muzov patri rovnako do vekovej kategorie od 21 do 25 rokov a do vekovej
kategorie nad 60 rokov (v oboch skupinéach je to 1,67%). U zien vekova kategdria nad 60
rokov nema zastipenie vobec.

Tab. 2 Struktiira viskumnej vzorky podl'a pohlavia a pracovnej oblasti (v%)

. Sféra
Pohlavie Verejna sprava »Biznis“ Spolu
Muzi 30,00 70,00 100,00
Zeny 61,54 38,46 100,00
Spolu 47,83 52,17 100,00

Struktara vyskumnej vzorky podla pohlavia a pracovnej oblasti (Tab. 2) poukazuje na
to, Ze zatial’ Co v oblasti verejnej spravy (v nasom pripade izemnej samospravy) na veducich
poziciach posobi ,len“ 30% muZov, v biznis sfére pdsobi na vedlcich poziciach az 70%
muzov. Vo verejnej sprave poziciu veducich zamestnancov v ramci skimanej vzorky zastava
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61,54 % zien, zatial Co v biznis sfére na postoch veducich zamestnancov maju Zeny
zastipenie ovel’a niZsie, a to 38, 46%.

Tab. 3 Struktiira vyskumnej vzorky podla veku a pracovnej oblasti (v%)

vek Stéra Spolu
Verejna sprava Biznis sféra

21-25 0,00 100,00 100,00
26-30 54,55 45,45 100,00
31-40 25,81 74,19 100,00
41-50 57,38 42,62 100,00
51-60 55,17 44,83 100,00
nad 60 100,00 0,00 100,00
Spolu 47,83 52,17 100,00

Struktara vyskumnej vzorky podla veku a pracovnej oblasti (Tab. 3) ukazuje, Ze
v ramci skiimanej vzorky vo verejnej sprave (samosprave) nepdsobi ziaden veduci pracovnik
vo veku 21 az 25 rokov, zatial’ o v ,,biznis sfére* neposobi ziaden veduci pracovnik vo veku
nad 60 rokov. Najvyraznejsie je diferencovana vekova kategoria od 31 do 40 rokov. Zatial’ o
v ,,biznis sfére* posobi v tejto vekovej kategorii na poste vedicich zamestnancov v ramci
skimanej vzorky aZ 74, 19% respondentov, v samosprave je to len 25, 81%. Ostatné vekové
kategorie nie st az takto vyrazne diferencované.

5. Vysledky vyskumu

Sledovanie  diferencii v charaktere = rozhodovania  vedicich  pracovnikov
v problémovych a bezproblémovych situaciach na jednotlivych urovniach — atributoch -
uciacej sa organizacie prinieslo niekol’ko zaujimavych zisteni.

Tab. 4 Suhrnné hodnotenie inklindcie veducich zamestnancov k atributom uciacej sa

organizdacie (MANOVA)
ATRIBUTY UCIACEJ SA ORGANIZACIE F P MEAN
BPS PS
Systémové myslenie 8,87 0,00 2,75 3,04
Osobné majstrovstvo 0,00 0,98 3,22 3,21
Myslienkové schémy 1,65 0,20 4,13 4,01
Dynamika pricin 0,56 0,46 391 3,85
Spolo¢na vizia 1,26 0,26 3,46 3,55
Timové ucenie 6,22 0,01 2,70 2,95
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Podl'a tudajov v Tab.4 st rozdiely vrozhodovacich mechanizmoch rieSenia
problémovych a bezproblémovych situdcii Statisticky vyznamné v pripade vyuZzivania prvkov
systétmového myslenia (F=8,87 a p=0,00) a timového ucenia (F=6,22 a p=0,01). Priemerné
skore, namerané pri rieSeni problémovych a bezproblémovych situdcii, poukazuje na to, ze
inklinacia k u¢iacim sa atribtom je vzhl'adom na sledované atribty rozdielna, skore sa
pohybuje od 2,70 do 4,13 pri bezproblémovej situacii a od 2,95 do 4,01 pri problémovej
situdcii.

Celkovo je pre veducich pracovnikov najprirodzenejSia aplikacia mechanizmov
timového ucenia (M pri bezproblémovej situdcii =2,70 a M pri problémovej situacii=2,95),
ked’ tieto mechanizmy su aktuédlnejSie v pripade rieSenia situécii s ,,dobrym koncom®, nez pri
situaciach, ktoré neboli uspesne vyriesené. O nieCo menej ale predsa vyuzivané su systémoveé
postupy v rozhodovani — opdt viac v bezproblémovych situdcidch (M=2,75), nez
v problémovych situaciach (M=3,04). Ked’ze nie je mozné blizsie Specifikovat’ charakter
situdcie, nemozno ani korektne predkladat’ interpretacie smerom k charakteru vizby
spominanych atributov atypu situdcie. Nemozno teda s urCitostou povedat, ¢i napr.
bezproblémova situécia, teda situacia s ,,dobrym koncom* (rieSenim) bola Uispesne vyrieSena
vdaka vysSej miere aplikdcie mechanizmov ucenia, alebo ¢i ide o kontext, ktory naznacuje,
ze v relativne menej naro¢nych, ¢i problémovych situdciach veduci pracovnici postupuju
menej rigidne, nez v situdcidch, ktoré su problémové, narocnejsie na postupy rieSenia a proces
rozhodovania. Priestor na zodpovedanie otdzok, spojenych s postihnutim charakteru vézby
situacie a rozhodovacich postupov mozno rozvinut’ v d’al§ich vyskumoch. Pravdepodobnejsia
je vsak varianta, v ktorej sposob rozhodovania predznamenava vysledny efekt.

Tab. 5 Hodnotenie inklindcie veducich zamestnancov k atributu systémového myslenia
pri rieSent bezproblémovej (BPS) a problémovej situdcie (PS)
bez ohladu na pracovnu oblast’ (MANOVA)

SYSTEMOVE MYSLENIE F P MEAN
Ucdiaca sa organizacia Byrokracia BPS PS
Doi?:;:ﬂ,e Srlgg?glflt\’;g;lma Dolezité je venovat’ sa
y’p . . intenzivne len rieSeniu 0,38 0,54 2,80 2,91
k ostatnému okoliu, celej . .
N samotného problému.
organizacii
TP PPN
T(iilfgls)l:rjiz ghal?j:hnis(g:? NajlepSie je hPadat’ rieSenie,
, . y . . ktoré sa bude tykat’ len a len 4,51 0,04 2,88 3,25
vztahy, vizby a prepojenia . .
o s samotného problému.
v organizacii.
Pri rieSeni situdcie je potrebné
Pri riesenti situacie je potrebné mat’ vzdy na pamiti, ze ludia
mat vzdy na pamiti, ze ludia okolo st zvy¢ajne bezmocni 0,02 0,89 2,97 2,99
okolo st aktivni a ¢inorodi. a nemo6zu sami zvladnut rieSenie
situacie.
Pri rieSeni situacie je vZdy Pri rieSeni situacie je vZdy
nevyhnutné chapat’ problém nevyhnutné venovat’ 4,14 0,04 2,37 2,73
komplexne. pozornost’ najmi detailom.
KaZdé rieSenie musi byt’ w1 e s .
vysledkom vziiomného Kazdé¢ rieSenie musi
): . J jednoznac¢ne smerovat’ od 5,16 0,02 2,99 3,36
posobenia vediceho na . ,
, veduceho k pracovnikom.
pracovnikov a naopak.
HPadanie rieSenia musi byt’ HPadanie rieSenia musi byt’
vecou vzajomného vplyvu vecou jedného ¢loveka, lebo 15,87 | 0,00 2,47 2,98
vSetkych zii¢astnenych. len jeden je zodpovedny.
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Tab. 6 Hodnotenie inklindcie veducich zamestnancov k atributu osobného majstrovstva
pri rieSeni bezproblémovej (BPS) a problémovej situdcie (PS)
bez ohl’adu na pracovnu oblast’ (MANOVA)

OSOBNE MAJSTROVSTVO F P MEAN
Ucdiaca sa organizacia Byrokracia BPS PS
Kazdé rozhodnutie sa musi Kazdé rozhodnutie musi
prejavit pozitivne aj vo v prvom rade priniest’ okamzité 0,90 0,35 2,89 3,04
vzdialenejSej buducnosti. zlepSenie situdcie.
. . , Pri rozhodovani musia byt
Pri rozhodovani je prvoradé sohTadnené naima viditelné
pétranie po skutoénych ) Jma viditein 1,50 | 022 | 2,90 | 3,10
zékladnjch pritinsch. prejavy a navonok jasné
udalosti.
Najucinnejsie st rozhodnutia, Najucinnejsie st rozhodnutia,
ktoré pocitaju s oneskorenymi ktoré pocitaji s okamzitymi 1,20 0,27 3,94 3,76
ucinkami a dosledkami. ucinkami a dosledkami.
Kazdy, kto rozhoduje, sa musi | Kazdy, kto rozhoduje, musi mat’
snazit’ byt schopny a zdatny prevahu nad ostatnymi 0,48 0,49 2,23 2,33
v odbore. pracovnikmi.
Ked’ niekto rozhoduje, musi Ked’ niekto rozhoduje, musi
sa znovu a znovu presviedéat’ zistit’, ¢o je stabilne 4,51 0,04 3,50 3,14
o tom, o je doleZite. najdoéleZitejSie.
Kazdé rozhodovanie je Kazdé rozhodovanie je v prvom
tvorivym procesom a rade o rychlej reakcii na 0,16 0,69 3,84 3,92
vymyslanim nie¢oho nového. vzniknuté problémy a udalosti.

Aplikacia atributu osobného majstrovstva nie je natol’ko diferencovand ako v pripade
systémovych mechanizmov, ked podla priemerného skore (Tab.6) je vécSina postupov,
viazanych na tento atribut organizacného ucenia skor aplikovand v pripadoch BPS, nez pri
PS. Vynimkou je mechanizmus, pri ktorom boli zistené signifikantné diferencie (F=4,51
a p=0,04) a ktory sa tyka potreby priebeznej korekcie omylov a prehodnocovania spravnosti
rieSeni. Tento mechanizmus je vyraznejSie spojeny s PS (M=3,14), nez s BPS (M=3,50).

Myslienkové schémy ako atribut organizacného ucenia su, podla udajov v Tab.7,
vyuzivané priemerne, alebo eSte menej ako priemerne. Tendencia sledovanych diferencii
medzi aplikaciou pri BPS a PS nie je jednoznacna. Menej preferované pri BPS sl najméa
postupy, ktoré umoziuju pruzné reakcie s primeranou mierou trpezlivosti, ¢o znamend, ze
veduci pracovnici uprednostiiuju také rozhodovacie postupy, ktoré su sice rychle, ale
nespdsobuju naruSenie stabilizovanych vzorov spravania. Snaha po udrzani vSeobecne
prijatych Standardnych postupov je zjavna v pripade rieSenia problémovych situacii, resp.
situdcii s neuspesnou snahou po adekvatnom rieSeni.

Tab.8 poskytuje zistené a namerané tidaje ohl'adne ,,dynamiky pricin“, ktora poukazuje na
mechanizmy vyraznej dynamizécie rozhodovacich procesov. Tendencie diferencii medzi BPS
a PS v aplikacii tychto mechanizmov nie st jednozna¢né. V pripade signifikatnych diferencii
sa u¢iace mechanizmy prejavuju skor v pripade PS — ide o snahu respektovat’ variabilitu
moznosti pristupov i rieSeni. Tato snaha je vyrazne menej aktivna v pripade PS.

Udaje v Tab.5 poukazuji na mieru aplikacie systémovych mechanizmov v procese
rozhodovania, ked’ v Styroch zo Siestich systémovych postupov boli zistené Statisticky
vyznamné diferencie v ich aplikacii pri BPS a PS. Najvyznamnejsi je pre veducich
pracovnikov komplexny spdsob chapania problému (M pre BPS=2,37 a M pre PS=2,73).
Tento postup je spojeny najma s rieSenim situdcii, ktoré boli uspesne vyriesené. Pohl’ad na
priemerné skore naznacuje, ze celkovo je systémovy pristup aplikovany viac pri BPS, nez pri
PS, ked’ najvyraznejsie diferencie boli zistené pri uplatilovani interaktivnych postupov, kde sa
kazdy zainteresovany pracovnik podiela na zodpovednosti za rieSenia (F=15,87 a p=0,00).
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Tab. 7 Hodnotenie inklindcie veducich zamestnancov k atributu myslienkovych schém

pri rieSeni bezproblémovej (BPS) a problémovej situdcie (PS)
bez ohl’adu na pracovnu oblast’ (MANOVA)

MYSLIENKOVE SCHEMY F P MEAN
Ucdiaca sa organizacia Byrokracia BPS PS
Kazdy vzniknuty problém je Kazdy vzniknuty problém je
potrebné chapat’ ako spojencaa | neprijemny pre hladky priebeh | 0,002 | 0,96 3,68 3,69
prilezitost’. préce.
Pri rozhodovani je nevyhnutné Pri rozhodovani je nevyhnutné
neustale menit’ okolnosti okolo udrziavat’ stabilné pracovné 0,67 0,41 4,72 4,58
seba. prostredie.
Rozhodovanie mé byt’ Rozhodovanie mé byt zamerané
zamerané na permanentnil na aktivu podporu zauzivaného 0,98 0,32 420 4,05
zmenu v zauzivanom poriadku. poriadku.
P;LE?:;?LO;ZT l::v:l:ltilele Pri rozhodovani je nevyhnutné
o . za kaZdych okolnosti sledovat’ | 3,99 0,04 3,28 3,58
vytyc€enych ciel’ov vvtveny ciel’
s aktudlnym stavom.. ytyceny ’
Rozhodovanie je
Rvozh(fdovanle je ) predovsetk.ym o ’ry.chlfaj.reakcn 5,54 0,02 4,51 4,14
predovsetkym o trpezlivosti. na vzniknuté situacie a
problémy.
Riesit’ problémy znamena Riesit’ problémy znamena
odlvlal’oyat" a r'lleus'taleA menit’ zabezpec1t’vucm,nu' p0(‘1‘p01:u a 6,09 0,01 4,40 4,03
vSetkymi prijaté sposoby ochranu vSetkymi prijatych
fungovania. sposobov fungovania.

Tab. 8 Hodnotenie inklindcie veducich zamestnancov k atributu dynamiky pricin
pri rieSeni bezproblémovej (BPS) a problémovej situdcie (PS)
bez ohladu na pracovnu oblast’ (MANOVA)

DYNAMIKA PRiCIN F p MEAN
Udiaca sa organizicia Byrokracia BPS PS
Pri rozhodovani je potrebné byt’ Pri rozhodovani je potrebné
neustale otvoreny vplyvu fungovat’ samostatne a vylucit’ 0,04 0,85 3,44 3,47
druhych. akékol'vek vonkajsie vplyvy.
Z dlhodobej perspektivy je Z dlhodobej perspektivy je
vhodné navodzovat’ situacie, vhodné nevyvolavat’ zbyto¢né 2,39 0,12 2,98 3,19
ktoré prindSaju nejaké zmeny. zmeny.
Pregt;fjsﬁiiu;gg ;g ggtne Pétranie po udalostiach, ktoré
. . . priamo nesuvisia s rieSenym 0,45 0,50 3,75 3,86
udalostiach, ktoré zdanlivo . . 9
A e A problémom je strata Casu.
nesuvisia s rieSenim problémov.
Pri kazdom rozhodovani je Rozhodovanie nie je vhodné
nutné uvazovat’ o vzniku zat’aZovat’ myslienkami na 9,40 0,00 4,99 4,55
moznych problémov. vznik moZnych problémov.
Pravdou je, Ze pre rieSenie Pravdou je, Ze pre rieSenie
prs)blemu st zvycajne problému st najvyznamnejsie tie 0.11 0.74 4,01 4,06
najvyznamnej$ie najmene;j udalosti, ktoré st najviac
viditeI'né prejavy a udalosti. viditeI'né a najvypuklejsie
Délezité je, aby kazdy Délezité je, aby ten kto
zuvcastnelly poznal z: chapal rozhodUJe’a je z?dpovefiny, 7,72 0,01 4,5 3,78
vSetky vazby a vztahy na poznal a chapal vSetky viizby a
pracovisku. vztahy na pracovisku.
Skutocné problémy su zvycajne Skuto¢né problémy sa vzdy
skryté a tiché a malokedy sa prejavia vo svojej podstate 0,24 0,63 3,96 4,04
prejavia navonok. navonok a vel'mi vyrazne.

34




PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2007

Tab. 9 Hodnotenie inklindcie veducich zamestnancov k atributu spolocnej vizie

pri rieSeni bezproblémovej (BPS) a problémovej situdcie (PS)
bez ohladu na pracovnu oblast’ (MANOVA)

SPOLOCNA VIZIA F P MEAN
Ucdiaca sa organizacia Byrokracia BPS PS
. N s Ciele organizacie st jasné,
Ciele organizdcie maju vzdy zrozumitel'né a dolezité len pre
byt’ otvorené rovnako pre , , . np 1,96 0,16 2,46 2,69
‘v . tych ktori v organizécii
vsetkych pracovnikov. >,
rozhoduju
Pracovnici méZu len A .
. e Pracovnici su povinni
dobrovol'ne prijimat re§pektovat’ rozhodnutia
rozhodnutia v zaujme &P A 5,87 0,02 5,22 4,89
R VI v zaujme dosahovania ciel’ov
dosahovania organizacnych .
- organizacie.
cielov.
Podstatné je hPadat’ vidy Délezité je vZdy sa spoliehat’
nove sposo.by mysl‘em? pre na osvedcené .metody’ 5 846 | 0,004 | 2.86 321
dosahovanie organizaénych a sposoby myslenia, ktoré uz
cielov. potvrdili svoju u¢innost’.
Riesenie vzniknutych Efektivnost rieSenia problémov
Problemov ,potre"buje Velr’m sa neu§ta1ym odhql ovanim 0.73 0.39 3.07 3.20
rychle odhalovanie osobnych osobnych a organiza¢nych
a organiza¢nych nedostatkov. nedostatkov vyrazne znizuje..
Efektivne rozhodovanie Efektivne rozhodovanie ma
smeruje k aplnému byt’ zaloZené na vel’kom
zrieknutiu sa tradi¢nych reSpekte vodi tradiénym 6,14 | 0,01 3,22 3,52
predstiv o vytvarani ciel'ov. | predstavam o vytvarani ciel’ov.
Najvhodnejsie ciele su vzdy Najvhodnejsie ciele su vzdy
vysledkom dobrého napadu vysledkom dlhodobého 1,66 0,20 3,96 3,76
a okamzitej inSpiracie. planovania. .

Tab. 10 Hodnotenie inklindcie veducich zamestnancov k atributu timového ucenia

pri rieSeni bezproblémovej (BPS) a problémovej situdcie (PS)

bez ohl’adu na pracovnu oblast’ (MANOVA)

TIMOVE UCENIE SA F P MEAN
Ucdiaca sa organizicia Byrokracia BPS PS
Pre pracu a rieSenie problémov Pre pracu a rieSenie problémov
je nevyhnutna neustéla je nevyhnutné, aby sa kazdy 2,83 0,09 2,36 2,54
vzajomna spolupraca vSetkych. | venoval svojej samostatnej praci.
Pri rieSeni problémov je vhodné Pre rieSenie problémov je
vyuzivat’ potencial rovnako vhodné spolupracovat’ so 0,32 0,57 2,93 2,86
vsetkych pracovnikov. stabilne najlep§imi pracovnikmi.
- A , Pri plneni tloh a rieSeni
Pracovnici sa maju pri plneni roblémoy ma kazdy
tiloh a rieSeni problémov pro’ jancy 521 | 0,02 | 2,68 | 3,03
. s NN pracovnik fungovat’ o najviac
neustale vzajomne doplnat’.
samostatne.
Pre rieSenie problémov je Pre rieSenie problémov je
nevyhnutné veP’mi intenzivne nevyhnutné samostatné 3,44 0,07 2,97 3,26
nacuvanie spolupracovnikom. | rozhodovanie v kazdej situacii.
Vzmk’nute problémy je , Vzniknuté problémy je
potrebné hlboko analyzovat otrebné rvchlo riesit
a v kazdom pripade . lfeo ddiant )s,a bntotnim | 323 | 007 | 286 | 322
odhalovat’ ich skutocnu , ytoeny
analyzam..
podstatu.
sucast ou I'OZ"hOd.OV.Z-lIlla je Proceis 1’roz‘hod’ovama.1 sa 2,52 0.11 2,42 2,75
ziskavanie spétnej viazby od zbytoénymi otazkami len
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pracovnikov a schopnost’ pytat’ predlzuje a komplikuje..
sa.

Oblast’ vizii a ciel'ov je v organizacii jednou z kI'ai€ovych, ktoré svojim charakterom
vyrazne orientuju spdsob fungovania organizacie — postbyrokratickym, resp. byrokratickym
smerom. Tendencia diferencii medzi BPS a PS su v tomto pripade smerované k vicsej
preferencii uciacich sa postupov v pripade rieSenia BPS, v pripade troch zo Siestich
mechanizmov i signifikantné. Vyraznou vynimkou je otdzka prijatia cielov organizacie, kde
sa veduci pracovnici zjavne viac priklanaju k ,,automatickému* prijatiu zo strany
pracovnikov, ¢o potlaa moznosti dobrovol'nej tiasti. Podl'a priemerného skore vsak ide o
priemrnt, az vel'mi nizku mieru prijatia, v pripade dobrovol'nosti mozno uvazovat’ skor o
nesthlase s tymto mechanizmom v pripade BPS.

Timové ucenie patri k tym atribitom organiza¢ného ucenia, ktory vykazuje pomerne
vysokl mieru akceptacie, zjavne najmi v situdciach, ktoré sii napokon uspeSne vyrieSené.
Statisticky vyznamné diferencie v miere inklinacie k timovému uéeniu vzhl'adom na charakter
situdcie tito tendenciu vyrazne potvrdzuju, preto nemozno pochybovat’ o jeho efektivnosti pri
rieSeni situacii, ¢i problémov.

Zaver

Ziskané a prezentované udaje o charaktere rozhodovania vo vybranych (problémovych
a bezproblémovych) situdciach poukazuji na zjavné — a v mnohych pripadoch i Statisticky
vyznamn¢ — diferencie v charaktere rozhodovania s oh'adom na mieru inklinacie veducich
pracovnikov k atributom organiza¢ného ucenia, resp. k byrokratickym mechanizmom.
Tendencie v rozhodovani smeruji k vyuzivaniu néstrojov organiza¢ného ucenia najmé vo
vizbe na bezproblémové situdcie, teda rieSenia situacii, ktoré neboli uspesné st zvycajne
spojené s vyuzivanim nastrojov klasickej byrokracie. Diferencie, sledované medzi
organizaciami verejnej spravy a ,,biznis* organizadciami nevykazovali signifikantné tendencie,
preto ich ani neuvadzam v prispevku.
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PROFESIONALNE SPRAVANIE SA - NEVYHNUTNOST ALEBO
] LUXUS?
(POROVNAVACIA STUDIA CESKO - SLOVENSKO)

Tatjana BUGELOVA, Lucia MOLOKACOVA
bugelova@unipo.sk
Institat psycholégie Filozofickej fakulty PreSovskej univerzity, PreSov

Uvod

Profesionalizmus, profesionalne spravanie sa a profesionalna rola st vyrazy, ktoré st
dnes, v suvislosti s poskytovanim sluZieb a tovarov verejnosti vari najcastejSie pertraktované.
Vstupom Slovenska do Europskej tnie je kladeny zvyseny doraz na vnimanie nasej krajiny
ako rovnocenného ¢lena tohto spolocenstva. Profesionalizacia sa stdva dominantnou silou
pracovného a socialneho zivota. Aj na zaklade miery profesionality v poskytovani sluzieb je
posudzovand miera rozvoja tej — ktorej krajiny.

S otvorenim trhu, moznostou slobodného podnikania a sikromného vlastnictva na
Slovensku a v ostatnych krajinach vychodnej a strednej Eurdpy sa vyrazne rozsirila ponuka
tovarov a sluzieb, v désledku ¢oho sa zvysilo konkurencéné prostredie u poskytovatel'ov tychto
produktov. V suvislosti s tymto rozvojom sa logicky postupne zvySuju aj naroky odberatel’'ov
— verejnosti a to tak z hladiska kvality konkrétneho produktu ako aj z hl'adiska sposobu
pontikania a prezentacie tychto produktov. Nestaéi teda len CO pontknut’, ale aj AKO. To je
aj jeden z dévodov, preco téma profesionalizmu a profesiondlneho spravania sa zaujima
v st¢asnosti stale viac odbornikov nielen z oblasti biznisu a ekondmie, ale aj psychologov,
personalnych manazérov, sociolégov a inych.

Third Webster’s dictionary, (1986, s. 780), definuje profesionalizmus ako spravanie
sa, alebo kvalitu, ktora charakterizuje, alebo oznacuje profesiu ¢i ¢lena danej profesie.

Dolezitost’ pomeru profesiondlov vzhl'adom k celkovej populacii zamestnanych l'udi
zdoraznuje napr. Huges (In: Kultgen, 1988), kde uvadza, ze kym v r. 1900 ich bolo len okolo
4 %, vr. 1950 8%, v r. 1966 13%. Za najviac profesionalizované krajiny sa v tychto rokoch
povazovali krajiny zdpadnej Eurdpy, Kanady a USA.

Koho v sucasnosti nazyvame profesiondlom? Banks McDowell (1991, 2000),
vymedzuje profesionala a jeho rolu prostrednictvom externych znakov — méa odborné
vedomosti, je clenom profesiondlnej organizacie, vlastni licenciu na vykonavanie danej
profesie, je formalne verny etickému kodexu a ma akceptabilny socidlny status. S terminom
profesiondl je Gizko spité profesionalne spravanie sa. Profesionalne spravanie sa je vyjadrenim
danej profesie navonok a je tesne zviazané s profesionalnou rolou. V tychto intenciach
vymedzuju rolové znaky profesionalneho spravania sa Kultgen (1988), McDowell ((2000),
Bugelova, 2004), Koptiva (1997) a dalsi.

Napriek niektorym rozdielom vo vymedzeniach, v relativnej zhode dospievaji ku
konstatovaniu, ze odberatelia sluzby, produktu si na zaklade prejavov spravania sa

a vystupovania poskytovatel'ov vytvaraju o pracovisku tsudok, na zédklade ktorého sa
rozhodujt vyuzivat’ alebo nevyuzivat, navstevovat, ¢i nenavstevovat’ dané institlcie.

Vyskumny ciel’

Po vstupe Slovenska do EU by sa profesionalne spravanie malo stat’ beznou normou.
Aka je ale realita v sucasnosti? Su rozdiely v percepcii profesionalneho spravania sa medzi
¢eskymi a slovenskymi zdkaznikmi? Su rozdiely v poziadavkach na profesiondlny pristup zo
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strany poskytovatel'ov medzi mladSou a starSou generaciou? Odvija sa ndrocnost’ na spdsob
poskytovania sluzieb od miery asertivity zdkaznikov? A napokon — citia sa sucasni Studenti
po ukonceni Studia byt dostato¢ne sposobili zastavat’ kvalitne svoju profesiondlnu rolu? To su
otazky, na ktoré sme sa usilovali njst’ odpovede prostrednictvom nasej vyskumnej sondy.

Vyskumna vzorka a pouzité metodiky

Vyskumnu vzorku tvorilo 231 prilezitostne vybranych subjektov — 102 Studentov
Karlovej univerzity, ktori pochadzali z roznych oblasti Ceskej republiky a 129 slovenskych
Studentov, ktori Studuju na 3 univerzitach v KoSiciach.

Pouzili sme 2 metodiky. Prvou bol autorkami zostrojeny dotaznik OPS (Opis
Profesiondlneho Spravania sa), ktory bol koncipovany na zaklade analyzy 9 etickych kodexov
naSich a zahrani¢nych firiem a Zakona ¢. 643/1992 Zb. o ochrane spotrebitel’a.

Dotaznik OPS pozostava z 56 poloziek, ktoré st rozdelené do 4 oblasti — vnimanie
profesiondlneho sprévania sa zo strany poskytovatel’a sluzby,(akejkol'vek), posudenie
profesionalneho spravania sa v rozlicnych oblastiach sluzieb, (bankovnictvo, hotelierstvo,
pohostinstvo, Skolstvo, urady, zdravotnictvo, reklama, verejna doprava, pravne a
psychologické sluzby), neprofesiondlnych prejavov spravania sa a vlastného (buduceho)
profesiondlneho sprévania sa respondentov. Respondenti odpovedali pomocou 5-bodovej
Skaly a prostrednictvom odpovedi na otvorené otazky.

Druhou metodikou bol dotaznik asertivity RAS — Rathus Assertiveness Schedule,
ktory bol vytvoreny S. A. Rathusom v r. 1973. Pozostava z 30 poloziek s odpoved’ami ano-nie
a rozdel'uje respondentov na zdklade vysky skore do 4 skupin — neasertivny, asertivny,
asertivny s agresivnymi sklonmi a agresivny.

Ziskané udaje boli spracované prislusnymi Statistickymi metodami — ANOVA, t-test
pre nezavislé a zavislé vybery, U-test a Scheffeho test.

Vysledky
Rozdiely vo vnimani profesiondlneho spravania sa poskytovatel'ov sluzieb medzi

eskymi a slovenskymi VS $tudentmi dokumentuje nasledujtica tabul’ka.

Tab. 1 Percepcia prejavov spravania sa poskytovatel'ov sluzieb odberatel'mi

Prejavy Priemer. hodnoty Priemer. hodnoty t-value p
Spravania sa CR SR

Prirodzeny prejav

ochoty 2,19607 2,21705 -0,14800 0,88247
Samozrejma sucast’

servisu 1,67647 1,63569 0,42872 0,66852
Nadstandardné

spravanie sa 3,73529 3,14728 4,18055 0,00004*
VyvySovanie sa

nado mna 4,43137 4,15503 2,59495 0,01007*
Zbytocna

servilnost’ 4,27451 3,97674 2,90291 0,00405*
Snaha

manipulovat’ 3,76470 3,67441 0,65129 0,51551
Spravanie vnimam

ako neocakavané 3,56862 3,48837 0,66628 0,50589
Sposobuje mi

rozpaky 4,19802 3,93798 2,90422 0,00404*

Obmedzujuce moje
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rozhodovanie 4,15686 3,97674 1,87462 0,06211
Lahostajné zo str.

Personalu 4,00980 4,00775 0,01966 0,98432
Iritujiice

roz¢ul'uje ma 4,40196 3,91472 4,79677 0,00000*
Potesujuce

pozitivne 1,89215 1,87596 0,16889 0,86602

* - Statisticky vyznamné

Slovenski aj ¢eski Studenti vnimaji profesiondlne prejavy spravania sa zo strany
poskytovatel'a ako samozrejmu sucast’ servisu, v polozkach 3, 4, 5, 8 a 11 mdézeme vidiet
signifikantné zdoraziiovanie tychto prejavov zo strany ¢eskych Studentov. Na zéklade
uvedeného sa mézeme domnievat’, Ze Ceski Studenti st naro¢nejsi pri vyzadovani
profesiondlneho sprévania sa ak su v roli zdkaznika (odberatela sluzby).

Statisticky vyznamné rozdiely vo vnimani profesionalneho spravania sa poskytovatel'a
sluzby v zavislosti na miere asertivity respondentov sa prejavili v tretej polozke, (vid’. Tab. 1)
a v deviatej polozke, (tamtiez). MozZeme konstatovat’, ze respondenti so skore smerujucemu
k neasertivite maju tendencie vnimat’ profesiondlne prejavy spravania sa voci sebe ako
nadstandardné a zaroven manipulujice v zmysle ich obmedzovania v rozhodovani.

Rozdiely vo vnimani vlastného profesionalneho spravania sa respondentov z hl'adiska
celkového faktora asertivity sa preukdzali ako Statisticky vyznamné, co dokumentuje
nasledujuca tabul’ka.

Tab. 2 Sebapercepcia sposobilosti zvladnut’ svoju profesionalnu rolu v zavislosti na
miere asertivity respondentov

Polozky priemerné hodnoty F p

V sti¢asnosti sa viem
profesionalne spravat’ 2,3782 8,3391 0,0000%*

Po ukongeni VS sa budem
vediet’ prof. spravat’ 2,0782 48716 0,0026*

V sti¢asnosti sa citim byt’
profesionalne zdatny 2,9521 6,0414 0,0005*

Po ukonéeni VS sa budem
citit’ prof. zdatny 2,4562 6,5383 0,0002*

* - Statisticky vyznamné

Prezivanie asertivneho spravania sa ma evidentne vyrazny podiel na sebaposudzovani
z hl'adiska dovery vo vlastné pracovné kompetencie a sposobilost’ sa vyrovnat’
s profesionalnou rolou hned’ po ukonceni vysokoskolského stadia. Ak sme vSak posudzovali
jednotlivé polozky vzhl'adom k skore asertivity pomocou Scheffeho testu, vel'mi
transparentne sa ukdzalo, Ze vysokou mierou sebaistoty oplyvaji respondenti inklinujuci
k agresivite. Mézeme zauvazovat’, ¢i tento vysledok nesvedci skor o potrebe kompenzovat
svoju prirodzent profesiondlnu neskusenost’ agresivnymi prejavmi, alebo ide o trend
sucasného presadzovania osobnych poziadaviek.

Prostrednictvom Skéalovacich otdzok posudzovali respondenti mieru vyZzadovania
profesionalneho spravania sa poskytovatel'ov sluzieb zo strany generacie ich rodicov
a prarodi¢ov. Studenti, Geski aj slovenski v zhode konstatujil, Ze generacia ich rodicov
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a prarodicov je oproti im vyznamne menej ndro¢nd na tieto prejavy a navyse nie dost’
informovana o tom, ¢o by vlastne mali od poskytovatel'ov v tejto stivislosti pozadovat'.

Zaver

Vysledky ukazali, Ze slovenski i ¢eski Studenti vnimaju profesionalne spravanie sa ako
prirodzeny prejav ochoty a samozrejmu sucast’ servisu. Pri slovnom opise boli za najvécsie
pozitiva profesionalnych prejavov povazované zhodne mily pristup, ochota, poctivost’ rychla
obsluha, nediferencovanie zakaznikov /klientov podl'a odhadovanej solventnosti, dostatok
vedomosti o ponikanom produkte. Za najvacsie negativa oznacovali aroganciu, neochotu,
pomalost’, prejavovanie nezaujmu o klienta (zékaznika), nec¢estnost’, neznalost’ cudzich
jazykov a ponukanych produktov. Respondenti tiez naznacuji vychodiska pre zlepSenie —
viac sa porovnavat’ s lepSimi, zvySovat’ konkurenéné prostredie, motivovat’ predovSetkym
kvalitnych zamestnancov a najmé — nebyt’ 'ahostajnym k neprofesionalite.
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Krajska pedagogicko — psychologicka poradna, KosSice
Institut psychologie Filozofickej fakulty Presovskej univerzity, Presov

Uvod:

V st€asnych vyskumoch i odborne;j literatiire sa ¢asto stretdvame v stivislosti
s nezamestnanostou s poznatkami o dosledkoch, ktoré nezamestnanost’, najma dlhodoba,
prindsa a o jej desStruktivnom vplyve na osobnost’.

V nasom vyskume sme si polozili otazku trochu inak:

Utvarajl sa potencionalne predpoklady pre Gspe$nu zamestnanost’ a primerant pracovnl
sebarealizaciu, resp. potenciondlnu nezamestnanost’ uz skor? Alebo — hravali sa v detstve
zamestnani a nezamestnani rovnako? Ak nie, ndjdeme nejaké zasadnejSie rozdiely?

Vieme, ze prirodzenym a vrodenym znakom ¢loveka je byt’ ¢innym, aktivhym. AvSak
pracovat’ a byt’ ¢innym pre realizaciu spoloCensky uznavaného ciel’a, zabezpecovat’ si vlastné
potreby prostrednictvom systematickej prace nie je cloveku vrodené, ale osvojuje si to (alebo
neosvojuje) pocas svojho zivota, v priebehu socidlneho zacleniovania sa.

O vyznamnosti a dolezitosti prace pre ¢loveka, pre jeho osobny a spolo¢ensky rozvoj
sa vo svojich publikdcidch zmietiuji mnohi autori, napr. B. Buchtova (2001, 2002), K. Fuchs
(2002), T. Kollarik (2002), O. Miksik a E. Wagnerova (2001) a mnohi d’alsi.

Zaujem zo strany filozofov a r6znych myslitel'ov o detskd hru nachadzame uz
v staroveku, napr. Platon upozornoval na prakticky vyznam hry v stvislosti s uc¢enim.
Aristoteles bol presvedceny, ze deti maji byt povzbudzované, aby v hrach napodobniovali
¢innost’ dospelych, (Millarova, 1978).

W. Wundt napisal: ,,Hra — to je diet'a prace®. Neexistuje ani jedna hra, ktord by nemala svoj
prototyp v jednej z foriem vaznej prace ...

Aj v stcasnosti je venovana vel'ka pozornost’ hre, hrackdm a ich vyznamu z hl'adiska
ich vychovného, socializa¢ného, rozvoja neskorSich zaujmov a napokon aj pracovno-
adaptacného.

Hracky — to su v drvivej vac¢Sine napodobeniny nastrojov, pristrojov a réznych naradi
dospelych, ktoré pouzivaju v redlnej praci a sluzia k napodobniovaniu sprévania sa a konania
dospelych, obvykle viazucich sa k najbliz§iemu socidlnemu prostrediu, v ktorom diet’a Zije a
ktorého spravanie sa a konanie napodobniuje. V ranom obdobi, ako uvadza J. Kos¢o (1987)
ide sice len o manipulaciu s predmetmi, ale ¢im je diet’a starSie, tym viac sa zacina objavovat’
zmysluplna hra. A. Jurovsky (1980) hovori o adaptacii na pracu jednak ako o prispdsobeni sa
jednotlivym pracovnym pohybom a tikonom a jednak ako o osobnostnej adaptacii na pracu,
ktora sa sice zaCina vyvijat’ az v obdobi dospievania, ale jej zaciatky mozno vidiet’ uz v tzv.
rolovych hrach u deti v predskolskom a mladSom $kolskom veku.

Napodobeniny dospelych prvkov prace nachddzame uz v dobe kamennej, (MiSurcova
V., Fiser J., Fixl V., 1980) a tieto napodobeniny v réznej miere dokonalosti odzrkadl'uju
jednak kultaru a kultarne vzory daného spolocenstva, naroda a krajiny a jednak aj kultiirne
vzory prezentované v primarnych socialnych skupinéch.

Vyskumna cast’
Vychadzajuc z teoretickych poznatkov nacrtnutych v ivode sme sa usilovali overit
predpoklad, Ze nezdujem, resp. zaujem o zamestnanie, pracu, moze mat’ svoju pri¢inu vo
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formovani vzt'ahu k praci uz v detskom veku, ktory iizko suvisi prave s hrou, jej variaciami
ostatnymi ¢innost’ami s fiou spolo¢nymi.
Vzhl'adom k tomu, Ze jednou z pri¢in vzniku nezamestnanosti je aj zmena politického
a hospodarskeho systému, ktorého vytstenim je aj nové znenie Zakonnika prace, v ktorom sa
explicitne neurcuje povinnost’ pracovat, pokladame za délezité pozriet sa do minulosti
sticasnych nezamestnanych, preskimat’ ich vztah k praci tak ako sa utvaral v detstve a ako sa
premietal do ich d’alSieho zivota.
Zamerali sme sa na tieto vybrané aspekty formovania vzt'ahu k praci:
- hravanie sa v detskom veku a spdsoby hry
- posobenie rodi¢ov ako vzorov pracovitosti v detskom veku
- primarne rodinné prostredie
- plnenie skolskych povinnosti
- zéaluby v detskom veku.
Ked’Ze realne nie je mozné skumat’ vzt'ah k praci v detstve a jeho vplyv na stav
zamestnanosti longitudinalnym vyskumom, rozhodli sme sa pre vyskumny plan ex post
facto, ktorého podstatou je retrospektivne skiimanie pri¢in dané¢ho javu.
Ked’ze sme si vedomi istého ohrozenia internej validity vyskumu
prostrednictvom takto postaveného vyskumu, nekladli sme si za ciel’ vyvodzovat
z vysledkov vSeobecne platné zavery.

Vyskumna vzorka

Vyskumu sa zucastnilo 135 respondentov, z toho bolo 85 nezamestnanych a

50 zamestnanych. Nezamestnani boli rozdeleni na dobrovol'ne, 39 respondentov vo veku od
19 do 56 rokov a nedobrovol'ne nezamestnanych respondentov v pocte 46 respondentov vo

veku od 20 do 56 rokov. Kontrolnt skupinu tvorilo 50 zamestnanych respondentov vo veku
od 23 do 59 rokov. Vyskumné vzorka bola vyberand prilezitostnym vyberom.

Tab. 1 Rozlozenie vyskumnej vzorky

Nedobrovol'ne Dobrovolne Zamestnani  Spolu
nezamestnani nezamestnani
Rod Muzi 17 17 26 60
Zeny 22 29 24 75
Vzdelanie ZS 3 2 0 5
SS bez mat. 12 9 0 21
SS s mat. 12 19 21 52
VS 12 16 29 57

Rozdelenie nezamestnanych na dobrovolne a nedobrovol'ne nezamestnanych sme
realizovali na zéklade dvoch kritérii. Prvé kritérium bolo tvorené priemernym skore zo skaly
WIS, ktora meria psychosocidlnu potrebu prace, (J. Dzuka, 2001) a druhym kritériom bola
odpoved’ ¢. 10 z autorského dotaznika: Moja momentalna financna situdcia je 1 — velmi
dobra; 2 — dobra; 3 — postacujuca akurat na preZitie;, 4 —zla; 5 — velmi zla.

Nezamestnani, ktori vykazovali nizSiu psychosocidlnu potrebu prace a zaroven dobru a vel'mi
dobru finanén1 situdciu boli zaradeni k ,,dobrovol'ne nezamestnanym a nezamestnani, ktori
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vykazovali vysoku psychosocialnu potrebu prace financnu situéciu za postacujiucu akurat na
prezitie a horsiu, boli zaradeni do suboru ,,nedobrovol'ne* nezamestnani.

Vyskumny nastroj

Autorsky dotaznik s pracovnym nazvom HPZ (hra-praca-zamestnanie), ktory okrem
zakladnych demografickych udajov — vek, rod, vzdelanie a dosiahnuté vzdelanie rodi¢ov
pozostava z 29 poloziek, ktoré boli rozdelené do troch Casti.

Prvé Cast’ dotaznika pozostava z 10 poloziek, prostrednictvom ktorych sme zist'ovali
dobu aktualnej nezamestnanosti, sposob financného zabezpecenia, ucast’ na rekvalifikacnych
kurzoch pre nezamestnanych, pocet doterajSich zamestnani, vysku ¢istého zarobku
v poslednom zamestnani, mieru ochoty prijat’ pontikané zamestnanie a aktualnu finan¢ént
situdciu.

Druhé ¢ast’ dotaznika, (tvorilo ju 5 poloziek so 4 az 12 alternativnymi odpoved’ami),
bola venovana hre, spdsobom hravania sa v predskolskom a Skolskom veku respondenta
a Sirke zdujmov v obdobi detstva.

Tretia Cast’ obsahuje 14 poloziek, z ktorych sme vytvorili tri Skaly:

a/ Miera hravania sa v detskom veku — je zamerana na to ako ¢asto a akym spdsobom sa
respondenti v detstve hravali, mieru pozitivnych zazitkov z hravania sa a ako €asto sa nudili.
Reliabilita skaly overovana pomocou Cronbachovej alfy bola 0,775.

b/ Miera posobenia rodicov ako vzorov pracovitosti — vyjadruje mieru vplyvu rodi¢ov ako
vzorov pracovitosti pre respondenta ako to vnimal v obdobi detstva. Cronbachova alfa bola
0,768.

¢/ Miera plnenia si Skolskych povinnosti — vyjadruje mieru v akej si respondenti plnili svoje
Skolské povinnosti a ¢i chodili do Skoly radi. Cronbachova alfa bola 0,819.

Vysledky

Mieru hravania sa a zazitkov z hry v detstve sme analyzovali pomocou Kruskal-
Wallisovho testu a zistili sme, ze je rozdiel vyznamny rozdiel v hravani sa a zazitkov z hry
v detstve. (Chi-kvadrat = 8,275, N = 135, p = 0.02) medzi skupinou dobrovol'ne
nezamestnanych (M = 53,82), nedobrovol'ne nezamestnanych (M = 77,70) a skupinou
zamestnanych (M = 70,14).

Prostrednictvom Mann-Whitney testu sme dosiahli signifikantny vysledok medzi
nedobrovolne nezamestnanymi (M = 49,84) a dobrovol'ne nezamestnanymi (M = 34,94)
v stvislosti s ¢astost’ou hravania sa v detstve v prospech nedobrovol'ne nezamestnanych.
(U =583, N=285,p=0,01). Taktiez boli zistené Statisticky vyznamné rozdiely medzi
skupinou dobrovol'ne nezamestnanych a skupinou zamestnanych: zamestnani (M = 49,77) sa
v detskom veku v porovnani s dobrovol'ne nezamestnanymi (M = 38,88) hravali Statisticky
vyznamne castejsie (U = 737; N = 89; p = 0,05).

Vplyv rodicov ako nositel'ov pracovnych vzorov v obdobi detstva sme overovali
pomocou jednovchodovej analyzy rozptylu potvrdil sa predpoklad rodicovského vzoru
v detstve na zamestnanost’, resp. nezamestnanost’ v dospelosti (F = 4,47; p = 0,013).”

Hrladanie vztahu medzi plnenim si Skolskych povinnosti a aktudlnou zamestnanostou,
resp. nezamestnanost’ou prinieslo nasledujuci poznatok. Z post — hoc testu priemerov

* Aj ked’ sme vo vyskume nepracovali s rtémskou populdciou, uvadzame na ilustraciu prenosu rodicovskych
vzorov jednu z pomerne ¢asto sa vyskytujiacich hier deti v jednej romskej osade na Vychodnom Slovensku: deti
sa postavia pred svojho ,,velitel'a”, pravdepodobne najdominantnejSieho chlapca spomedzi skupiny a ten im
,»vydel'uje socidlne davky* imitovanymi peniazmi. Hra je vel'mi burliva, hlasna, so Skriepkami — tak ako to
prebieha v realnej situacii dospelych. Spravanie sa rodi¢ov ako vzor je imitovany takmer identicky. Na prvy
pohl'ad usmevna scénka vsak pri predstave dosledkov na neskorsi zivot tychto deti, a uplatnenie sa na trhu prace
v dospelosti, vyvolava skor smutok hraniciaci s tragickost’ou.
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vyplynulo, Ze dobrovol'ne nezamestnani si svoje Skolské povinnosti plnili v Statisticky
vyznamne mensej miere (AM = 2,17) v porovnani s nedobrovol'ne nezamestnanymi (AM =
2,47) a zamestnanymi (AM = 2, 48).

Pri porovnavani Sirky zdujmov v jednotlivych skiimanych skupinach respondentov,
ktoré sme zistovali pomocou konfigura¢no — frekvencnej analyzy sme zistili, ze najvacsie
rozdiely sa vzt'ahovali na venovanie sa menej tradiénym zaujmom vo forme navstevovania
zaujmovych krazkov. Nezamestnani respondenti sa signifikantne menej venovali zdujmove;j
¢innosti v menej tradi¢nych oblastiach ako zamestnani.

Prezentované vysledky tvoria len Cast’ povodne SirSie koncipovanej vyskumnej prace.
Jednotlivé stibory sme porovnavali aj z hl'adiska ekonomickych a pracovnych narokov,
z hladiska finan¢ného zabezpecenia pocas aktudlnej doby nezamestnanosti, poberania
socialnych davok, prace ,,nadierno” ako aj dizky nezamestnanosti. Na zéklade tychto adajov
sme sa pokusili vypracovat’ modelovy obraz dobrovol'ne a nedobrovol'ne nezamestnané¢ho
¢loveka, a to aj s rizikom netiplnosti a istych obmedzeni vyplyvajlcich z nedostatoéne velkej
a reprezentativnej vzorky respondentov.

Tab.1 Obraz dobrovol'ne a nedobrovol'ne nezamestnaného ¢loveka

Dobrovol'ne nezamestnany Nedobrovol'ne nezamestnany

Dosahuje v priemere nizsie vzdelanie. Dosahuje v priemere vyssSie vzdelanie.

Menej Casu travil hrou a spomienky na Viac ¢asu travil hrou a spomienky na

pozitivne zazitky z nej st slabsie. pozitivne zazitky z nej st vacsie.

Rodicia posobili v mensej miere ako Rodicia posobili vo vicsej miere ako

vzory pracovitosti. vzory pracovitosti.

V mensej miere si plnil $kolské povinnosti Vo vicsej miere si plnil Skolské

a mal laxnejsi pristup k Skole. povinnosti a mal zodpovednejsi pristup
k Skole.

Menej ¢asto pobera podporu Prevazne pobera podporu v

v nezamestnanosti. nezamestnanosti

Vo vicse] miere pobera socidlne davky. V mensej miere pobera socidlne davky.

V mensej miere sa zucastiiuje Vo vicsej miere sa zucCastiiuje na

na prilezitostnych pracach. prilezitostnych pracach.

Ma vicsiu tendenciu pracovat’ nacierno. Ma menSiu tendenciu pracovat’

nacierno.

V niz8ej miere navstevuje rekvalifikaéné Vo vysSej miere navstevuje

kurzy. rekvalifika¢né kurzy.

Je untho vicsia pravdepodobnost’, ze Je uitho mensia pravdepodobnost’, ze

nikdy nepracoval a menSia nikdy nepracoval a vacsia

pravdepodobnost’, ze bol zamestnany pravdepodobnost’, ze bol zamestnany

dlhsie ako jeden rok. dlhsie ako jeden rok.
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Ma vicsie finanéné naroky na pradcu mimo M3 nizSie finan¢né naroky na pracu

ramec svojej kvalifikacie. mimo ramec svojej kvalifikacie.

Subjektivne vnima svoju finan¢nu situaciu Subjektivne vnima svoju finan¢nu

ako prevazne dobra az vel'mi dobrt. situdciu ako ledva postacujucu az
vel'mi zIu.

Nacdrtnuty obraz ukazuje, ze sposob akym ¢lovek stravi detstvo, ako sa postupne
zaclenuje do jednotlivych socidlnych skupin a osvojuje si vzory spravania sa a konania sa
v zna¢nej miere premietaju aj do jeho spésobu uvazovania a konania v dospelosti, na zaklade
nich si vytvdra, resp. nevytvara vztah k praci a zamestnaniu a napokon aj do postoja aky
zaujme v kritickom obdobi nezamestnanosti.

Zaver

Uvedent $tadiu povaZujeme za jedno z vychodisk k hlbSiemu pochopeniu vytvéarania
a formovania vzt'ahu ¢loveka k praci. Vzhl'adom ku realnej skuto¢nosti, ktord nam dava za
pravdu, Ze postupne narastaji a roz$iruji sa moznosti nachadzat’ si pracu a zamestnanie, (aj
ked’ k uplnej spokojnosti je eSte vel'mi d’aleko), mdzeme reélne predpokladat’, Ze sa bude
zvySovat pocet nezamestnanych predovsetkym z I'udi, ktorych sme si pomenovali ako
dobrovol'ne nezamestnanych. Domnievame sa, Ze cieleny rozvoj pozitivnych pracovnych
navykov v obdobi detstva, okrem iného aj prostrednictvom zmysluplnych detskych hier
a imitacnych ,,hier na pracu* méze napomoct nielen pri efektivnom zaclenovani sa do sveta
prace, ale aj pri rozvijani zodpovednosti za seba a svoj zivot.
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CESKY TRH PRACE A NEZAMESTNANOST

BoZzena SMAJSOVA BUCHTOVA
buchtova@econ.muni.cz
Ekonomicko-spravni fakulta Masarykovy univerzity

Nezaméstnanost je zavaznym problémem socialnim, psychologickym a ekonomickym, jehoZz
feSeni je v zajmu celé spolecnosti. Po patnacti letech transformace spolecnosti ma
nezamé&stnanost v ¢eské spolec¢nosti fadu charakteristickych rysi, z nichz zvlasté zavazny je
vysoky podil dlouhodobé nezaméstnanych, zejména mladsich vékovych skupin.

Nase dosavadni uvahy a vyzkumné prace v oblasti nezaméstnanosti se soustfedily jak na
biomedicinské a psychologické disledky ztraty prace, tak i na obecné kulturni souvislosti
(Buchtova 1995, 2000, 2002, 2004). Upozornili jsme na skutecnost, ze zvladani nedobrovolné
ztraty prace ma individudlni charakter a je podminéno fadou faktort. Zavéry nasich vyzkumi
nas vedou k presvédcenti, Ze je nezbytné profesionalné se zabyvat preventivni pfipravou lidi
na moznost ztraty prace — vychovavat obCany k potencialni nezaméstnanosti.

NasSe posledni vyzkumy se orientovaly na dlouhodobou nezaméstnanost jedince. Zabyvali
jsme se kvalitou zivota dlouhodobé nezaméstnanych. Vyzkum byl publikovan
v Ceskoslovenské psychologii &. 2/2004 a téhoZ roku piednesen na svétové konferenci o
nezaméstnanosti v Bréméch. Konference byla organizovéna ,Institutem Psychologie prace,
nezameéstnanosti a zdravi® pfi univerzit¢ v Brémach v Némecku.

V soucasné dob¢ jsme dokoncili vyzkumy ,,Srovnani vybranych osobnostnich charakteristik
zaméstnanych a nezaméstnanych lidi““ a ,,Vztah mezi délkou nezaméstnanosti a vybranymi
osobnostnimi charakteristikami nezaméstnanych, v nichz jsme hledali odpovéd’ na otazky:

e Jaké jsou rozdily v demografickych charakteristikdch a ve vybranych osobnostnich
charakteristikach zaméstnanych a nezaméstnanych lidi?

e Existuji odliSnosti v osobnostnich charakteristikach také v zavislosti na véku, pohlavi
a vzdélani zaméstnanych a nezaméstnanych 1idi?

e Které z osobnostnich charakteristik dlouhodobé nezaméstnanych jedincii jim brani
uspét na trhu prace?

Zavéry vyzkumi byly pfedany k publikovani do asopisu Ceskoslovenska psychologie.

Dokon¢ili jsme také studii o dlouhodobé nezaméstnanych a jejich dennich aktivitach
s nazvem ,,.Den v zivoté nezaméstnaného®. Zaveéry vyzkumu budou publikovany v Casopise
Psychologie v ekonomické praxi (dvojéisli 3-4/2008).

Mezi dneSni rysy nezaméstnanosti v Ceské republice patii:
¢ Vysoky podil dlouhodobé nezaméstnanych
¢ Znacna regionalni rozdilnost trovné nezaméstnanosti

¢ Stabilizace skupin obyvatelstva, které ziji dlouhodobé¢ ze socidlnich davek

(lidé s v€kovou hranici nad 50 let, osoby se zdravotnim postizenim, mladez, matky
s malymi détmi, romské populace)
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¢ Zavislost vétSiny domdacnosti na socialnich davkach a ¢astecna ztrata vnimavosti déti
pro souvislost prace s finanéni odménou

¢ Prfiblizné trojnasobny rist opakovanych déavek socialni péfe pro jednotlivé
nezaméstnané osoby, pii soucasném poklesu opakovanych davek socidlni péce pro
rodiny s détmi a tento trend pokracuje.

Podle mého nazoru jsou pii zkoumani fenoménu nezaméstnanosti v ¢eskych podminkach nyni
dilezité tii skupiny problémi:

I. Spolecenské a kulturni souvislosti fenoménu nezaméstnanosti

Mrwe

II. Pticiny socialniho vylouceni a chudoby

III. Evropska strategie socialniho zaclefiovani

I.  Spole¢enské a kulturni souvislosti fenoménu nezaméstnanosti

1. Sociokulturni marginalizace prace

Potvrdilo se to, co se pred l1éty jevilo jen jako naznak a skryté latence: zkratkovitost,
mozaikovitost a epizodnost lidského pracovniho Zivota. Dfive mohl mit ¢lovek plan na cely
zivot. M¢l1 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. Vyrazng
se odhalila sociokulturni marginalizace prace. Mit praci na dlouhou dobu (kdysi celozivotni)
je minulosti. Profesionalni rtist cloveéka se jiz nebude odehravat jen v jedné instituci. Ztratit
praci muze kazdy, zaruky stalého zaméstnani jiz témet neexistuji. Tato zména zivota se
odehréla 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 fad¢ nepodatenych pokust, které casto usti do pocitu vlastni
neschopnosti a zmaru Zivota.

2. Problém trvalosti a flexibility prace

Ukazuje se, Ze na jedné strané bude moderni spole¢nost vyzadovat hluboky ponor do
intelektudlné narocnych profesi, naptiklad v oblastech informacnich technologii, genetiky,
bankovnictvi, mezinarodniho obchodu atp., ale Ze na druhé stran¢ budou stale zadana i
tradi¢ni povolani naptiklad ve stavebnictvi, v pohostinstvi, ve sluzbach atp. Stale vEtsi cast
bézné populace bude ale ,,trapena“ pracovni flexibilitou doprovazenou neustalym psychickym
tlakem, izkosti 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
nezamé&stnanosti se bude patrné€ ocitat stale vétsi cast populace, ktera bude rezignovat na
potiebu flexibility a stane se trvale zavislou na systému podpor od statu.
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3. Problém mladych nezaméstnanych

Pracovni ¢innost mé ve svych zacatcich pro mladého ¢lovéka nezastupitelnou osobnostné
formativni funkci. Prace se podili na upeviiovani fadu Zivota, mezilidskych vztahii a na pocitu
odpovédnosti. Pracovni Cinnost spoluptisobi pfi utvareni zivotniho stylu. Prace je podminkou
postupné nezavislosti a osamostatnéni se mladého muze a Zeny. Absence pracovni ¢innosti

v tomto véku prohlubuje diskontinuitu vyvoje osobnosti, ktera je tim zavaznéjsi, ¢im je
jedinec mladsi. Déletrvajici nezaméstnanost narusuje ¢asovou perspektivu, ,,zonu
budoucnosti‘, kterd ma centralni vyznam v chovani a jednani mladych lidi. Ztrata orientace na
budoucnost se mize stat pticinou celkové Zivotni rezignace a lhostejnosti k celkovym
kulturnim a pfirodnim podminkam zivota. Proto tak ¢asto vede k Zivotnimu stylu s rizikovymi
faktory véetné zneuzivani drog.

4. Faktor véku

Pro uplatnéni na otevieném trhu prace je zatim v pifevazné mife rozhodujici v&k. Je tomu tak 1
proto, ze nedoslo k pfedpokladané , kapitalizaci stfedni generace, kterd prevaznou cast zivota
prozila v pfedtransformacnim obdobi. Chovani téchto lidi je tak dosud vyrazné ovlivnéno
faktory minulé doby, které omezuji schopnost racionalné reagovat na nové podminky. Jak
jsem se jiz zminila, v osobnostni roviné€ jde o nedostatecnou profesni sebereflexi, o snizeny
pocit odpovédnosti za rozvoj vlastnich schopnosti, o myslenkovou rigiditu. Jde vSak také o
neprozitou zkuSenost zmény zaméstnani a ztraty prace, o chybéjici schopnost vyrovnat se

s pocity ménécennosti pii této ztrat¢. Vzhledem k odlisné socialni zkusenosti chybi vétsing
naSich starsich lidi osobni odvaha a ochota investovat do vlastni kvalifikace, schopnost

s nadhledem zvladat neptizné. Ve spolecenské roving€, zejména ve vyrobnich organizacich,
jde o nedodrzovani etickych pravidel v préci s lidmi, kterd by se méla stat soucasti firemni
kultury.

Pokud analyzujeme vztah mezi vékem a nezaméstnanosti, jsou vysokou mirou
nezaméstnanosti postizeny mladé osoby.

5. Promény kvalifikace

Kvalifikace je predevsim investici do lidské schopnosti vykonavat naro¢nou praci v
budoucnosti, neni zbozim k okamzité konzumaci. Je investici, kterou je tfeba neustale
obnovovat a jeji efekt prohlubovat. Jeji kvalita musi byt dobte prodejna na trhu prace. Dnes
jiz nelze pocitat s tim, Ze jednou ziskand kvalifikace bude uplatnitelna po cely Zivot. Rychlé
tempo kulturniho Zivota zptisobuje vznik a zanik povolani, ziskané znalosti a dovednosti maji
omezenou ¢asovou platnost. Nashromazdéné zkuSenosti a ziskana odborna kompetence se

v pribehu pracovniho Zivota (povolani) vlivem rychlych zmén technického vybaveni,
zavadéni informacnich technologii, stéhovani firem na jiné misto atp. nedaji pouze scitat,

v v

¢lovek jimi nebohatne, ale mohou se mu stat také ptitézi pti adaptaci na nové podminky.

6. Snizujici se potieba zivé lidské prace

Clovek jako kulturné tvofivy Zivo&isny druh s dynamickou biologickou konstituci potiebuje
ke svému zdravému vyvoji, ale 1 k pozdé&j§imu Stastnému Zivotu, neustaly pohyb, trvalou
smysluplnou aktivitu. Aktivita je totiz podstatou vSech nezivych i zivych systému véetné
¢lovéka jako zivocicha, ktery touto aktivitou vytvaii kulturu. Ale ani v ptipadé€ pracovni
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aktivity ¢loveéka to nemiize byt aktivita prazdna, uméla, bez cile a bez ucelu. Patrné také proto
se potieba zivé lidské prace, stimulované sociokulturnim poznanim, stala vyraznym
polidst'ujicim prvkem lidského individudlniho zivota. Aktivita je soucasti lidské pfirozenosti,
je jakoby pfedepsana jiz v konzervativnim genomu clovéka. A tak zdravy ¢lovék vedle
zéakladnich lidskych potfeb ma silnou pottebu prace, ucelové aktivity spojené s ndmahou,
poznavanim a hrou. Dlouhodobou ztratou plnohodnotné prace lidsky organismus strada,
biologicky se ,,poskozuje* podobné¢, jako v ptipad¢ dlouhodobé nemoci ¢i snizené
pohyblivosti po trazu. Také proto se kategorie prace dnes nenédpadné piesouva z ekonomické
kategorie do kategorie spiSe psychologické a 1€katské.

7. Problém diktatu nadnarodniho kapitalu

Cituji slova Pierra Félixe Bourdie, jedné z nejvyznamnéjSich osobnosti francouzské
sociologie 20. stoleti: ,, ... Profit akciondit byva pravidelné zvySovan zestihlovanim firem. To
se d&je bud’ snizovanim poctu zaméstnanci, stlacovanim jejich platt, nebo soucasné obojim.
Akcionafte ptili§ nezajimaji socidlni disledky pouZité strategie. Zajima je pouze burzovni
kurz, na némz zavisi jejich nomindlni piijem, a stabilita cen, kterd urcuje vysi jejich ptijmu
realného.

Vysledkem ozdravnych zestihlujicich procedur je trvald nejistota, kterd ustaviéné visi nad
kazdym zaméstnancem firmy a nékdy nad rodinnou firmou i malym podnikatelem Tataz
nejistota, ktera se stdva nezvanou soucasti zivota jednéch, garantuje pohadkové zisky
druhych.*

Mnozi z nés védi z osobni zkuSenosti, Ze filidlky nadnarodnich spole¢nosti, docasn¢ se
usazujicich na izemi ¢eského statu za zvyhodnénych podminek (napt. danové prazdniny), si
hlidaji cenu pracovni sily. Pfekro€i-li pro n¢ ekonomicky nevyhodnou hranici, rychle
opoustéji své doCasné teritorium a odchézeji do levnéjSich vychodnich oblasti. Osud néhle
propusténych lidi je nezajima. Jako mistni rukojmi nadnarodniho mobilniho kapitélu tito tzv.
novodobi ,,bili otroci totiz svou docasné piijatou roli odehrali. Z knihy ,,Jednorozmérny
¢loveék™ od Herberta Marcuse, vyznamného francouzského filosofa, cituji: ,,Otroci rozvinuté
industridlni civilizace jsou sublimovanymi otroky, jsou to vSak otroci; nebot’, podle Francoise
Perroux, ,,otrok se nepoznava podle jeho poslusnosti ani podle tvrdosti prace, kterou musi
vykonavat, ale podle jeho degradace v nastroj a jeho pfemény z ¢lovéka na véc™. V tom
spociva ryzi forma rabstvi: existovat jako nastroj, jako véc.*

Vé&fim, ze 1 z téchto ne¢kolika zde uvedenych divodi stoji za to, abychom se spolu se statnimi
institucemi, obcemi, mésty i podnikateli zamysleli nad tim, ¢im v§im mtze byt pro zdravou
lidskou populaci jeji pfiméfend pracovni zatéz. PInd zaméstnanost, jakkoli to mnohym z nas
stale jesté asociuje ustiedni ideologickou tezi tzv. redlného socialismu, neni z tohoto hlediska
jen ideologickym nesmyslem.

Nyné;jsi typ lidské svobody osvobozuje predevsim kapital. Pod plasténkou osobni svobody se
skryva svoboda velkych podnikateli. Mohou si vybrat pracovni silu — Ukrajince, Romy,

jedince s historii drogové zavislosti... Z nabidky trhu prace si vyberou tu, kterou mohou
nejméné platit, tzn. nejvice ji vykotistovat.

II. Priciny socialniho vylouceni a chudoby

I kdyz byl ve druhé polovin¢ minulého stoleti zaznamenéan v Evropé trvaly ekonomicky riist,
rostla také chudoba a pfijmova nerovnost. Mezi pfiiny chudoby patfil zejména v 90. letech
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narlst nezaméstnanosti a narast malo placené prace. Dlouhodoba nezaméstnanost se pak
stala hlavni pfi¢inou socidlniho vylu¢ovani jednotlivct a celych skupin obyvatelstva ze Zivota
,hlavniho proudu‘ spolecnosti.

Také v Ceské spolecnosti doslo v 90. letech minulého stoleti k vyraznym socidlnim zménam.
Ptijmova nerovnost se zvysila, avSak v€asné vytvoteni zachranné socialni sit¢ zajistilo, aby se
urcité skupiny obyvatelstva nepropadly do chudoby. Hlavnim mechanismem, kterym trzni
spolecnost vytvari prilezitosti (ale i rizika) pro zapojeni jedinci 1 celych skupin obyvatelstva
do Zivota spolecnosti, je trh prace. Rostouci nezaméstnanost a zvlasté dlouhodoba
nezameéstnanost vyfadily v 90. letech na okraj ¢eské spolecnosti romskou populaci (odhady
nezaméstnanosti v této ¢asti populace dosahuji 80 — 90%). Dalsi skupinou ohroZenou
socialnim vylou¢enim jsou osoby se zdravotnim postiZzenim, u nichz je mira ekonomické
aktivity vyrazné nizsi nez u jinych lidi. V roce 1995 bylo zaméstnano 177 tisic obCanil se
zdravotnim postizenim, v roce 2000 uz pouze 90 tisic. Omezeny pfistup na trh prace maji také
starsi lidé (nad 50 let), mladistvi, absolventi §kol, matky s malymi détmi a lidé bez
kvalifikace. Tyto skupiny obyvatelstva jsou vytlacovany ze zaméstnani, a tim také ze Zivota
spole¢nosti.

Neptiznivy vyvoj nezaméstnanosti byl také jednou z pficin extrémniho socialniho vylouceni,
kterym je bezdomovectvi. K tomuto jevu ptispéla vSak i absence vetejnych sluzeb, které by
bezdomovectvi zmiriiovaly: vystavba socialnich bytl, péce o jedince, kteti opakované
opoustéji ustavni zafizeni, psychiatricka péce, ktera by byla provazena dostatecnou kapacitou
komunitnich sluzeb. Rizikovymi faktory, které spojuji vSechny bezdomovce, jsou chudoba,
podvyziva, nedostatek sexualnich ptilezitosti a nezaméstnanost (Buchtova 2002, 202-216).
Mezi ptic¢inné faktory patii: sexudlni a psychické zneuzivani v détstvi a dospivani; rodinné
spory a rozvraty; delikventni chovani nebo zkuSenost s vézenim; nedostatek socialné
podpiirnych siti; dluhy, nezaplacené ndjemné, hypotéky; zneuzivani drog a alkoholu;
vylouceni ze skoly a nedostatek kvalifikace; problémy s dusevnim zdravim. Naopak
bezdomovectvi mize tyto situace evokovat, napiiklad delikventni chovani nebo zneuzivani
drog a alkoholu. ,,Spoustécimi mechanismy* bezdomovectvi jsou: odchod z domova rodici;
manzelsky nebo partnersky kolaps; ovdovéni; opusténi péce v zatizeni; opusténi vézeni;
zhorSeni dusevniho zdravi nebo zvySené zneuzivani alkoholu a drog; finan¢ni krize spojena
s rastem dluhii; vystéhovani z ndjemniho nebo vlastniho bytu.

Nartst chudoby a socialniho vylouc€eni jednotlivcil a celych skupin obyvatelstva mél v eské
spolecnosti stejné priciny jako v ostatnich zemich stfedni a vychodni Evropy, které prosly
ekonomickou transformaci: 1. strukturalni zmény na trhu prace (vytvareni pracovnich
mist pro vysoce kvalifikovanou pracovni silu, nedostatek pracovnich mist pro pracovni
silu s nizkou kvalifikaci), 2. technologické zmény ve spolecnosti, 3. rychly vznik a
upadek malych firem (véetné rodinnych), 4. starnuti populace, 5. ménici se struktura
domacnosti, 6. oslabeni instituce rodiny apod.

III. Evropska strategie socialniho za¢lefiovani”

Evropska strategie socidlniho zaclefiovani je vymezena Ctyfmi spolecné piijatymi cili,

v jejichz ramci pfijimaji ¢lenské zemé opatteni ve svych narodnich akénich planech
socidlniho zacleniovani. Mezi spolecné¢ piijaté cile, které byly schvéleny na zasedani Evropské
rady v roce 2000 v Nice patfi:

* 1 kdyZ mam osobné jisté pochybnosti o prikaznosti argumentd, z nichz nékteré povazuji za lacinou rétoriku,
rétoriku, kterd nepostihuje pfic¢iny a je spiSe odklonem od skute¢ného feseni problémd.
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- Usnadnit hledani zaméstnani a pristup ke zdrojim, pravim, zboZi a sluzbam
- Snizit rizika socialniho vylouceni

- Pomahat ohroZenym skupinam obyvatelstva

- Mobilizovat verejnost v boji proti chudobé a socialnimu vylouceni

Zpracovani Narodniho akéniho planu socidlniho zaélefiovani Ceské republiky vychazi
z identifikace rozsahu chudoby, socidlniho vylouceni a rizik, ktera tyto jevy vyvolavaji.

V dubnu roku 2004 se Ceska republika pfipojila k iniciativé OSN — zlepSovat podminky a
kvalitu zivota lidi. Na zaklad€ Deklarace tisicileti byl také pro ¢eskou spolecnost zpracovan
dokument Rozvojové cile tisicileti pro Ceskou republiku: cesta ke snizovani chudoby a
socialniho vylouceni. Vyznam tohoto dokumentu je v piijeti konkrétnich opatieni, ktera by
zajistila diistojny a slusny Zivot obyvatel Ceské republiky a tim také socialni soudrznost Geské
spole¢nosti.

A tak se k nam postupné dostaly zavéry z psychologické konference o nezaméstnanosti

v Brémach, o niZ jsem se jiZ zminila. JiZ tehdy se zde hovoftilo o zaclefyjicim trhu préce.
Zaclenujici trh prace je dulezitym ukolem socidlni politiky, v némz i ti nejzranitelngjsi jedinci
se mohou podilet na vysledcich ekonomické prosperity. Rodi se tak postupné snaha nikoliv po
rozdélovani ptijmu, ale po socialn¢ spravedlivém rozdélovani pracovnich ptilezitosti — téma
ostie diskutované mezi liberalnimi a levicové orientovanymi ekonomy. Nartsta tsili po
udrzeni socidlni soudrznosti dilezité pro lidskou diistojnost, omezeni ristu neofasistickych
hnuti, opozi¢nich skupin... Je snaha uskute¢nit reformu systémil socidlni ochrany, jejiz

dilezitost se zvySuje s celosvétovym procesem starnuti populace.
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SOCIALNA KOMPETENCIA VELITELA V KONTEXTE ROZVOJA
VOJENSKEJ JEDNOTKY AKO TIMU

Pavel CZIRAK
pavel.czirak@mil.sk
Centrum psychologickych a sociologickych ¢innosti, PU OS SR

Bezpecnostné prostredie determinované najmi makrotrendmi globalizacie a
postmoderny, kladie zvySené poziadavky a nové ulohy na Ozbrojené sily Slovenskej
republiky (OS SR), vojenské jednotky a jednotlivca. Pricom sa zvyraziiuje doraz na timovi
pracu v jednotkéch a Staboch. Pri timovej praci mame na mysli vytvorenie optimalnych
socialnych vézieb a socialnej atmosféry so zameranim na splnenie uréeného pracovny ciel,
pri ktorom plnia pracovnici zadané tlohy efektivnejsie ako keby pracovali individudlne. Jedna
sa o vyuZitie takych moznosti a funkcii skupiny, ktoré vplyvaju na vykonnost’ jedinca, ako su
napr.: vzajomna podpora, uspokojenie z medzil'udského kontaktu, hrdost’ na prislusnost’ k
skupine, stimuldcia, terapia, emocionélne prepojenie medzi ¢lenmi a pod.

Pokial’ sihlasime s nazorom, ze pracovna skupina sa stava timom az po dosiahnuti
urcitého stupna zrelosti, potom jednou z rozhodujtcich tloh veduceho skupiny - velitel'a je
svojou aktivitou podporovat’, pripadne intervenovat’ do procesov skupinovej dynamiky tak,
aby tento proces priviedol v optimalnom ¢ase na pozadovanu urovei z hl'adiska plnenia
zadanych ciel'ov. K tomu, aby velitel' dokéazal tento proces efektivne riadit’ potrebuje mat’
optimalne rozvinutu socidlnu kompetenciu, ktord mu umoziuje adekvatnym sposobom
reagovat’ na zmeny v socialnych interakciach v skupine.

Socidlna kompetencia velitel'a v procese budovania timu.

Jednym zo zékladnych pojmov, ktoré sa pouzivaju v stvislosti s tlohou velitel'a pri
vedeni I'udi je socidlna kompetencia. Osoba velitel'a jednotky mdze svojou aktivitou tieto
procesy skupinovej dynamiky podporit’, ¢i utlmit’.

Socialnu kompetenciu osobnosti mézeme charakterizovat’ nasledujucimi definiciami:
1. vSeobecnu schopnost’ jednotlivca Gspesne a efektivne integrovat’ so socidlnym prostredim

(Kollarik, 1992),

2. zahia vycvikovymi formami ziskanu spdsobilost’ na sebapoznavanie, poznavanie inych
l'udi, uspesnost’ v systéme prace s l'ud’'mi, s l'udskymi zdrojmi, asertivitu, persuaziu
(presviedcanie), komunikaciu, sutazivost’ v pracovnej skupine, motivaciu, rozvoj a
stimulaciu tvorivosti, rieSenie problémov a konfliktov, psychohygiénu, diagnostikovanie a
rieSenie skupinovych procesov, zvladnutie stresov, prehlbovanie empatickej asertivity,
podporu ¢lenov skupiny a skupinovych dejov

3. Belz, Slegrlest (2001) pod pojmom socialna kompetencia chapu:

schopnost’ timovej prace,
kooperativnost,

schopnost’ ¢elit’ konfliktnym situdcidm,
komunikativnost'.

Socialnu kompetenciu si clovek interiorizuje v procese socializacie. Osvojovanie
socialnych kompetencii moze prebiehat’ mimovol'ne- alebo v zdmerne, vtedy hovorime o
takzvanom socidlnom uceni. Z narokov na poziadavky na troven socialnych kompetencii
velitel'ov je zrejmé, ze nepostacuje funkcionalny rozvoj (skiisenosti, priatelia, partie, vplyv
masmédii), ale je optimalne, ked’ s rozvijané intencionalne (Skola, vzdelavacie centra,
supervizia, socidlne, psychologické a vychovne poradenstvo).

53



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2007

Rozvoj socidlnych kompetencii u velitel'a v kontexte rozvoja jednotky ako timu
neznamena, ze chceme aby prebral zodpovednost’ za spravanie sa jednotlivych ¢lenov
jednotky, ale aby sa spraval zodpovedne voci kazdému jej jednotlivému Clenovi, t.j. aby
otvorene, uprimne a pravdivo komunikoval svoje ndzory, postoje, pocity k veciam, ktoré sa
tykaju jeho posobenia v jednotke vo vzt'ahu k zadanym tloham a cielom, k ¢lenom skupiny,
tiez vo vztahu ku kontaktom s kolegami, nadriadenymi, ¢i inymi inStiticiami, osobami,
udalost’ami, ktoré maju vplyv na chod jednotky.

V sucasnosti sa rozvoj socialnych kompetencii ukazuje byt’ zvIast’ dolezity pri plneni
uloh, ktoré si vyzaduju timovu précu, ¢i prepojenie jednotlivych timov, najmé tam kde je
dolezité oznamovanie odbornych znalosti ostatnym. Vyznam prinosu jednotlivca nie je
potlaceny. V pracovnom time v§ak moze dosiahnut’ va¢sie uplatnenie svojich vedomosti a
schopnosti, vzh'adom k bezprostrednej reakcii na dosiahnuté vysledky, rychlejSie ziskanie
potrebnych informacii, SirS§ie moznosti uspokojovania svojich potrieb, rozsirené moznosti
motivécie a pod. Komplexnost’ rieSenia zadanych uloh a cielov si Coraz CastejSie vyzaduju
uzsie Specializovanych pracovnikov, ¢o umoziiuje ich efektivnejsie plnenie.

Vojenska jednotka ako pracovny tim (Skupinova dynamika)

Vojensku jednotku mézeme charakterizovat’ ako druh socialnej, resp. pracovne;j
skupiny l'udi, ktorej Specifikd st dané ¢innost'ou, prostredim, prostriedkami, ciel'mi s
moznost'ou legalneho pouzitia prostriedkov organizovaného masového nasilia. Oznacenie
skupiny - pracovnej skupiny ako timu, resp. pracovného timu sa pouziva najmi v
organizaciach. Ich ponimanie za znac¢ne prekryva. Za spolo¢né jadro pri porovnavani
vyznamu pojmu pracovna skupina a pracovny tim modzeme uviest(Polonsky, Hamaj, 2002) :
spolo¢ny ciel’, pevné interpersonalne vzt'ahy, zodpovedajuci maly pocet ¢lenov, spolocenstvo
z hl'adiska miesta realizacie a dizky obdobia kooperacie &lenov.” V kontexte nasej kultury,
ked’ hovorime o vojenskej jednotke ako o pracovnom time, mdme na mysli predovsetkym
vyjadrenie spokojnosti s jej ¢innost'ou. Vyuziva sa najmi pri jej komparacii s ¢innost’ou
ostatnych jednotiek, ktoré maju horSie pracovné vysledky, pripadne maju horsie medzil'udské
vztahy medzi svojimi ¢lenmi. Z tohto pohl'adu m6Zeme hovorit, Ze tim vznika zretim, resp.
stmel'ovanim pracovnej skupiny. Pricom tento proces mdézeme vnimat’ ako rozhodujuci pri
zvySovani bojového potencialu jednotky. Katzenbach a Smith (in: Brooks, 2003) definuju tim
ako urcity pocet I'udi s komplementarnymi sposobnost’ami, ktori slizia rovnakému ucelu,
smeruju k rovnakému vykonnostnému ciel'u a maja rovnaky pristup, pricom zdiel'aja
vz4jomnu zodpovednost’. Stmel'ovaci proces prebieha na tychto rovinéch :

e vojensko — odborna
e moralna
o fyzicka

V kontexte témy nds zaujima najmd moralna rovina. Mordlna rovina sa tyka
schopnosti vedenia spolo¢nosti, velenia ozbrojenych sil a velitel'a jednotky presvedcit’ I'udi o
nevyhnutnosti bojovat. Morélna zlozka priamo vyplyva z kvalitného vycviku a vysoke;j
discipliny v ozbrojenych silach, zo sebadovery a sebatcty, zo spolahlivosti vyzbroje, spravne;j
administrativy, z reSpektu k veleniu ozbrojenych sil v celej hierarchii zaloZenom na l'udskych
a odbornych kvalitach, ale tiezZ z vedomosti o situécii a poziadavkach. Z uvedeného vyplyva,
ze moralna zlozka sa tyka najmé motivacie, vodcovstva a manazmentu (Doktrina OS SR,
2002).

* Z tohto hladiska vo vojenskych podmienkach je optimalnym objektom skiimania jednotky na stupni riadenia —
¢ata. Jednak spina znaky pracovnej skupiny (timu) a z vojenského pohl'adu je to najmensia jednotka, ktora moze
samostatne plnit’ zadané ulohy, ciele bojové, ¢i vycvikové. Vonkajsim prejavom je, Ze ata prvym stupiiom
riadenia na ktoru je ako velitel’ preduréeny dostojnik (porucik) so zdkladnym vyssim vojenskym vzdelanim.
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Vodcovstvo ako sposob vedenia I'udi k dosiahnutiu pracovného ciela, v ramci
stmelovania skupiny prebieha ako proces ziskavania socidlnych spdsobnosti prislusnikov
jednotky v oblastiach :

e komunikacnej (tok a distribucia informacii)

e interpersonalnej (pozitivne a negativne preferencie vo vzt'ahoch)

e kulturnej (prijaté vzorce spravania, zvyky, tradicie, ritudly, ndzory, postoje)

V tejto rovine mdézeme opisat’ proces stmelovania, zretia vojenskej jednotky ako
pracovnej skupiny pomocou modelu tzv. skupinovej dynamiky. Modely skupinovej dynamiky
popisuju jednotlivé fazy vyvoja skupiny. Napriek jedinecnosti kazdého procesu, existuju
urcité zakonitosti, ktoré st vSetky skupiny spolocné. Poznanie tychto procesov a poznanie
spdsobov vhodnej podpory zo strany velitel'a umoziuje, aby velitel’ dokazal tieto procesy
efektivne usmeriovat’ a budovat’ svoju jednotku ako tim, a tym byt’ vyrazne uspesnejsi pri
plneni uloh. Ako priklad vyvoja skupiny si uvedieme nasledujuci model Bassa, Ryterbanda
(in Brooks, 2003):

1. Vyvoj vzdjomnej dovery. VzhI'adom k pociato¢nej neddvere a obavam zostavaju ¢lenovia
skupiny defenzivnymi a svoje spravanie obmedzuji na konformitu a ritudly.

2. Komunikécia a proces rozhodovania. Clenovia, potom ¢o sa nauéili navzajom sa
akceptovat’, zacinaju vyjadrovat’ konflikty a pocity — inymi slovami emocie. Za¢inaji byt
vytvarané normy a ¢lenom na sebe zacdina zalezat. Vyvija sa otvorena komunikacia,
spolocne s konstruktivnejs$im procesom rieSenia problémov a stratégiami rozhodovania.

3. Motivécia a produktivita. Clenovia sa zi¢astiujui na praci skupiny, namiesto siitazenia
spolupracuji. Su rychlejsie motivovani vnitornymi odmenami, ako je napr. vysoka Groven
produktivity.

4. Kontrola a organizacia. Praca je rozdel'ovana dohodou a podl'a schopnosti. Clenovia mézu
pracovat’ nezavisle a organizacia skupiny je flexibilna a dokéze sa prisposobit’ novym
vyzvam.

Vicsina modelov je Stvorfazovych. Piata faza u modelov zvykne zdoraziovat
docasnost’ niektorych skupin danti bud’ splnenim tiloh alebo terminovym ohranic¢enim
fungovania. V ozbrojenych silach mozeme ako priklad porovnat’ vojenské jednotky v
utvaroch a v zahraniénych misidch. Ako timy sa v naSej kulture spravidla vnimaji pracovné
skupiny vo Stvrtej faze vyvoja.

Jednym z ciel'ov vyskumného projektu ,,Vojenska jednotka ako socialny systém je
zistit’ aktudlnost’ zmeny edukacnych aktivit v ramci celozivotného vzdelavania
profesiondlnych vojakov — velitelov ¢iat v oblasti rozvoja ich socialnej kompetencie
v kontexte rozvoja vlastnej jednotky ako timu. Prezentované tidaje je potrebné povazovat’ za
predbezné, nakol’ko sa ndm v stanovenej dobe nepodarilo zozbierat’ idaje podl'a povodného
planu (plan — 30 vojenskych jednotiek, stav v sucasnosti je 23 jednotiek s celkovym poctom
295 prislusnikov).

V ramci kazdej jednotky sme pouzivali trojicu dotaznikov:

1. Napitie rozvojovych potrieb socialnej kompetencie VC (vlastna konstrukcia)

Skala socialnej atmosféry (100 — bodova, vojenska verzia; Kollarik, Ferendik)

3. Dotaznik skupinovej dynamiky (vlastna konstrukcia)

Prezentované idaje st v sti¢asnosti Statisticky spracované v individualnej rovine,
skupinova rovina bude spracovana po ziskani idajov z pldnovaného poctu 30 vojenskych
jednotiek. Prislusnici jednotiek sa vyjadrovali k socialnej kompetencii svojho nadriadené¢ho
velitel’a Caty (velitel’ hodnotil sdm seba) a k vyskytu skupinovych javov v jednotke podl'a
danych dotaznikov. Stav rozvinutia jednotky sme urcili podla interpretacie Skaly socidlnej
atmosféry od Kollarika (T-220, 1993). Zistené udaje mézeme stru¢ne zhrntit’ nasledovne:
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Medzi uroviiou napétia vzdelavacich potrieb v oblasti socialnej kompetencie
(d’alej len napdtia) velitel’a Caty a rozvojom prislusnej jednotky ako timu je pri
vacsine schopnosti slaby vztah (interpretacia korelacie podl'a Cohena).
Sposobené je to najma nizkou rozdielnost'ou vysledkov medzi nizko a stredne
rozvinutymi skupinami. Vysoko rozvinuté skupiny vykazuju vyrazne
vyznamnejSie rozdiely v trovni napétia oproti ostatnym skupinam. M6Zeme
konStatovat’, Ze optimalne rozvinuta socialna kompetencia velitel'a umoznuje
rozvinat’ priemernd uroven skupinovej dynamiky v jednotke na pozadovanu
uroven. Faktory, ktoré vyrazne vplyvaji na zniZovanie tirovne rozvinutosti
jednotky s podl'a naSich zisteni najmé nespokojnost’ s pracou v OS SR
(monotdnnost’, sklamanie z reality,...), nespokojnost’ s premiestnenim podl'a
potrieb OS SR (d’aleko od trvalého bydliska) a nespokojnost’ s platovym
ohodnotenim hlavne v hodnostnej kategorii muzstvo.

U casti respondentov sme sa stretli so situaciou, ked’ velitel'a hodnotili
pomerne negativne, ale atmosféru v jednotky pozitivne, priCom velitel’a
pravdepodobne nezarad’ovali ako stcast’ jednotky, ale ako ¢loveka stojaceho
mimo. Tento jav bude predmetom d’alSicho skiimania.

Pri korelacii napétia s jednotlivymi dimenziami $kaly socialnej atmosféry boli
najvyznamnejsie vztahy v dimenzii ,,5tyl vedenia®, kde dosahovali strednych
hodnot (niektoré hrani¢né so silnymi hodnotami). Pri ostatnych prevazovali
slabé urovne korelacii.

Skupinové spracovanie obdobnych tém ndm naznacilo podstatne vyznamnejsiu
suvislost’ medzi sledovanymi javmi, avSak vzh'adom k nizkemu poctu
sledovanych jednotiek (23) ndm ich neumoznilo relevantne Statisticky
vyhodnotit’. K ich vyhodnoteniu znovu pristipime po ukonceni zberu tidajov.
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Tabul’ka €.1 — koreldcia vzt'ahu: napétie vo vzdelavacich potrebach socialnych schopnostiach
a uroveil rozvoja vojenskej jednotky ako timu

korelacia: socialne schopnosti —rozvoj timu / individudlna Groven
1 [sebapoznédvania -0,09 17 | Gprimnost’ voc¢i inym -0,13*
2 |[poznévania inych 'udi |-0,20** |18 |akceptovat’ iné nazory -0,07
3 nadvalgova‘g , 0.15% |19 uznat’ platnost’ lepSich 0.10
a udrziavat’ vzt'ahy argumentov
4 |asertivne spravanie -0,10 20 schopnost' kompromisu, -0,12%*
konsenzu
schopnost’ zmenit’ rolu,
5 |presviedcat -0,11 21 | najmé ked’ je to spojené so -0,11
znizenim socidlneho uznania
6 [komunikativnost’ -0,19%* 122 ochqta Vl?St aleaj -0,15%*
posluchat
7 |satazivost’ -0,11 23 |nacuvat’ inym 'ud’om -0,10
zvladnut neuspechy, ¢i
8 [motivovat sa -0,15** |24 |prekazky vo svojej praci a -0,15%*
v praci jednotky
o |tvorivost (pririesent | g jgux |55 | sebaovldanie 0,10
uloh,...)
rieSit’ problémy a sk ST o
10 Konflikty -0,17 26 | spolahlivost -0,20
., hrdost’ na pracovné
- * _ ok
11 | psychohygiény 0,14 27 visledky skupiny 0,19
12 [ efektivne riadit’ jednotku |-0,20%* |28 [vyjednavat’ -0,14*
13 | zviadnut stresy 0,10 |29 |spolupracovat's Clenmi -0,20%*
jednotky
14 Ecmt sa .do’ motivov 0,11 30 ovpl}fvnovat konanie 0,10
onania inych druhych
podporovat’ ¢lenov S > C e
15 | jednotky a pozitivnych -0,23** |31 1nsp er’VElt a viest -0,18%*
dejov v jednotke ostatnych
16 | koordinovat’ ulohy -0.21%* % < 0,05 % n<0,01
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TabulPka & 2 Rozdiel v Grovni napitia” vzdelavacich potrieb velitelov &iat v kontexte Grovne
rozvoja~ vojenskych jednotiek™™

uroven napaitia vo
vzdelavacich

uroven rozvoja vojenskej jednotky ako

U-test medzi skupinami

, timu
P.c. 3
¢ gglt,.r:s:g:ﬁs \c;:::: 1- m’;ka 2- stredné 3- vyspké 1-2| 1-3| 2-3
N | Priemer N | Priemer N | Priemer
1 sebapoznavania 33 1,09 | 100 1,56 | 156 0,82 -0,15 | -1,95 -2,20*
2 poznavania inych fudi 33 2,58 | 100 3,19 | 157 1,65 -1,31 | -4,25* | -2,34*
3 | nadvaz. a udrz. vztahy | 33 2,67 | 100 2,93 | 157 1,74 -0,65 | -1,88 -2,60**
4 | asertivne spravanie 33 1,27 99 1,79 | 156 1,59 -0,19 | -2,19* | -2,12**
5 | presvied¢at 33 2,33 99 1,84 | 157 1,41 -0,56 | -2,36* | -1,61
6 | komunikativnost 33 3,18 | 100 3,41 | 157 1,84 -0,63 | -3,13** | -2,46*
7 | sutazivost 33 1,91 99 1,61 | 157 0,94 -0,50 | -2,49* | -1,93
8 | motivovat sa 33 2,67 99 2,93 | 157 1,76 -0,13 | -1,88 -2,23*
9 | tvorivost 33 3,58 | 100 3,73 | 157 2,45 -0,20 | -3,05** | -2,77**
10 | rieSit problémy a konfl. | 33 3,36 | 100 4,19 | 157 2,56 -0,13 | -2,97** | -3,02**
11 | psychohygiény 33 2,45 | 100 2,78 | 157 1,55 -0,42 | -2,73** | -2,29*
12 | efektivne riadit’ jednotku 33 3,61 | 100 4,33 | 157 2,68 -0,72 | -3,35** | -2,24*
13 | zvladnut stresy 33 3,45 | 100 3,83 | 157 2,89 -0,37 | -2,51* | -1,81
14 | veititsadomotivov | a5 | 557 | 00| 358|157 | 205| -039]-3,02" |-221*
konania inych
15 | Podporovatélenova | 55| 545 | 400 | 37| 157 | 2,01| -084|-443" | -2,67
pozitivhych dejov
16 | koordinovat’ ulohy 33 3] 100 3,4 | 157 2,07 -0,24 | -2,71** | -2,77**
17 | uprimnost vo€i inym 33 2,52 | 100 3,22 | 157 1,92 -0,75 | -2,71** | -1,41
18 | akceptovat iné nazory 33 2,36 | 100 2,65 | 157 1,79 -1,34 | -2,91** | -1,01
19 | uznatplatnostiepsich | 33| 533 | 100 | 302|156 | 1,89 | -0,91|-343* |-2,04*
argumentov
20 | Schopnost 33| 194|100 | 268|157 | 134 -1,01|-296* |-1,74
kompromisu, konsenzu
schopnost zmenit rolu,
21 | najmé ked je to spojené so 33 1,45 | 100 2,48 | 157 1,34 -0,80 | -2,58* | -1,22
ZniZzenim socC. uznania
22 | Ochota viest, ale aj 32| 259|100 | 282|157 | 1,71 -2,13*|-3,97* | -1,20
posluchat
23 | nacuvat inym ludom 33 1,48 | 100 3,27 | 157 1,94 -0,70 | -3,30** | -2,43
zvladnut neuspechy, i
24 | prekazky vo svojej pracia v 33 2,88 | 100 3,27 | 156 2,02 -1,55 | -3,53** | -1,30
praci jednotky
25 | sebaovladanie 33 2,18 | 100 2,98 | 157 1,46 -1,69 | -2,80** | -0,60
26 | spolahlivost 33 3,39 | 100 3,87 | 157 2,05 | -2,11* | -4,49* | -1,41
hrdost na pracovné * *x
27| yysledky skupiny 33| 27| 100| 227|157| 139 238|337 -0
28 | vyjednavat 33 1,73 | 100 2,86 | 157 1,47 -0,53 | -2,97** | -1,94
spolupracovat s ¢lenmi . o
29 | jednotky 33| 318| 100| 365|157| 1,94 227|447 | -080
ovplyviiovat’ konanie
30 | 4ruhych 33| 194| 100| 232|157| 139| “110|-136 1-010
inSpirovat a viest x
31 | ostatnych 33| 342 100| 425|157| 261 | 123|-3367 179
1 - nizka 2 - stredna 3 - vysoka *p < 0,05;**p<0,01

* Napitie bolo vyratané rozdiel dolezitosti prislusnej schopnosti a spokojnostou jej rozvinutia u daného velitel'a
Caty, respondenti mohli uvadzat’ hodnoty na 13-bodovych skalach
** roved rozvoja jednotiek bola uréena podla prirucky ,,Skéla socialnej atmosféry* (T-220)od T.Kollarika

ok
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Tabul’ka ¢€.3 — vzt’ah medzi napitim vo vzdelavacich potrebach socidlnych schopnosti
a dimenziami Skaly socialnej atmosféry.

psych. medzil’. zrelost’ so¢. spokoj- , .| komuni- styl vztahk |Zameran:
. s . zaclene- kooperacia , . . . na

atmosféra | vztahy skupiny nost nost’ kécia vedenia praci tispech
sebapoznavania 20,069 | -0,138% | -0,122*% | -0,147* | -0,102 0,071 20,181 | -0228** | -0,109 | -0,044
ﬁsg?avama inych 20,19%% | -0,19%* | -0211%* |-0,235%* | -0,238* | -0,191%* |-0,232%* | -0,359%* | -0,177** | -0,135*
nadvdzovat' 0,116 | -0,111 | -0,142% |-0,189%* | -0,13* 20,129% | -0211%* | -0,37%* | -0,143* | -0,072
a udrziavat’ vztahy
asertivne spravanie | -0,118* | -0,139* -0,129% [ -0,171%* | -0,141%* | -0,129% | -0,232%* | -0,344** | -0,144* | -0,058
presvieddat 0,109 | -0,142% | -0,151*% [-0,184%** | -0,145% | -0,178* |-0,199%* | -0271** | -0,125* | -0,057
komunikativnost 0,142% | -0,135% | -0208*%* [-0218** | -0,191** | -0,19%* [ -0261%* | -0,38** | -0,198** | -0,094
sttazivost’ 0,122 | -0,177%* | -0,157%* [-0,168%* | -0,116 | -0,193** | -0,154%* | -0,157%* | -0,148* | -0,062
motivovat sa 0,047 | -0,087 | -0,139% | -0,088 | -0,187%* | -0,119* |-0,198** [ -0314** | -0,135% | -0,076
:,lvlgi‘v")“ (privieSent | 111 | Lo1s5%x | 0,196%% |-0,172%% | 026%* | -0,176** | -0253%* | -042%% | 021%* | -0.117
rieSit problémy a -0,166%* | -0,181%* | -0,195%* |-0219%* | -0,248** | -0,197** | -0,286** | -0,448%* | -0,214** | -0,069
konflikty
psychohygiény 0,138% | -0,142% | -0,163%* [-0,171%* | -0224** | -0,138% | -0,221%* | -0,363** | -0,176** | -0,07
efektivne riadit 20,18%% | -0,137% | -0226%* | -0,I81%* | -0,262%* | -0203*%* | -0,24%* | _0,427** | -0211** | -0,079
jednotku
zvladnut stresy 0,076 | -0,002 | -0,17%* | -0,116 | -0,192%* | _0,14* |-0215%* | -0377%* | -0,162%* | -0,045
veitit'sa domotivov | 1ou | j7omx | L 177%% | 0.176% | -0232%% | 0174%% | -0269%* | -041%% | -0,189%* | -0,039
konania inych
podporovat ¢lenov
jednotkya 20,207%% | —0223%% | _0238%* |0223%* | _0,20%* | _0224%* | _0285%* | _0,466%* | -0275%* | -0,106
pozitivnych dejov v
jednotke
koordinovat ulohy | -0,127% | -0,139% | -0,183* [-0,163%* | -027%* | -022%* |.0277%* | -0,383** | -023** | -0,088
‘illfyr:?ms" voct 0,14% | -0,161%% | -0,167%*% | -0,177%* | -0,193%* | -0,168%* | -0,245%* | -0,432%* | -0,184** | -0,017
fll;;zf;"vat e W0,131% | -0,159%% | -0,148*% |-0,186%* | -0,172%* | -0,181*%* | -0,257** | -0,375%* | -0,18** | -0,061
uznat platnost 0,144% | -0,136% | -0,200%* | -0206%* | -0,252%* | -0,18%* | -0,277** | -0,393%* | -0272%* | 0,134
lepsich argumentov
schopnost’
kompromisu, 20,106 | -0,142% | -0,152% |-0,184%* | -0,151% | -0,159%* |-0,259%* | -0,389%* | -0,136* | -0,013
konsenzu
schopnost’ zmenit’
rolu, najma ked'je to | jar | o 131 | o 08% | -0.13% | -0,188%* | -0,149% |-0223%* | -0283%* | -0.129% | -0.127*
spOJene SO zZznizenim
socialneho uznania
ochota viest, aleaj | ) 7yux | _g20a%% | 0208%% | -0207%% | -0215%% | -0223%% | 0271%* | -0386** | -0.191%* | -0,039
posluchat’
?zglggt mnym W0,131% | -0,14% | -0,189%*% | -0,178%* | -0221** | -0,182%* | -0,268%* | -0,407** | -0224** | 0,1
zvladnut’ netspechy,
Ciprekdzky vo |y cews | 0 147% | -0,101%% | -02%% | -0192%% | -0214%% |-0230%* | -0392% | -0,192%* | -0,129%
svojej praci a v praci
jednotky
sebaovladanie 20,129% | -0,146% | -0,149%* | _0,131* | -0214** | -0,142% [ -0,198** | -0,312%* | -0,129%* | -0,091
spolahlivost’ 0,162%* | -0,182%* | -0,224%* |.0219%* | _0,267** | -0,196%* |-0,275%* | -0432%+ | -0231** | -0,123*
hrdost na pracovné | jsu | jgsan | L0 170%% | 0,196%% | -0,152% | -0172%% | -0,157%% | -0.224%% | -0,144% | -0,078
vysledky skupiny
vyjednavat 0,175%* | -0,185%* | -0,195%* | _0212% | -0,18** | -025%* | -027** | -0,365%* | -0,161** | -0,084
spolupracovat 0,157%% | -0,183%% | _0211%* |-0218%* | -0,215%* | -0225%* | -0,273%* | -0,442%* | -0,196** | -0,089
s ¢lenmi jednotky
ovplyviiovat’ -0,035 20,093 | -0,117* | -0,121* | -0,147* | -0,162%* | -0,132* | -0,232** | .0,101 | -0,075
konanie druhych
inSpirovat'a viest 20,142% | -0,139% | -0,228%* |.0,192%* | -0,254%* | -0,203*%* |-0,262%* | -0,402%* | -0213%* | -0,134*
ostatnych

59




PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2007

Literatara

Belz H., Siegriest M., Klicové kompetence a jejich rozvijeni,Praha, Portal 2001

Brooks, I.: Firemni kultura, Brno, Computer press 2003

Doktrina OS SR, Bratislava, GS OS SR 2002

Hotar, V.S., Paska, P., Perhacs, J. a kol. : Vychova a vzdelavanie dospelych. Andragogika,
Media Trade,s.r.o. SPN Bratislava, 2000

Kollarik, T.: Pracovna skupina z pohl'adu soc.psychologie, Praca Bratislava, 1990

Kollarik, T.: Socialna psychologia, SPN Bratislava, 1992

kol. autorov : Pre veducich socidlno - psychologickej a pravnej vychovy, 3 diely, SPV GS
Armady SR Trencin, 1997

Miksik, O.: Vojenska psychologie, Nase vojsko Praha, 1964

Piffl, O.: Umenie viest, Spréava socidlneho riadenia FMO Praha, 1991

Polonsky,D., Hamaj.P.: Uvod do socioldgie prace, Vlastny naklad L.Mikul4s,2002

Willcocks,G., Morris,S.: Succesful Teambuilding in a week, Holder&Stoughton Educational,
London 1995

Zbornik, Vedenie I'udi v rezorte obrany SR, Liptovsky Mikulas, SUT VA LM 1998

60



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2007

TECHNICKA SPECIFIKACIA PRE INTEROPERABILITU
SUBSYSTEMU,,PREVADZKA A RIADENIE DOPRAVY* /2006/920 ES/

Agnesa CIKOVA
cikova.agnesa@zsr.sk
Ustredny institut vzdelavania a psycholdgie ZSR, Bratislava

Ciel'om prispevku je informovat’ o jednej zo smernic EU nadvizujlicej na smernicu
v oblasti bezpecnosti zelezni¢nej dopravy. Jedna sa o smernicu uvedentl v plnom zneni
v nadpise prispevku — v skratke TSI ,, Prevadzka a riadenie dopravy*.

Predmetna smernica obsahuje funk¢éné, technické, Specifické aspekty, atd’., ale aj
zalezitosti tykajuce sa persondlu - persondlu vo vzt'ahu k jeho posudzovaniu a zarad’ovaniu
na vykon prace, k odbornej priprave, monitorovaniu a starostlivosti.

Uvadzame zakladné znenie nadpisov pre lepsiu orientdciu a ziskanie prehladu
o zZeleznicnom systéme.

Smernica OBSAHuje:

1. Posobnost’ — technicky rozsah
- Uzemny rozsah /transeurdpsky konvencny zelezni¢ny systém

2. Definicia, rozsah
postupy, technické zariadenia, vlaky, riadenie dopravy
infrastruktura, zelezni¢né podniky

1. Zakladné poziadavky
Sulad, prehl’ad, Specifické aspekty — bezpecnost’, spolahlivost’ a pouZitelnost’,
technicka zluciteI'nost’

4. Charakteristika systému
Funk¢né a technické Specifikéacie /personal, vlak, prevadzka vlaku/
Funkéné a technické Specifikacie rozhrani
Prevadzkové predpisy
Predpisy pre udrzbu
Odborna kvalifikacia
Zdravotné a bezpecnostné podmienky

5. Komponenty interoperability

6. Posudzovanie zhody a/alebo vhodnosti pouzivania komponentov
a verifikacia subsystému

7. Implementacia

Specifikovat etapy a prvky, ktoré mozno uplatnit’ pri postupnom prechode
od sucasného do konecného stavu — sulad s TSI musi byt’ normou.
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V dalsom texte vychadzame z oficialneho anglického prekladu smernice.
Kapitola ,,ZDRAVOTNE A BEZPECNOSTNE PODMIENKY*

Personal musi vykazovat’ primeraniu sposobilost’ s cielom zabezpecit’ splnenie celkovych
prevadzkovych a bezpe¢nostnych Standardov.

Zelezniéné podniky a manazéri infradtruktiry musia vypracovat’ a zdokumentovat’ proces,
ktory zavadzaju na splnenie lekarskych, psychologickych a zdravotnych poziadaviek na svoj
personal.

1. Kritéria schvalovania lekarov pracovného lekarstva a zdravotnickych
organizacii

- vybrat’ lekdrov z odboru pracovného lekarstva a organizacie vykonavajuce lekarske
prehliadky v sulade s vnutrostatnymi predpismi krajiny.
- lekéri musia mat’:
Specializaciu z oblasti pracovného lekarstva
znalosti rizik prisluSnej prace a prostredia zeleznic
pochopenie, aké opatrenia treba ur€it’ na odstranenie alebo znizenie rizik

2. Kritéria schvalovania psychologov podielajucich sa na psychologickom
posudzovani a poZiadavky na psychologické posudzovanie

Certifikacia psycholégov
Psycholdg musi mat’ prislusné psychologické vzdelanie, musi byt certifikovany a uznany
za sposobilého podl'a vnutrostatnych pravidiel a predpisov .

Obsah a vyklad psychologického postudenia
Obsah a postup pri interpretacii psychologického postidenia musi byt realizovany
certifikovanou osobou, beric do uvahy prdacu na zZeleznici a dané prostredie.

Vyber nastrojov posudzovania
Posudzovanie moze zahtiat’ iba ndstroje posudzovania, ktoré sa zakladaj na zasaddach
vedeckej psychologie.
3. Lekarske prehliadky a psychologické posudzovania
a/ Pred zaradenim do funkcie:
- minimalny obsah lekarskej prehliadky
vSeobecna lekarska prehliadka
prehliadka zmyslovych funkcii /zrak, sluch, vnimanie farieb/
analyza mocu a krvi, klinicka prehliadka

zistovanie zneuzivania drog

- psychologické posidenie /assesment/
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Cielom psychologického posudenia je podporovat’ zelezni¢ny podnik pri vymentvani
a riadeni personalu, ktory je z kognitivneho, psychomotorického, behavioralneho
a osobnostného hl'adiska sposobily vykonavat svoje ulohy bezpecne.

Pri stanovovani obsahu psychologického postidenia psycholog musi zohl'adnit’ nasledovné
minimadlne kritéria, ktoré zodpovedaju poZiadavkam na bezpecny vykon kazdej funkcie:

- poznavanie:
pozornost’ a koncentracia
pamat’
schopnost’ vnimania
usudzovanie
komunikacia

- psychomotorika
reak¢nd pohotovost’
koordinacia pohybov

- spravanie a osobnost
emocionalne sebaovladanie
spolahlivost’ v konani

nezavislost’
svedomitost’

Rozhodnutie psycholdéga musi byt zdovodnené a zdokumentované.

b/ po zaradeni do funkcie

Periodicita pravidelnych lekarskych prehliadok:

- kazdych 5 rokov do 40 rokov

- 3 roky vo veku 41 az 62 rokov

- kazdy rok nad 62 rokov veku

DalSie lekarske prehliadky a /alebo psychologické posiidenia:
Specialna lekarska prehliadka a/lebo psychologické posudenie sa musi vykonat’, ak je
opodstatneny dévod na spochybnenie zdravotnej alebo psychologickej sposobilosti

zamestnanca alebo odévodnené podozrenie zneuzivania drog alebo neprimeraného pozivania
alkoholu /napr. po mimoriadnej udalosti alebo nehode/.

Zamestnavatel’ musi vyZadovat’ lekérske vysetrenie po akejkol'vek absencii z dovodu
choroby presahujticej 30 dni.

Poradenstvo v pripade traumy

Zamestnancom, ktori st pocas vykonu sluzby — riadenia vlaku — ovplyvneni traumatizujiicimi

nehodami spdsobujucimi smrt’ alebo vazne poranenie 0osdb, zamestnavatel’ poskytne
primeranu starostlivost’.
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Zaver:
Krajiny Eurdpskeho spolo¢enstva maji postupne v priebehu nasledujucich rokov
implementovat tito smernicu a vytvarat’ stilad s danymi poziadavkami.

Vyznam smernice je v pomenovani kritérii, pravidiel a poziadaviek aj pre oblast’
psychologického posudzovania na pracu. Pri ,,rozbalovani* jednotlivych pojmov v smernici
sa jednoznacne stanovuje odbornost’ (,, ¢o vSetko znamena vyber néstrojov posudzovania na
zaklade vedeckej psychologie 7).
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DEVELOPER, MANAZER V UZEMNOM ROZVOJI

Lucia DURICOVA
duricova@unipo.sk
Fakulta manazmentu, PreSovska univerzita

Manazment ako riadenie mdézeme aplikovat’ na akikol'vek oblast’ 'udskej ¢innosti
a ina¢ tomu nebude ani pri Gzemi a jeho rozvoji. Manazment, ako taky, je jedna z
najdolezitejSich l'udskych ¢innosti. Je to proces, ktory slizi na dosahovanie ciel'ov organizacie
prostrednictvom usmeriiovania premeny vstupov, resp. zdrojov na pozadované vystupy.
Vykonéavaji ho manazéri, ktori pomocou raciondlnych aktivit vplyvaji na zdroje, tieto
kombinujt a usilujt sa zabezpecit’ ich efektivnu transformaciu.
Podl'a Vodacka a Vodackovej (1999) ., ... pod pojmom manazment je potrebné chapat’
uceleny stbor overenych pristupov, ndzorov, skisenosti, doporuceni a metod, ktoré veduci
pracovnici (manazéri) pouzivaji k zvladnutiu Specifickych ¢innosti (manazérskych funkcii),
ktoré su nevyhnutné pre dosiahnutie podnikatel’'skych cielov organizacie®.
Pod pojmom uzemny rozvoj rozumieme ciel'avedomé zhodnocovanie Gizemia, tj. zdmernu
zmenu spdsobu vyuZzivania Uzemi a stavieb a/alebo intenzity jeho vyuZzivania tak, aby sa
zvysil uzitok resp. vynos. (Maier, Ctyroky, 2000)

Uzemny manazment teda budeme chapat’ ako cielavedomé zhodnocovanie uzemia
v ekonomicky prospech organizacie vykonavajicej zmenu v tzemi a v prospech spolo¢nosti
Zijucej na danom tzemi.

Do oblasti izemného a regionalneho manazmentu vstupuju tri zékladné subjekty
ovplyviiujice samotny rozvoj svojimi investiciami. Podl'a sposobu angazovanosti a spravy
stavby mozeme tychto ucastnikov rozdelit’ na tri aktivne skupiny: stavebnici, investori

a developeri.

Tento prispevok sa bude zaoberat’ developermi ako manazérmi izemného rozvoja.
Stavebnici su priami investori, ktori rozvojovu stavebnu alebo nestavebnu investi¢nt ¢innost’
financuju. Tuto investiciu zaroven realizuju a su, resp. budu, aj jej uzivatel'mi.

Investori su pravnické alebo fyzické osoby, ktoré podnikaji v oblasti vecnych investicii.
Investori dokoncenu stavbu priamo vyuzivaju alebo ju aspont dlhodobo vlastnia.

Developeri si podnikatelia, pre ktorych je realizdcia stavebnych investicii predmetom vlastne;
podnikatel'skej Cinnosti. Po dokonceni stavby ju maju v umysle predat alebo prenajat.
Developer vlastne dokoncent stavbu sdm nevyuziva ani ju sdm priamo nespravuje.

Developing

Development pozemkov a izemnych celkov ma za ciel’ priniest’ na trh komplexné tizemia
v atraktivnych lokalitach a s vyvazenou kombinéciou uc¢elového vyuzitia jednotlivych zon.
Zretel sa kladie na netradi¢né architektonické rieSenia, orientované na kvalitu a detaily

v ramci realizovanych projektov.

Developing mozno charakterizovat’ ako komplexn sluzbu realizacie investi¢éného zameru,
ktora by mala zahfnat’:
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e na vytipovanie lokality alebo objektu vhodného pre investiciu zaujemcu a ziskanie

vstupnych podkladov je potrebné zistit™:
o vztah ku izemnoplanovacej dokumentécii,

napojenie na dopravu,

napojenie na technickl infrastruktaru,

vlastnicke vztahy k pozemkom,

ukazovatele navratnosti,

o vplyv na prirodné a okolité prostredie,

e vypracovanie architektonickych §tudii na vystavbu alebo rekonstrukciu na zaklade
uzemnopldnovacej informacie,

o projektovanie, funkéné zabezpecenie projektov,

e zabezpecenie dokumentacie k iIzemnému rozhodnutiu, jeho prerokovanie s tradmi
a zabezpecenie vydania uzemného rozhodnutia,

e zabezpecenie dokumentacie k stavebnému povoleniu a zabezpecenie jeho vydania,

e autorsky dozor projektanta,

e vypracovanie rozpoc¢tov stavebnej Casti,

e zabezpecenie vyberovych konani na dodavatel'ov stavby, nakup stavebného materialu
od vyrobcu,

e uzatvaranie zmluv na realizaciu,

e technicky dozor investora,

e stavebny dozor,

e spolupracu pri kolaudacii, zabezpecenie vydania kolauda¢ného rozhodnutia.

o
(0]
o
(0]

Developer, manaZér izemného rozvoja
Developera budeme chapat’ ako manazéra v izemnom rozvoji. Manazér riadi spolocnost’
rukami a hlavami inych aby dosiahol ciele organizacie. Pomocou racionalnych aktivit vplyva
na zdroje, tieto kombinuje a usiluje sa zabezpecit' ich efektivnu transforméaciu. Developer, ako
manazér v izemnom rozvoji, pouziva vsetky prvky manazmentu: planovanie, organizovanie,
realizacia a kontrola. Podl'a Kacira a Klementa (1989) je manazér pracovnik (prevazne
liniovy veduci), funkciou ktorého je riadit’ vykonné komponenty systému. Manazér sa
vyznacuje tym, ze ma podriadenych, ktorym mé pravo prikazovat’, musi organizovat’ a riadit’
ich pracu. Vo svojej spolocnosti je spravidla odkazany na sprostredkované informacie
poskytované podriadenymi alebo pracovnikmi funkénych utvarov. Sdm poskytuje informacie
do okolia i nadriadenym.
Manazér izemného rozvoja musi spiiiat’ okrem zakladnych aj $pecifické poziadavky.
Developer totiz neposobi len na vlastnl organizéciu ale svojimi rozhodnutiami, vysledkami
svojej prace (konkrétne stavby) pdsobi na vsetkych, ktorych sa izemie dotyka — na celu
spolo¢nost’ Zijucu na danom uzemi. Na l'udi, ktori projekt planujt, realizuju, prevadzkuja,
pouzivaju ¢i navstevuju.
Skuto¢ny manaZzér je ten, ktory uvadza l'udi do pohybu a pdsobi pozitivne na ich ¢innost’
vo firme. Podl'a Corbu (1999, s. 30) je ,, ... charakter manaZéra tuzko spity s tym, Ze neustale
vyvija riadiace a podnikatel'ské aktivity, vratane inovacnych aktivit. Vo svojej ¢innosti
ziskava a vyuziva overené informacie. Ugelne a raciondlne komunikuje s l'ud'mi. Dokaze
hospodarit’ s Casom, ma presnu predstavu o dlhodobych zameroch a neustéle sa usiluje o lepsi
vykon. “
Corba vo svojej knihe Personalny manazment (1999) vymentva profil manazéra, ktory by
mal byt spojeny so zabezpecovanim niektorych funkcii v manazmente:

- strategickil — manazérovi ide o rozvoj firmy v dlhodobom obdobi,

- regulaénl — usmernenie ¢innosti,

- odborni — umenie viest’ I'udi, vyber vhodnych metod,
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- konzulta¢nt — poradenské ¢innost’ v ramci firmy, spolupracovnici,

- komunika¢nt — ziskava a odovzdava informacie,

- vychovnui — manazér ma vychovavat podriadenych, ist’ osobnym prikladom,

- disciplinarnu . trestat’ nedbalost’, povrchnost’,

- psychoterapeutick - emociondlna stranka

- reprezentacnu — prikladné vystupovanie, prejav, kultara slova, vzhl'ad a podobné
vlastnosti.

Alexy (2004) vymenuva iny profil kompetencii, ktoré by mal manazér mat’. Zavaznost’
jednotlivych kompetencii zaleZi na oblasti pdsobenia manazéra. Su to :

e teoretické a odborné vedomosti, e sebavzdelavanie,
e tvorivost, e samostatnost’,

e cielovost’ a planovanie, e presnost,

e komunikacné schopnosti, e rozhodnost,

e doOslednost’, e odvaha,

e riadiace schopnosti, e svedomitost.

e pruznost,

Pre developera st nevyhnutné teoretické a odborné vedomosti, tvorivost,, samostatnost’,
rozhodnost’ a v neposlednom rade odvaha. Pre manazéra izemného rozvoja musime zoznam
kompetencii doplnit’ o intuiciu a schopnost’ predvidat’.

,»Vyvoj poslednych rokov v personalnom obsadzovani poprednych manazérskych funkeii
poukazuje na nezvratny trend v obsadzovani manazérskych postov mladymi manazérmi. Deje
sa tak hlavne v postkomunistickych krajinach. V prospech nastupujticej mladej elity hovori
moderné vzdelanie, jazykové schopnosti a rychla adaptéacia na prichddzajice zmeny

v roznych oblastiach riadenia. Trend nastupujicich mladych manazérov je badatel'ny hlavne
v krajindch Visegradskej Stvorky, kde sa naskytuje Sance dosiahnut’ vrchol kariéry uz

v 37 roku. V takzvanych tradi¢nych ekonomikach, ktoré nepresli vyraznou transformaciou
ekonomiky a trhov za posledné desatrocie je tento jav minimalny.* (Mrvova, 2006, s. 99)

Developeri sa vzdy rozhoduju o konkrétnom projekte, t.j. investicii do izemného rozvoja
v konkrétnych podmienkach jednozna¢ne vymedzeného miesta (pozemku) a dopredu
pomerne presne vymedzeného Casu realizacie.

Aby mohli priamo zucastnené strany uskuto¢nit’ zodpovedné rozhodnutia, potrebuju
informdcie, ktoré sa tykaju predovsetkym:

trhu,

Uzemia,

finan¢nej a ekonomickej oblasti,

0]
0]
0]
O pravnych vztahov.
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Informacie zo vSetkych uvedenych oblasti sa vzdjomne podmieniujt a vysledny projekt je
nimi ovplyvneny. Tato skutocnost’ zvySuje naroky na komplexnt pripravu projektu.

Investori/ developeri pri uspokojovani dopytu klienta maji v zdsade tieto moznosti:
0 kupit hotovy objekt, budovu,
0 revitalizovat vlastny objekt,
O (dat’ si) postavit’ vlastny objekt,
O najat’ si vhodné priestory alebo objekt.

Investicie do izemného rozvoja méavaju dlhodobu navratnost’, ktora zvysuje riziko
vyplyvajlce z nestalosti vyvoja na trhu. Preto musi byt o¢akavany zisk z realizacie
komeréného projektu natol’ko vel’ky, aby stalo zato tieto rizika podstapit’. (Maier, 2000)

Dlhodobé povaha dosledkov projektu investicii v izemnom rozvoji si vyzaduje dosledné
analyzy takajuce sa zdrojov, ktoré su k dispozicii, prostredia, v ktorom sa mé investicia
uskutocnit’; désledkov, ku ktorym investicia povedie; rizika, ktorych zrealizovanie projektu
budu sprevadzat’.

Uvedené poziadavky na projekty izemného rozvoja musi developer ovladat’ vynikajaco.
Ked'Ze kazdy manazér, ktory chce na trh zaviest novinku sa pusta do obrovského risku. Ak sa
jedné o vyrobok, respektive sluzbu, je mozné tito produkciu pri netspeSnom zavedeni
obmedzit,, znizit’, respektive uplne vynechat’. Takuto ,,manipulaciu® nie je mozné vykonat’

s realnym kapitdlom — stavbou. Podl'a Maiera (2000) nie kazda investi¢na ¢innost’ v Gzemi
prinesie skuto¢né zhodnotenie izemia. Toto zhodnotenie investi¢nej ¢innosti predstavuje
vysledny dopyt po vyuziti Gzemia, ktoré je investiciou do tizemného rozvoja pontiknuté. Je
preto nutné dorazne zanalyzovat’ existujuce ale aj buduce prilezitosti a podmienky trhu

v mieste zamysl'anej investicie a jej vyuZiti.

Pri nevhodnom vybere lokality a/alebo nevhodnom vybere funkéného vyuzitia stavby je cela
investicia do uzemia nerentabilnd. Neposobi negativne len na investi¢nu spolocnost’ (strata)
ale aj na verejnost, ktora s danou stavbou musi (¢i chce alebo nie) zit'. Je tlohou manazéra

v izemnom rozvoji spravne odhadnut’ resp. matematickymi metodami zistit’ na akom velkom
priestore sa ma zamer klienta uskuto¢nit’, respektive posudit’ ¢i je zdmer stavby vhodne
vybrany. Ak sa aj napriek tymto prehodnoteniam stavba zrealizuje a je neuspeSna, jedna

z moznosti je revitalizacia — vdychnutie nového zivota do budovy. Revitalizacia sa moze
uskutocnovat’ réznymi spdsobmi ako: zmenou jeho funkéného vyuzitia (bez
architektonickych zasahov) alebo stavebnym zasahom do budovy. Najdramatickejsia je
demolacia, nasleduju rozne formy stavebného zasahu (dostavba, nadstavba, vostavba)

a najmene;j ,,drastickou formou je rekonstrukcia, kde sa zmeni len vnlitorné vyuzitie

a nemeni sa pddorys budovy.

Toto vyssie spomenuté tvrdenie sa potvrdzuje roznymi stavbami aj v lokalite Presova —
povodne zamyslané ndkupné centrum Hruska v priebehu niekol’kych mesiacov, kvoli
nevhodne vybranej lokalite, skrachovalo a stavba mala v priebehu rokov rdéznych uzivatel'ov.
V sucasnej dobe je vyuzivana viacerymi spolo¢nost’ami ponukajicimi ndkup obcasnej
spotreby (elektronika, nabytok, zdhradne potreby). Tieto nakupujici navstivi aj ked’ su
umiestnené uplne inde ako ostatné.

Iné stavba — Hypermarket Tesco PreSov — bola pévodne mnohymi odsudzovana, je dnes
neodmyslite'nou sti€ast’ou Presova, ani nie svojim vzhl'adom (architektonickym rieSenim) ale
sluzbami, ktoré ponuka (otvorené nonstop). Vhodna lokalita, v tesnej blizkosti zelezni¢nej

a autobusovej stanice, tiez blizkost’ autobusovych zastavok mestskej hromadnej dopravy ju
predurcuje na dostato¢nu navstevnost’ a tym padom aj rentabilitu investicie.
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Developerska spolo¢nosti

Developerské organizacie stale CastejSie zabezpecuju riadenie vystavby, udrzbu, obnovu

a pripadne modernizéciu priestorov budov a inzinierskych stavieb a prindsaju nové pristupy
k procesu vystavby nehnutelnosti a k finanénym zdrojom, ktoré¢ urychl'uji tempo vystavby,
ale prinaSaju aj svoje rizika.

Vstupom do EU sa rozsirila moznost’ vzajomnej spoluprace §tatov a ich regiénov. Zmena
vlastnickych vztahov vyvolala potrebu reagovat’ zmenou uzemnoplanovacej dokumentécie
obci, vytvarat nové moznosti pracovnych prilezitosti, rieSit’ problémy socidlne odkazanych
obcanov. Je potrebné rieSenie bytovej otazky a kompatibility metdd priestorového
usporiadania sidel z hl'adiska ich regulativnych, planovacich a porovnavacich systémov. Je
tiez nutné vyuzitie existujuceho prirodného, kultirneho a priemyselného potencialu tizemia
pre trvalo udrzatel'ny rozvoj regionu s dorazom na tvorbu novych pracovnych prilezitosti,
byvanie, vzdeldvanie, socialnu starostlivost’, kultaru a Sport.

Developerské spolo¢nosti poskytujt sluzby zamerané na obchod s nehnutel'nostami vratane
stvisiacich ¢innosti a komplexného pravneho servisu s cielom uspokojit’ poziadavky
klientely. St to:

e  kupa, predaj, prendjom nehnutel'nosti,

o  predaj nehnutelnosti vo verejnej drazbe,

e  komplexny pravny servis pri zabezpecovani realizacie zaloznych prav,
e developerska a investi¢na ¢innost’,

e  poradenska Cinnost’,

o  komplexny pravny servis.

Poziadavky klientov riesSia na zaklade skusenosti s vlastnymi investiénymi projektmi, s ich
architektonickym spracovanim, inzinieringom, zabezpecovanim stavebného povolenia,
vystavbou a kolaudaciou stavby.

Aj nasa krajina sa méze pochvalit’ spolo¢nost’ou, ktoréd je medzinarodne uznavana, je
zosobnenim snov a cielov pre vSetky zacinajlce, ba aj uz dlhsi ¢as posobiace firmy v oblasti
developingu.

Veduca developerska spolo¢nost’ HB Reavis Group posobi na slovenskom trhu nehnutel'nosti
od roku 1993. Tato rydzo slovenska developerska spolocnost’ doteraz zrealizovala realitné
projekty o vymere 300 000 m* celkovej podlahovej a 187 000 m” celkovej prenajimatelne;
plochy. Z toho vyse 70 820 m” prenajimatelnej plochy predstavuju administrativne centra, 49
500 m” maloobchod a zabava a logistické plochy o vymere 66 600 m”.

Zaverom mdzeme konStatovat, Ze poziadavky na manazéra uzemného rozvoja skutocne nie
st malé. Svojim pdsobenim totiz vplyva na cela spolocnost’. Jeho posobenie vsak je
nevyhnutné kvoli adekvatnemu funkénému vyuzitiu izemia. Rozvoj lokality by mal totiz
prebiehat’ po dokladnom prehodnoteni aj s regulaénymi prostriedkami Statu — izemno-
planovacou dokumentaciou, ktora podliecha Koncepcii izemného rozvoja Slovenska.
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RODINA A ZAMESTNANIE. VYZVY PRE MUZOV AJ ZENY?*

Denisa FEDAKOVA
dfedak@saske.sk

Spoloc¢enskovedny ustav SAV, KoSice

Este aj v dnesnej dobe sa v diskusiach o rodinnych hodnotach hovori o praci a rodine
ako o pojmoch zakorenenych v tradicnom rodovom chépani, kde Zeny su videné skor ako tie,
ktoré sa hodia pre pracu doma a muzi ako ti, ktori zarabaji mimo domu. Pokusy
o zrovnocenenie rodovych pracovnych roli spolu s ekonomickou situaciou vo vacsine
domaécnosti vedu k tomu, Ze pre mnohé rodiny je nevyhnutnd zarobkova ¢innost’ ako muza tak
aj Zeny a s tym suvisiaca del’'ba domdcich prac. Obdobne je to aj v situdcii nezamestnanosti
(Kentos, 2006). Pokial’ v§ak ned6jde k zmenam v chapani rodovych stereotypov, len tazko
bude mozné napredovat’ v oblasti rovnosti a del'by povinnosti v domacnosti (Coltrane podla
Saginak K., Saginak M., 2005). Ako uvadza Hochschield (podl'a Cassidy, Davies, 2003),
zamestnané matky, ¢asto pocit'uji nadmerné vytazenie, ked’ze za prvoradu pokladaja
starostlivost’ o deti a domacnost’ a popri tom maju na pleciach aj zodpovednost’ v zamestnani.

Vyroky, ktoré v prispevku analyzujem pochédzaju z hlavného dotaznika druhého kola
Eurdpskej socidlnej sondy (www.europeansocialsurvey.org ).

V analyze sa zameriam na zist'ovanie rozdielov v miere stthlasu resp. nesuhlasu
respondentov a respondentiek s dvoma vyrokmi:

1. ,,Zena by mala byt pripravena obmedzit’ svoju platenti pracu v zaujme rodiny*

2. ,,Ked je mélo pracovnych miest, muzi by mali mat’ vi¢Sie prava na pracu ako

zeny*
Respondenti a respondentky z Ceskej republiky (N muzi=1348, N Zeny=1560), Mad’arska (N
muzi=626, N Zeny=836), Pol'ska (N muzi=807, N Zeny=865), a Slovenska (N muzi=699, N
zeny=702) mali vyjadrit’ svoje stanovisko k vyrokom na 5-bodovej Skale (1-rozhodne
suhlasim, 2- suhlasim, 3- ani suhlas ani nesthlas, 4- nesthlasim, 5- rozhodne nesthlasim).

Stanoviska respondentov a respondentiek k jednotlivym vyrokom budem sledovat’ v
kontextoch tychto charakteristik: vek, miesto trvalé¢ho bydliska a vzdelanie.

Domnievam sa, ze prave uvedené charakteristiky sa vyznamne podiel'aji na
rozdielnom vnimani problematiky rodovej rovnosti ¢i uz v oblasti starostlivosti o rodinu alebo
prilezitosti na trhu prace.

Je to problematika, ktora je analyzovana nielen na trovni narodnej (Froncova, Vyrost,
Frankovsky, Kentos, Gajdos, Fedakova, 2005, Marosiova, Sumsalova eds., 2006, [3tvanikova,
Kento§, Cizmarik, 2005), ale aj na urovni nadnarodnej (Duch-Krzystoszek, Titkow, 2006,
Fedakova, 2006).

1. Praca Zeny a zaujmy rodiny
Kontext: Rod
V stvislosti s analyzovanym vyrokom ,,Zena by mala byt pripravena obmedzit’ svoju
platenu pracu v zaujme rodiny* sa potvrdili signifikantné rozdiely v miere stthlasu s nim

medzi muZmi a Zenami v Ceskej republike (p<0,001), Pol'sku (p=0,005) a na Slovensku
(p=0,001) pricom vyssie skorovali Zeny. Celkovo v§ak mozno konStatovat’, Ze ako muzi, tak

* Prispevok vznikol ako sucast’ rieSenia grantového projektu VEGA 2/6190/6
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aj zeny inklinuju skor k neutrdlnemu postoju s tymto vyrokom. Suhlas s vyrokom sa
najcastejSie vyjadrovali respondenti a respondenti z Mad’arska.

Zena by mala byt’ pripravena obmedzit’ svoju platent pracu v zaujme
rodiny

3,5

2,94

2,59 2,56
25 242 24 242 [
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BM muzi
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hodnota primerného skoére

Czech Republic Hungary Poland Slovakia

Graf 1: Rozdiely medzi muZmi a Zenami v stanoviskach k vyroku ,,Zena by mala byt pripravena
obmedzit’ svoju platenu pracu v ziujme rodiny*

1.2. Kontext: Vek

Sledovanie miery stthlasu resp. nesthlasu s vyrokom ,,Zena by mala byt pripravena
obmedzit’ svoju platent pracu v zaujme rodiny* v zavislosti od veku, poskytuje obraz o
vnimani problematiky rovnosti prilezitosti viacerymi generaciami muzov a zien.

A hned’ v uvode mozno potvrdit, Ze medzigeneracné rozdiely s v postojoch

k analyzovanému vyroku zretel'né.

Uvedené zistenia odrazaji skuto¢nost’, ze mladi muzi nevnimajt rod a priori rolovo
podmieneny, zatial’ o starSie vekové kategodrie st pod vyraznejSim vplyvom rolovej
stereotypizacie muzov a zien. Na trovni jednotlivych krajin st vysledky takéto: vo vekovej
kategorii 15 — 24 rokov najnizSie hodnoty priemerného skore a teda stihlas s vyrokom dosiahli
respondenti v Mad’arsku. Respondenti z ostatnych krajin dosiahli vyssie hodnoty priemerného
skore, o znamend, Ze vyjadrovali skor neutralny postoj k vyroku. Vo vekovej kategorii 25 —
34 rokov sa poradie respondentov zastupujucich sledované krajiny na tirovni stihlasu resp.
nesthlasu s vyrokom nezmenilo, hoci hodnoty priemerného skére st nizsie. Zaujimavym
javom su postoje respondentov z Mad’arska, ktori s narastajucim vekom castejsie vyjadrovali
nesthlas s vyrokom, priCom v ostatnych sledovanych krajindch mozno pozorovat’ prave opak.
Respondenti vo vekovej kategorii nad 65 rokov dosiahli najnizsie hodnoty priemerného skore,
¢o znamena, ze najcastejSie vyjadrovali s vyrokom sthlasné stanovisko.
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Zena by mala byt’ pripravena obmedzit’ svoju platent pracu v zaujme
rodiny
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Graf 2: Rozdiely medzi muZmi roznych vekovych kategorii v stanoviskach k vyroku ,,Zena by mala byt
pripravena obmedzit’ svoju platenu pricu v zaujme rodiny*

Analyza reakcii zien na uvadzany vyrok je takmer identicka s vysledkami popisanymi

u muzov. Zmeny v porovnani s vypoved’ami muzov mozno predovsetkym badat’

v dosiahnutych vyssich hodnotach priemerného skore, o znamena, ze zeny vsetkych
sledovanych krajin a vSetkych vekovych kategorii CastejSie vyjadrovali nesthlas s vyrokom

v porovnani s muzmi.

Zena by mala byt pripravena obmedzit’ svoju platenti pracu v zaujme
rodiny
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Graf 3: Rozdiely medzi Zenami roznych vekovych kategoérii v stanoviskach k vyroku ,,Zena by mala byt’
pripravena obmedzit’ svoju platenu pricu v zaujme rodiny*“

1.3. Kontext: Miesto trvalého bydliska

V dalSej ¢asti analyzy sme zist'ovali pritomnost’ rozdielov v miere sihlasu/nesthlasu
s vyrokom ,,Zena by mala byt’ pripravena obmedzit’ svoju platent pracu v zaujme rodiny*
v stvislosti s miestom trvalého bydliska respondentov a respondentiek. Dovodom pre takiito
analyzu bol predpoklad, Ze obyvatelia vel'komiest a va¢Sich miest budu osvietenejsi
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a emancipovanejsi v chapani rovnosti prilezitosti a rodovej rovnosti ako obyvatelia dedin ¢i
osamelych fariem.

Uz priemerné hodnoty dosiahnutého skore poukazuju na isté rozdiely medzi
vel'komestskymi obyvateI'mi, obyvate'mi malych miest a 'ud'mi z vidieka.
V pripade trvalého bydliska na dedine sa potvrdili Statisticky vyznamné rozdiely v miere
suhlasu/nesthlasu s vyrokom medzi jej obyvatel'mi a obyvatel'mi velkomiest a malych miest.
vyjadrovali povigsine dedin¢ania z Ceskej republiky, Mad’arska a Pol'ska. Vidiek (dedina) je
totiz eSte aj v dnesnej dobe pod vplyvom pretrvavajucich rodovo podmienenych rolovych
stereotypov. Muzi st tu stale vnimani ako chlebodarci a su stavani do role Zivitel'a rodiny,
zatial’ ¢o lloha zeny je spajana so starostlivostou o deti a domacnost’.

Zena by mala byt’ pripravena obmedzit’ svoju platent pracu v zaujme
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Graf 4: Rozdiely medzi muZmi s roznym miestom trvalého bydliska v stanoviskach k vyroku ,,Zena by
mala byt’ pripravena obmedzit’ svoju platenu pracu v zaujme rodiny*

Ak sa pozrieme na vysledky respondentiek, opat’ mozno vidiet' podobnost’
s odpoved’ami muzov. VysSie hodnoty priemerného skoére vSak naznacuji, ze zZeny CastejSie
vyjadrovali nesuhlas s vyrokom, pricom najvyssie hodnoty priemerného skore vo vsetkych
troch kategoriach dosiahli Zeny zo Slovenskej republiky. Zeny z velkomiest a mensich miest
sa Castokrat stotoziiovali v postojoch k analyzovanému vyroku, Zeny z dedin dosiahli vo

v
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Zena by mala byt pripravena obmedzit' svoju platent pracu v zaujme
rodiny
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Graf 5: Rozdiely medzi Zenami s roznym miestom trvalého bydliska v stanoviskach k vyroku ,,Zena by
mala byt’ pripravena obmedzit’ svoju platent pracu v ziujme rodiny*

1.4. Kontext: Najvyssie dosiahnuté vzdelanie

Sledovanim charakteristiky ,,vzdelanie* v jednotlivych krajindch u muzov i zien
mozno poukazat’ na vyrazné rozdiely v reakciach na analyzovany vyrok medzi skupinami
s roznym stupniom dosiahnutého vzdelania. Najnizsie hodnoty priemerného skore (suhlas
s vyrokom) dosahovali v oboch skupindch respondenti a respondentky s najniz§im vzdelanim,
pricom u muzov boli tieto hodnoty nizsie ako u zien. Najvyssiu mieru stthlasu s vyrokom
vyjadrovali respondenti z Mad’arska. Najvyssie hodnoty priemerného skore (najcaste;jsi
vyskyt nesuhlasnych stanovisk) dosahovali vysokoskolsky vzdelani respondenti
a respondentky, pricom ako u muzov , tak aj u Zien najvyssie skérovali respondenti
a respondentky zo Slovenskej republiky.
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Graf 6: Rozdiely medzi muZmi s réznym stupiiom ukon&eného vzdelania v stanoviskach k vyroku ,,Zena
by mala byt’ pripravend obmedzit’ svoju platenu pracu v ziujme rodiny*
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Zena by mala byt’ pripravena obmedzit’
svoju platent pracu v zaujme rodiny
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Graf 7: Rozdiely medzi Zenami s réznym stupiiom ukonéeného vzdelania v stanoviskach k vyroku ,,Zena
by mala byt’ pripravend obmedzit’ svoju platenu pracu v zaujme rodiny*

2. Muzi — vicSie pravo na pracu?

Trend rovnocenného vnimania pracovnych prilezitosti pre muzov aj Zeny so sebou
prinaSa novy pohl'ad na zZenu ako zamestnant a pracujlicu, budujtcu si kariéru. Medzinarodné
Studie potvrdili u zien zmeny v orientacii k praci (podl'a Kulik, 2001).

S politikou rovnosti prilezitosti na trhu prace suvisel d’alsi vyrok, ktory smeroval k
zisteniu miery sthlasu/nesuhlasu s vyrokom ,,Ked’ je malo pracovnych miest, muzi by mali
mat’ vacSie prava na pracu ako Zeny*.

Je zaujimavé, ze v odpovediach na tuto otazku sa obyvatelia vacsSiny krajin vychodne;j
a strednej Eurdpy zhodli, pricom na rozdiel od obyvatel'ov severskych krajin a krajin zdpadne;j
Eurodpy, ktori vyjadrovali zva¢sa nesthlas s tymto vyrokom, ich odpovede vyjadrovali skor
neutralne stanovisko k predlozenému vyroku (Fedékova, 2006).

2.1. Kontext: Rod

Vo vsetkych krajinach bola hodnota priemerného skore vyssia vo vypovediach zien
Znamena to teda, ze zeny maju vyssiu tendenciu s vyrokom nesuhlasit’, ¢im davaju najavo
svoje negativne stanovisko k uprednostiiovaniu zamestnavania muzov na pracovnom trhu.
Hodnoty priemerného skore ako muzov tak aj zien indikuju ich neutralne stanovisko (ani
stihlas ani nesuhlas s predlozenym vyrokom).

Statisticky vyznamné rozdiely v reakciach na uvedeny vyrok sa potvrdili medzi muzmi
a zenami v Ceskej Republike, Pol'sku a na Slovensku.
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Ked' je malo pracovnych miest, muzi by mali mat’ vicsie prava na pracu
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Graf 8: Rozdiely medzi muZmi a Zenami jednotlivych krajin v stanoviskach k vyroku ,,Ked’ je malo
pracovnych miest, muzi by mali mat’ vicSie prava na pracu ako Zeny*

Kontext: Vek

Z pohl'adu veku sa potvrdili Statisticky vyznamné rozdiely medzi respondentmi
starSich a mladsich vekovych kategorii v Pol'sku a na Slovensku. Zatial’ ¢o 15 — 24 ro¢ni , 25
— 34 ro¢ni a 35 — 44 ro¢ni respondenti vyjadrovali va¢Sinou neutralne stanovisko k vyroku,
respondenti vekovych kategorii 45 — 54 rokov, 55 — 64 rokov a nad 65 rokov zaujimaja
k vyroku skor suhlasny postoj. Najviac sa k stthlasu s vyrokom priklanali respondenti vekove;j
kategorie 55-64 rokov z Mad’arska (M=2,3). Naopak, najvyssie hodnoty priemerného skore
(M= 3,35) a teda najcCastejSie vyjadrovanie nesthlasu s vyrokom bolo zistené u najmladsich
respondentov (15-24 rokov) zo Slovenska. Hodnoty priemerného skére u Zien st v porovnani
s dosiahnutymi hodnotami muzov vysSie a predovSetkym mladé Zeny najCastejsSie vyjadrovali
nesuhlas s vyrokom. Najvyssie hodnoty priemerného skére dosiahli respondentky vo veku 15-
24 rokov z Pol'ska a Slovenska (M=3,46).

Ked’ je malo pracovnych miest,
muzi by mali mat’ vacsSie prava na pracu ako zeny
Muzi

35

W 15-24
rokov
0 25-34
rokov
035-44
rokov
045-54
rokov
m55-64
L rokov
065+ rokov

2,5+

hodnota priemerného skore

Czech Republic Hungary Poland Slovakia

Graf 9: Rozdiely medzi muZmi réznych vekovych kategorii v stanoviskach k vyroku ,,Ked’ je malo
pracovnych miest, muzi by mali mat’ vicSie prava na pracu ako Zeny*
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Ked' je malo pracovnych miest,
muzi by mali mat’ vacsie prava na pracu ako zeny
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Graf 10: Rozdiely medzi Zenami roznych vekovych kategorii v stanoviskach k vyroku ,,Ked’ je malo
pracovnych miest, muZzi by mali mat’ vacSie prava na pracu ako Zeny*

Kontext: Miesto trvalého bydliska

Rozdiely v miere sthlasu / nesuhlasu s vyrokom sa vyskytli aj v stivislosti s miestom
bydliska. Najvyraznejsie rozdiely sa zistili medzi mad’arskymi respondentmi Zijicimi na
dedine (M=2,31) a slovenskymi respondentmi z malych miest (M=3,24).

Statisticky vyznamné rozdiely v miere suhlasu/ nesthlasu s vyrokom sa potvrdili medzi
obyvatel'mi velkomiest, malych miest a dedin v Ceskej republike, Pol'sku a na Slovensku.
Zeny z velkomiest podstatne &astejsie vyjadrovali nestihlas s vyrokom teda sa nestotoziuju
s vyrokom, Ze by muzi mali mat’ va¢Sie prava na pracu natol’ko ako Zeny Zijice na dedinach.
Hodnoty priemerného skére na tirovni nesuhlasu s vyrokom (M=3,69) boli zistené
u slovenskych zien z velkomiest.

Ked' je malo pracovnych miest,

muzi by mali mat’ va¢sie prava na pracu ako zeny
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Graf 11: Rozdiely medzi muZmi s r6znym miestom trvalého bydliska v stanoviskach k vyroku ,, Ked’ je
malo pracovnych miest, muzi by mali mat’ véi¢Sie prava na pracu ako Zeny*
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Ked’ je malo pracovnych miest,
muzi by mali mat’ va¢sie pravo na pracu ako zeny
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Graf 12: Rozdiely medzi Zenami s roznym miestom trvalého bydliska v stanoviskach k vyroku ,,Ked’ je
malo pracovnych miest, muzi by mali mat’ vi¢Sie prava na pracu ako Zeny“

Kontext: Najvyssie dosiahnuté vzdelanie

Statisticky vyznamné rozdiely v miere suhlasu/nestihlasu s vyrokom sa potvrdili medzi
vsetkymi kategdriami charakteristiky ,,vzdelanie* ako u respondentov, tak aj u respondentiek
vSetkych sledovanych krajin. U muZov najvyssie skorovali vysokoskolsky vzdelani
respondenti zo Slovenska (M=3,47), najnizSie skore dosiahli mad’arski respondenti so
zakladnym vzdelanim (M= 2,24).

V skupine Zien najvyssie hodnoty priemerného skore dosiahli respondentky s VS vzdelanim
zo Slovenska (M=3,67) a najnizSie hodnoty skore boli namerané u respondentiek so
zékladnym vzdelanim z Mad’arska (M=2,35).
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Graf 13: Rozdiely medzi muZmi s réznym typom dosiahnutého vzdelania v stanoviskach k vyroku ,,Ked’
je malo pracovnych miest, muZi by mali mat’ vi¢Sie prava na pracu ako Zeny“
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Ked' je malo pracovnych miest,
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Graf 14: Rozdiely medzi Zenami s réznym typom dosiahnutého vzdelania v stanoviskach k vyroku ,,Ked’
je malo pracovnych miest, muZi by mali mat’ vi¢Sie prava na pracu ako Zeny“

Diskusia:

Vysledky poukazujii na podobnost’ postojov respondentov a respondentiek z Ceskej
republiky, Mad’arska, Pol'ska a Slovenska, podmienené kultirnymi podobnostami medzi
tymito krajinami. Zaroven su vysledky vypoved’ami o rodovych rozdieloch vo vnimani
zodpovednosti a prilezitosti muzov a zien v rodine a v zamestnani.

Zistenia potvrdili odlisné vnimanie role zeny ako tej, ktora by sa mala podriadit’
zaujmom rodiny na ukor zamestnania ako aj role muZza, ktory by mal mat’ viacsie pravo na
pracu, nielen z pohl'adu muzov a zien, ale aj v kontexte veku, miesta trvalého bydliska
1 vzdelania.

Nazory muzov a zZien sa menej roznia pri posudzovani vyroku o povinnostiach zeny,
¢o naznacuje, ze tendencia vnimat’ Zenu ako, ti ktorej pripada starostlivost’ o rodinu stale
pretrvava. Na druhej strane, pri vnimani preferencie muzov na pracovnom trhu, je variancia
odpovedi podstatne nejednotnejsia, z coho by sa dalo usudzovat’ o naburani stereotypu
o uprednostiiovani muzov na trhu prace.
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POSUDZOVANIE KVALITY ZIVOTA ZDRAVOTNE POSTIHNUTYMI
LUDMI

Miroslav FRANKOVSKY
franky(@unipo.sk

Fakulta manazmentu PU v PreSove

Histéria zaujmu o problematiku kvality zivota bola v svojich pociatkoch spita
a skimana v suvislosti so zdravim a chorobou (Buchtova, 2004). Az koncom 80-tych rokov sa
kvalita zivota zac¢ina chapat’ v SirSom koncepte a do popredia vystupuji nielen jej objektivne
ukazovatele, ale aj subjektivne hodnotenia.

V spojitosti s kvalitou Zivota sa dlhsiu dobu predpokladalo, Ze ekonomicky rast
spolocnosti zlepsuje celkovl zivotni uroven. Avsak od 70-tych rokov minulého storocia
prevlada nazor, Ze ekonomické ukazovatele, ako hruby domaci produkt, prijmy a vydavky
obyvatel'stva, alebo rozvoj infrastruktury, nerobia Zivot automaticky lepSim. Inymi slovami,
mat’ viac, neznamena nutne mat’ lepsi Zivot.

Existuje viacero pristupov k vymedzeniu problematiky kvality Zivota. V najsirSom
vyzname mozno kvalitu Zivota oznacit’ ako urcitu Groven dimenzii Zivota, ktoré reflektuji
dolezité spolocenské hodnoty a ciele (Land, 2001). WHO definuje kvalitu zivota ako
individudlnu percepciu pozicie jedinca v Zivote v kontexte kultiry a hodnotového systému so
zretelom na ciele, o¢akavania, Standardy a zdujmy. Kvalita Zivota je takto viazana na
politické, ekonomické, kultiirne a socidlne kontexty, v ktorych sa jedinec nachadza. Preto ak
hodnotime kvalitu zivota jednotlivca, je nutné ju posudzovat’ v tychto kontextoch.

Zdravie ma podl'a Zikmunda (2001) priamy vztah k ¢initelom, ako je pohoda,
spokojnost’, a tym aj ku kvalite Zivota ¢loveka. Stav pohody a spokojnosti méze prezivat aj
¢lovek s postihnutim, ochorenim, ¢i naruSenim. V tejto suvislosti spomina reintegraciu do
zivota ako pretvorenie fyzickych, psychickych a socidlnych schopnosti postihnutého do
ur¢itého harmonického celku tak, Ze je schopny prisposobit’ svoj zivot danym podmienkam
a moznostiam.

V uvedenom kontexte sa naj€astejSie operuje s pojmom ,,health related quality of life®,
t.J. kvalita Zivota ovplyvnena zdravim. Tento pojem je mozné Specifikovat’ ako subjektivny
pocit zivotnej pohody, ktory je asociovany s chorobou, ¢i irazom, liecbou a jej vedl'ajSimi
ucinkami a nasledkami (Bech, 1993).

Kvalita zivota pacienta je podla Vymétala (2003) vyslednicou nasledovnych
okolnosti:
stavu psychickej a fyzickej pohody (opak je bolest’, nevol'nost, depresia, strach),
urovne sebaobsluhy- ak sa chory sam dokéaze najest’ a je schopny samostatne si zaistit’
hygienu,
pohyblivosti pacienta- chory je schopny kvalitnej lokomdcie, vychadzok a pod.,
pacient je socidlne zapojeny a dostdva sa mu pozitivna emoc¢na odozva, je oblibeny,
navstevuju ho pribuzni,
pacient sa spolupodiel’a na vytvarani ,,vlastného osudu®, vratane ,kariéry chorého®,
ma moznost spolurozhodovat na zaklade informovanosti avramci svojej
kompetencie o liecbe,

» pacient preziva a hodnoti svoj zivot vratane pobytu v nemocnici ako zmysluplny, teda
nevyhnutny a ziaduci.
Kvalita Zivota tak uzko suvisi so vznikom situa¢nych psychickych portich a znizovanim
rizika traumatizacie postihnutého.

YV VV VYV
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Stomia je vaznym zdsahom do Zivota kazdého jednotlivca, ovplyviiuje vSetky oblasti
jeho existencie. Okrem telesnych a fyziologickych zmien, ktoré st vol'ne pozorovatel'né
naSimi zmyslami su tu aj iné nemenej dolezité zdsahy do psychickej rovnovahy osobnosti.

Pritomnost’ stdbmie docasnej, €i trvalej neustale pripomina hrozivl zivotna udalost’.
Vplyv stomie na zZivot je u kazdého ten isty v rovine fyziologickej. Vyrazné rozdiely, ale
mdzeme zistit’ v rovine psychickej. Jednotlivi postihnuti sa rézne vyrovndvaju s naruSenim
zakladnych zivotnych potrieb, ako su bezpe¢nost’, laska, pocit spolupatricnosti a potreba
sebarealizacie. Najvacsimi neistotami byvaju obavy v otazkach lasky, akceptécie zo strany
pribuznych a priatel'ov (Blackley, 1998).

V kazdodennom Zivote sa stomici stretdvaji s mnohymi situdciami, ktoré klada na
nich zvysené naroky a mnohi st nuteni prehodnotit’ svoje zivotné postoje a hodnoty. I ked’
vicSina z nich mala stanoveny jasny Zivotny ciel’ a zmysel Zivota, prave obdobie po operacii
s naslednou konstrukciou stomie je novou etapou v ich zivote, kedy musia prehodnocovat’
Casto 1 existenciondlne otazky Zivota. Je to obdobie konfrontacie s novou skutocnost'ou
a urcitou vyvojovou ulohou, za ktoru jednotlivec prebera zodpovednost’. Nielen
existencionalne otazky Zivota, ale aj snaha hl'adat’ a njst’ novy osobny zmysel Zivota, ktorym
rozumieme systém hodndt a ciel’'ov st evidentne v centre zdujmu postihnutého a jeho
najblizsieho prostredia.

Metoda

V naSom vyskume sme venovali pozornost’ kvalite Zivota 'udi v novovzniknutej
zivotnej situacii po operacii, ktorej vysledkom je trvald stomia.

Vyskumnej vzorke 50 I'udi (25 muZov - priemerny vek 57,5 roka a 25 zien —
priemerny vek 44,5 roka), ktori mali stomiu priemerne 8,1 roka (smerodajna odchylka — 7,39)
sme predloZzili dve metodiky.

Aj napriek tomu, ze v naSich podmienkach sa najcastej¢ie vyuziva metodika WHO
QOL (napr. Kentos, 2005), na skimanie kvality Zivota stomikov sme pouZili metodiku
SEIQoL- skratka pre: ,,Schedule for Evaluation of Individual Quality of Life*- program
hodnotenia individualnej kvality Zivota (O'Boyle, McGee, in Kfivohlavy, 2001). Koncepcia
metddy vychadza zo subjektivneho hodnotenia kvality zivota. V ramci skiimania subjektivne
pocitovanej kvality zivota je respondent poziadany, aby uviedol 5 Zivotnych tém, ktoré sam
pre seba povazuje za najdodlezitejsie. Nasledne tento respondent hodnotil vybrané zivotné
témy z hl'adiska miery ich doleZitosti (od 0% do 100% pre vSetky vybrané témy spolu)a miery
spokojnosti z ich dosahovanim (od 0% do 100% pre kazda tému osobitne).

Druha metodika, ktort sme aplikovali v prezentovanom vyskume, bola navrhnut4 ako
»teplomer zivotnej spokojnosti®. Ide o subjektivne hodnotenie miery spokojnosti so zivotom,
ktoré respondent oznaci na priamke v rozsahu od 0 - je to také zI¢ ako len méze byt do 100 -
je to tak dobré ako len méoze byt. Ulohou respondentov bolo posudit’ Zivotnti spokojnost’ pred,
pocas ochorenia a v sucasnosti. O obdobnom zist'ovani referuju Kento§ a Makovska (2006).

Vysledky

Vysledky metodiky SEIQoL ndm umozZiiuju identifikovat’ podstatné zivotné témy,
ktoré uvadzaju respondenti vo vzt'ahu ku kvalite ich Zivota (graf ¢. 1) a zaroven zistit’ mieru
ich dblezitosti a mieru spokojnosti s ich dosahovanim (graf €. 2) .

Zaroven je mozné charakterizovat' zmeny vnimania spokojnosti so zivotom pred,
pocas ochorenia a v sucasnosti (graf €. 3).
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Graf ¢. 1 Zivotné témy a ich frekvencia vyskytu v celom stibore
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Graf ¢. 2 Miera spokojnosti s dosahovanim zivotnych tém a miera ich dolezitosti
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Graf ¢. 3 Spokojnost’ so zivotom pred, po¢as ochorenia a v si¢asnosti
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F =30,303, p = 0,000

Zaver
Kyvalita Zivota vo vztahu k zdravotnému stavu charakterizuje, ¢o subjekt preziva ako

nasledok choroby a poskytovania zdravotnej starostlivosti. Pre pacienta kvalita zivota funguje
ako motivacna sila pre konanie, pretoze usudok ¢loveka o svojom zdravotnom stave ma vel'ku
prediktivnu hodnotu pre prognoézu - bola zistena vyssSia mortalita u osob, ktoré vnimali svoj
zdravotny stav ako zly a to i1 po korekcii na diagnostikovany stav a vyuziti zdravotnickych

sluzieb (Leplége, 1997).
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ZAMYSLENIE SA NAD I,’Ri(‘fINAMI VZNIKU DROGOVEJ
ZAVISLOSTI.

Darina HAVRLENTOVA
~ havrlentovad@zvjs.sk
Ustav na vykon vazby, Bratislava,

Problematika drogovych zavislosti, zdd sa, predstavuje nekonecny pribeh, ktory sa
obmiena podl'a aktudlnej celosvetovej drogovej scény a spolo¢enskych podmienok v tej ktorej
krajine. Inak tomu nie je ani u nas a tak nie je mozné sa tejto téme vyhnat'. Clovek odjakziva
skusal rozne latky, ktoré ponukala priroda a nie je tomu inak ani dnes, zvlast, ked’ sa
poznatkovy obzor rozsiril natol’ko, ze sa na vyrobu drog zneuzila dokonca aj veda. Za
sucasnych podmienok je mozné vyrobit' také mnozstvo drog a v takej kvalite, ze kazdy
obyvatel tejto planéty by mohol uzivat’ nejaku z latok sposobujicich zmenu psychiky.

Co to teda v &loveku je, Ze ma potrebu si umely, neprirodzeny stav navodit uz s
vedomim, Ze je to nebezpetné az smrtelné. Napriek zhubnym ucinkom navykovych latok 1
dnes celé narody piju, zujt, vdychuji, inhaluju a rézne inak si vpravuji navykové latky do
tela, Co povazuji za ndrodny zvyk a povinnost' tak robit, Co povazuji za tradiciu a
nevyhnutnu sucast’ zivota. Pokrokom poznania a vedy sa (chvalabohu) tieto masové prejavy
I'udskej hluposti postupne vytracaju a viazu sa iba na tie oblasti, ktoré su na nizkej socialnej,
kultarnej a ekonomickej urovni. Predsa v§ak neobchddzaju ani vyspelé krajiny, tam sa to vSak
stdva zélezitost’ postavend mimo zakon, no i napriek tomu sa tento socidlno-patologicky jav
vyskytuje a je vel'mi tazké zabranit’ jeho vzniku.

Nie je tomu inak ani u nas, na Slovensku. Tvrdit’ v§ak, Ze drogy sa u nas objavili aZ po
roku 1989 otvorenim hranic, je laické. Nehovorime o masovom uzivani tvrdych drog (to bolo
okrajovou zaleZitostou zdravotnickeho persondlu, popripade umeleckych kruhov), hovorime
o zavislosti od alkoholu a od liekov. Alkohol je dodnes tolerovanou drogou, ktora je
posvitena Staitom a je z neho odvadzana slusnéd dan. Rozdiel je len v tom, Ze sa v minulom
rezime bagatelizovala a tabuizovala. V sucasnosti sa uz o nej hovori otvorene, vedu sa lepsie
Statistiky a protialkoholicka lie€ba uz nie je takou hanbou, akou bola za socializmu, no
neznizilo to mieru pitia v State. Rovnako nebezpecnou a plazivo sa rozvijajucou zavislost'ou
bola zavislost’ od liekov. O tej sa nehovorilo vobec, okrem niekol’kych odbornikov, no ich
varovny hlas zanikol v totdlnom nepochopeni a odmietani nieoho takého. Uz spojenie
"zneuzivanie liekov" sa zdalo byt absurdné, nieto, aby sa pripustila moznost, Ze sa to dialo
otvorene, legdlne a v masovom meradle. V predchadzajicom spolocenskom zriadeni sa
predpisovali vo velkom vysoko navykové lieky ako Jaspis, Fermetrazin, Dexfermetrazin a
dokonca sa na volno predavali lieky ako Alnagon a Dynil. Nazvy liekov st uvedené ako
priklady laika, pamétnika dob, kedy sa tieto veci diali. Dodnes preziva starSia generacia, ktora
bola odchovana na lieckovom boome a sprava sa tak doteraz, na vSetko treba tabletku. Narod
bol v minulom rezime chemizovany bezuzdne, bezhranicne a dodnes je problém tuto
samozrejmu poziadavku u l'udi potlacat’ a regulovat. Okrem toho sa v poslednych rokoch
vyvinulo tol’ko novych preparatov a pripravkov, ktoré priam bombarduji chudaka
spotrebitela, ze je tazké takému masivnemu tlaku odolat’.

A tak predpolie na vznik zavislosti od tvrdych drog bolo tplne idealne, panenska poda
na vstup tvrdych drog poskytovala tie najlepSie podmienky na ich uchytenie a bujnenie v
spolo¢nosti. V tomto prispevku sa chceme bliZSie pozriet’ na to, ¢o vSetko podmieiiuje vznik
zévislosti u jedinca, od spoloCenskych podmienok, ktorych sme sa uz v tvode dotkli, az po
niektoré osobnostné charakteristiky uzivatela drog.
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Podmienky v spoloc¢nosti nepredstavuje iba dedi¢stvo v predchadzajuceho politického
rezimu. Je to i sucasny stav v svojej nedokonalosti, prameniacej z politickej, ekonomickej,
pravnej, socidlnej a moralnej urovne spolo¢nosti. Za¢neme od tej poslednej. Moralka naroda
bola devastovana faloSnymi idedlmi, nedosiahnutelnymi ciel'mi a farizejskymi slubmi o
svetlych zajtrajsSkoch, bez redlneho zékladu to uskutoc¢nit’. Cudia boli deformovani nestastnou
ideologiou plnou sice dobrych veci, no diametralne odlisSnou od praxe a zivota, ktory zili.
Tieto diskrepancie silne poznacili myslenie 'udi a dodnes pretrvavaju v podobe egoizmu,
nedovercivosti, pokrytectva, dvojakého metra, rezignacie a deziluzie.

Aby sa v tieto vlastnosti v povahach T'udi uhniezdili a pretavovali do spravania sa,
musia byt Zivené novymi spolo¢enskymi podmienkami a tie si v mnohych smeroch este
horsie, ako tie predtym. Je pravdou, Ze je vicsia sloboda myslenia, vd¢sia informovanost, je
nam otvoreny cely svet ( i ked’ za o, v§ak?), no na druhej strane na I'udi dolichaji omnoho
vicsie problémy, nez moznost’ vyslovit' svoj nazor a to je kazdodenna starost’ o zabezpecenie
seba, svojej rodiny, ¢oho podmienkou je stabilnd praca. Novy spolocensky poriadok priniesol
so sebou stratu povinnosti pracovat’ a statisice obyvatel'ov nasho Statu sa ocitlo bez prace, bez
zdroja prijmov a tym, akoby im amputovali zmysel Zivota, pocit potrebnosti, uzito¢nosti,
spokojnosti zo sebarealizacie a spolocenskej prestize. K nim sa pridruzuju i mladi l'udia,
absolventi strednych a v poslednom obdobi i vysokych §kol, ktori miesto moznosti etablovat’
sa v profesii a uplatnit’ tak Cerstvo nadobudnuté poznatky, zostavaji necCinne doma. Je to
obrovsky kapital Statu, ktory zostdva nevyuzity, ¢im sa stdva zat'azou a nesmiernou stratou
pre ekonomiku a rozvoj a to st len vonkajSie ukazovatele. To, ¢o sa odohrava v hlavach a
mysliach tychto nepotrebnych l'udi, ktori chcii pracovat’ a nemoézu, je najvacsim rizikom
ohrozujicim stabilitu spolo¢nosti a strhavajicim ich aktérov do pasma socidlnej patologie.

Lahké to nemaji ani ti, ktori prdcu maju. Casto si vystavovani tlaku zo strany
veducich alebo kolegov z konkurenénych alebo ¢isto osobnych dovodov, ich praca nie je
adekvatne honorovand alebo su zneuzivani na Cinnosti, ktoré s pracou nesuvisia.

Nie je vybudovana funkéna a kontinudlna socidlna siet, nie su prepojené jednotlivé
rezorty a ustanovizne, l'udia ¢asto nevedia kam a na koho sa obratit’ v stave ntidze.

Dal$ou oblastou je stav a uroven medziludskych vztahov, vieobecne socialnych,
rodinnych, priatel'skych a pracovnych, kde takisto vznikaju situdcie, ktoré Casto sposobuju
psychicku zataz.

NajrizikovejSou oblast'ou je rodina. Nikto z nas netusi, ¢o sa za dverami mnohych
domacnosti deje a to vSetko si odnésaju do Zivota aj deti, ktoré v rodine rastii a dospievaju.
Casto ide o domace nasilie, alkoholové a iné drogové zavislosti rodi¢ov, striedanie partnerov,
no najrozsirenejSia je lahostajnost, nevSimavost, chybanie nehy, drobnej ucasti a
kazdodennej starostlivosti, ktoré by diet’at'u poskytovali pocit ochrany, bezpecia a lasky.

To vSetko postupne tvori vysledny produkt, ktory predstavuje balik problémov, na
ktory sa nabal'uju d’alSie. Co je teda za faktom, Ze sa najdu jedinci, ktori podl'ahnt droge?

Je to predovsetkym osobnostna skladba kazdého z nich, ktord je hlavne jedine¢na a
neopakovatel'n4, ma vSak podobné znaky, ktoré uzivatel'ov drog vydel'uju z beznej populacie.
Vzhl'adom na zlozitost’ problematiky opiSeme iba tie, ktoré sa najviac podiel’aju na fakte, ze
mlady jedinec podlahne droge.

Je vSeobecne zname, Ze najrizikovejSou skupinou su mladi I'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 predstavuje sucast
prehlbovania devastacie a depravacie jeho osobnosti.
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Ide najma o nezrelost’ ako prioritny fenomén zastreSujuci celi osobnost’. Mlady ¢lovek
nema upevnenu ziadnu z vlastnosti, ktoru prezentuje navonok vo svojom spravani. V réznych
situdciach sa sprava rdézne, nie je mozné oCakavat rovnaku reakciu v rovnakej situdcii.
Typické preiiho je, Ze prebera vzorce spravania sa v skupine, v ktorej sa aktudlne vyskytuje.

Druhou vlastnost'ou, ktora je typicka pre mladych I'udi, je zévislost’ od inych. Mlady
¢lovek tuzi niekam patrit, nieo znamenat' a mat’ pocit ocenenia. Preto Casto vykona aj
skutky, ktoré by za inych okolnosti nebol schopny urobit. K tomu sa Casto pridruzi aj tlak
skupiny, ktorému nedokaze odolat’. Nielen nezrely jedinec, ale i dospely s harmonickou
osobnostou nevie povedat’ nie. Je to typické takmer pre celtl nasu spolocnost’, neschopnost’
povedat’ nie. Nevhodnym vykrucanim sa €asto uviazneme v sieti klamstiev, priCcom staci
povedat’ jednoduché nie, ¢im sa vyhneme problému a osobnému strapneniu sa.

Dal§im zavaznym fenoménom je neschopnost’ odolavat’ zatazi. Ide takisto o masovy
vyskyt. Spo¢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, zvicsa
vini za vlastné chyby svoje okolie. Od tohto vnutorného prezivania je iba maly krocik k
siahnutiu po droge.

S uvedenym ide ruka v ruke silny pocit fyzickej integrity a chut’ zakazaného, oboje
typické pre mlady vek. Prvy fenomén je zastreSeny uz otrepanou frazou "mne sa to nemdze
stat™, a flou sa riadi kazdy uzivatel' drog, ked’ s drogou zac¢ina. Druhy fenomén uz nie je tak
jednoznaény. Viacsina mladych l'udi rada siaha po znakoch nesucich zdanie dospelosti, no
nemusi to vzdy figurovat’ na pozadi motivécie drogu uzit.

So vSetkymi vlastnostami "vypichnutymi" vysSie sa kombinuju d’alSie najroznejsie
osobnostné charakteristiky, ktoré¢ iba dotvaraji nuansy prejavu, riadia konativnu stranku,
obsahovo napliiaju sposob myslenia a uréuji smer v procese rozhodovania sa. To vietko je
vSak podriadené iba jedinému ciel'u a tym je prisun drogy, ¢o vedie k postupnej nivelizacii
zivota a k depravacii a devastacii osobnosti. VSetky vystupy navonok st choré, pokritené,
postupne stracaj  kvalitu, roznorodost a hibku a prechadzaja do jednoduchych,
stereotypnych, no najméd bezduchych ¢innosti, ¢o nakoniec speje k sebazniceniu citovému,
moralnemu, spolo¢enskému a nie raz aj fyzickému.

V naSom prispevku sme sa zamysleli nad drogovou problematikou formou uvahy
vychadzajiicej z dlhoroénej skusenosti z prace s uZivatelmi drog. Slo ndm o vyprovokovanie
posluchaca (Citatela) k zamysleniu sa nad neStastnym socidlno-patologickym javom
zasahujucim socidlne okolie d’aleko za hranice samotného uzivatel'a drog. NaSou snahou bolo
z pohl'adu psychologa nazriet’ do duse uzivatela drog a poukédzat’ na hlavné psychologické
charakteristiky, ktoré stoja v pozadi vzniku a pretrvavania drogovej zavislosti.
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OSOBNOSTNIEZ CHARAKTERISTIKY, SOCIALNA OPORA
A HODNOTOVA ORIENTACIA NiZKOKVALIFIKOVANYCH
NEZAMESTNANYCH"

Lucia ISTVANIKOVA
istvanik@saske.sk
Spoloc¢enskovedny ustav SAV, Kosice

Spoloc¢enské zmeny so sebou priniesli jeden z najzavaznejSich problémov, s ktorymi
sa musi nasa spolo¢nost’ vyrovnat’ - nezamestnanost’. Hl'adanie efektivnych spdsobov riesenia
tejto problematiky sa stalo centrom pozornosti odbornikov z viacerych vednych disciplin. K
produktom ich spolo¢ného usilia patria kurzy pre nezamestnanych. Jeden z takychto kurzov
pod ndzvom ,,Rozvojovy program pre nizko-kvalifikovanych nezamestnanych zvysujuci
pravdepodobnost’ ich uplatnenia na trhu prace (RPNKN)*“ sa konal v mesiacoch marec — m4;j
2006 v Kosiciach (Vitko, Frankovsky, Kentos, Feddkova, 2007). Pozostaval z teoreticko —
praktickej pripravy v jednotlivych oblastiach v celkovom rozsahu 300 hodin. Samotnt1 osnovu
kurzu tvorili tri vel'ké moduly: efektivna komunikacia (verbalna, neverbalna komunikacia,
aktivne pocuvanie, spédtna vizba, kritika, empatia, asertivne spravanie, argumentacia,
konflikty), hladanie si prace (zivotopis, motivacny list, analyza ponuk, zdroje ponuk, vlastna
ponuka) a zvysSovanie IT gramotnosti (zéklady prace s PC, internet, Word Excel,
komunikatory, PDA).

V snahe zvysit’ kvalifikaciu nezamestnanych vo vyssie uvedenych oblastiach, zmiernit’
psychické a socidlne dosledky straty zamestnania a zaroven udrzat’ zdujem o pracu, pomaha aj
praca s d’alSou interdisciplinarnou kategoériu vystupujicou do popredia zdujmu mnohych
vyskumnikov atou su hodnotové orientacie. Hodnoty predstavujii neodmyslitelnu sucast
nasich zivotov a boli vzdy jednym zo zakladnych kamenov kazdej kultiry. Su vyznamnym
zdrojom motivacie, predstavuju ciele, ktoré tazime dosiahnut. ZvySend pozornost je
venovana hodnotam v rdmci §tadie znamej pod ndzvom European Social Survey (ESS). Tato
sonda sa snazi o vysvetlenie interakcie medzi meniacimi sa europskymi institiiciami na jedne;j
strane a postojmi, nazormi, hodnotami a prvkami spravania obyvatel'ov tychto krajin na strane
druhej. Jednym z hlavnych cielov ESS je teda vypracovat arozvinit systematicku Stadiu
tykajiicu sa meniacich sa hodndt, postojov a atributov spravania v ramci europskej politiky
(Schwartz, 2001). O jej doterajsie zistenia sa opierame v predkladanej praci.

Ciele

1. Porovnat’ osobnostné charakteristiky ti¢astnikov kurzu s preferenciou ich hodnét
a hodnotovych orientécii.

2. Porovnat’ respondentov na zéklade (ne)poskytovanej socidlnej opory zo strany ich
najblizSich a nimi preferovanymi hodnotami a hodnotovymi orientaciami.

3. Zistit hodnotovu preferenciu nizko-kvalifikovanych nezamestnanych (acastnikov kurzu)
a porovnat’ ju s preferenciou hodnot u reprezentativnej vzorky zo stadie ESS.

Vzorka

Kurzu RPNKN sa zucastnilo 62 muzov a zien z KoSického kraja vo veku od 27 do
50 rokov (priemerny vek = 33,6 roka) s priemernou dlzkou nezamestnanosti 25,44 mesiaca.

* Prispevok vznikol ako sucast’ rieSenia grantového projektu VEGA 2/6190/6

91



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2007

Metodiky zberu dat

Na zber bola pouzita batéria testov, ktord pozostavala z viacerych metodik. ZvySenu
pozornost’ sme venovali nasledujicim trom:

Skratenu verziu IAS — Interpersonal Adjective Scale (Vyrost, 1993) sme pouzili na
skimanie prejavov jedinca v interpersonalnych vztahoch. Jednd sa o pojmové zobrazenie
oblasti interpersondlneho spravania, ktoré chape medziosobné premenné ako vektory
v dvojrozmernom priestore kruhového stavu.

Hodnoty a hodnotovli orientdciu sme zistovali prostrednictvom skratenej (21
polozkovej) verzie povodnej Skaly na meranie hodn6t zndmej pod nadzvom Portrait Value
Questionnaire a ktora obsahuje 40 poloziek (Schwartz, 2003).

Vnimanie socialnej opory sme merali pomocou dotaznika Socidlna opora
(Frankovsky, Kentos, 2007). Na piatbodovej Skale respondenti odpovedajt, ¢i ich rodina
a najblizsi priatelia podporuju v snahe ndjst’ si pracu, ¢i sa o nich zaujimaja alebo ich naopak
kritizuju a zdujem neprejavuju.

Vysledky

Najskor sme sa zamerali na oblast’ osobnostnych charakteristik (IAS) a preferenciu
hodnét. Graf 1 znazoriiuje vysledky v oktante, ktory je v dotazniku IAS charakterizovany
adjektivom neisty-submisivny. Signifikantné rozdiely medzi skupinami ,,neistych® a ,,istych*
respondentov sa ukéazal v kombindcii s mierou preferencie hodnoty bezpecnost (security).
Ucastnici kurzu, ktori sa necitia byt neistymi/submisivnymi, vo vi¢Sej miere preferuju
bezpecie pre seba a svoju rodinu.

Graf 1 Rozdiel medzi skupinami v oktante neisty-submisivny a preferencii hodnoty
bezpecnost’
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Niekol’ko zaujimavych vysledkov bolo nameranych vramci oktantu, ktory
reprezentuje adjektivum sebaisty (Graf 2). Pre respondentov, ktori sa citia byt sebaisti je
dolezitd hodnota bezpecnost, €o je v zhode s predoSlymi zisteniami. A naopak pre tych, ktori
vnimaju seba ako neistych, sa vyznamnymi javili byt hodnoty sebaurcenie a stimuldcia.
Menej isti respondenti sa chcu citit’ viac slobodni, nezavisli od ostatnych, praju si sami
rozhodovat’ o svojich ¢inoch a neustdle tizia po novych podnetoch. Pri pohlade na
Schwartzov kruhovy model zistime, Ze tieto dve hodnoty spolu susedia a spolocne sytia
hodnotovu orientaciu Otvorenost voci zmene.

Graf 2 Rozdiel medzi skupinami v oktante sebaisty a preferencii hodnot bezpe¢nost’,
sebaurcenie a stimulacia
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Graf 3 ndm zndzornuje signifikantny rozdiel medzi skupinami, ktory sme ziskali
v oktante charakterizovanom adjektivom povzneseny. Pre nezamestnanych, ktori vnimaju
seba ako povznesenych je dolezita hodnota sebaurcenie (self-direction). V ramci dotaznika
IAS sa ukazal byt Statisticky vyznamny aj rozdiel medzi skupinami dovtipnych/nedovtipnych
ucastnikov kurzu, pri ktorom poukazujeme na preferenciu hodnoty tradicia (Graf 3).
Respondenti, ktori skorovali vys$Sie, sa javia ako v&ac¢$i tradicionalisti neZ je tomu
u respondentov, ktorych viac vystihuje adjektivum dovtipni. Menej dovtipni ucastnici kurzu
sa nerobia ddlezitymi, nesnazia sa pritahovat’ pozornost’ a preferuju skromnost’.
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Graf 3 Rozdiel medzi skupinami v oktante povzneseny a preferencii hodnoty
sebaurcenie a v oktante dovtipny a hodnote tradicia
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Okrem osobnostnych charakteristik sme zistovali urespondentov aj vnimanie
socialnej opory poskytovanej/neposkytovanej zo strany ich najbliz§ieho okolia a preferencie
Jjednotlivych hodnot. Vyznamnost' sa ukdzala pri hodnotovej orientacii konzervativizmus vs.
otvorenost k zmene (Graf 4). Ti respondenti, ktori necitia socidlnu oporu zo svojho
najblizsieho okolia vo vi¢sej miere vyznavaju konzervativizmus nez respondenti, ktori taktito
oporu citia. Obmedzené socidlne kontakty, nedostatok opory a povzbudenia od blizkych moze
posiliiovat’ priklon k tradicnym hodnotam, k sudrznosti medzi najbliz§imi rodinnymi
prislusnikmi a tizbu po harmonii.

Graf 4 Rozdiel medzi skupinami vo vnimani socialnej opory zo strany
najblizSich a preferencii hodnotovej orientacie konzervativizmus

nedostatok socialnej opory dostatok socialnej opory

Napokon sme sa zamerali na zistovanie preferenéného poradia hodnot (od najviac
po najmenej preferované hodnoty) tcastnikov kurzu. Prostrednictvom Grafu 5 je mozné
vidiet, Ze nezamestnani najviac ocenovali stimuldciu nasledovanu silou, hedonizmom
(charakterizovany potrebou uzivat’ si zZivot a venovat’ sa len veciam/Cinnostiam sposobujicim
vlastné potesenie) a uspechom. Miesta na opacnom, (menej) vyznamnom konci hodnotového
rebricka priradili univerzalizmu (definovanému snahou o porozumenie, toleranciou, ochranou
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prosperity pre vSetkych), bezpecnosti, tradicii a benevolencii. V strede hodnotového poradia
sa nachadzaju menej dolezité hodnoty sebaurcenie a o nieCo vyznamnejsia tradicia.

Graf 5 Preferencia jednotlivych hodnot u¢astnikov kurzu RPNKN
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*Legenda: ST — stimulacia, PO-sila, HE — hedonizmus, ACH — ispech, CO-konformita,
SD-sebaurcenie, BE — benevolencia, TR — tradicia, SE — bezpec¢nost’,
UN - univerzalizmus

Ak vyssie uvedené vysledky premietneme do podoby Schwartzovho kruhového
modelu, naskytne sa nam zrete'ny pohl'ad (Obr. 1) na to, ktora ¢ast’ z kruznice reprezentuju
nezamestnani (fialovd farba kruhu). Hodnotové preferencie ucastnikov kurzu sme porovnali
s vysledkami, ktoré boli zistené prostrednictvom reprezentativnej vzorky slovenskej populacie
(N=1500; zaznacenej Zltou farbou) v druhom kole nadnarodnej sondy European Social
Survey (ESS). Zistili sme, Ze hodnotové preferencie nezamestnanych su v presnom opaku
voci preferovanym hodnotam reprezentativnej vzorky (zamestnanych aj nezamestnanych). U
nezamestnanych tcastnikov kurzu dominovali hodnoty sytiace hodnotové orientacie
Otvorenost’ voci zmene a Sebazdoraziiovanie. Na strane druhej u respondentov, ktori boli
sucastou sondy ESS dominuje Sebatranscendencia atiez Konzervativizmus (IStvanikova,
Cizmarik, 2006).

Obrazok 1 Preferencia hodnét u¢astnikov kurzu RPNKN a reprezentativnej vzorky ESS
- aplikované na kruhovy model S. H. Schwartza (2003)
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95



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2007

Zaver

V ramci realizécie vzdeldvacieho programu RPNKN sme sa zaoberali osobnostnymi
premennymi, socidlnou oporou poskytovanou zo strany najblizSiecho okolia a hodnotovou
preferenciou v skupine nezamestnanych. Taktiez sme sa pokusili v prehl'adnej graficke;j
podobe znazornit' a porovnat’ reprezentativhu vzorku slovenskej populacie (ktora bola
sucast’ou sondy ESS) s frekventantmi kurzu.

Vychadzajic zcielov projektu ,,...vypracovat a overit program pre zniZenie
nezamestnanosti nizkokvalifikovanych l'udi a podporit’ ich pri uplatneni sa na trhu prace...“,
ako aj snahy divat’ sa na problematiku hodnot komplexne, sa javi ako vel'mi dblezité zistenie,
ze nezamestnani z KoSického kraja kladu vacsi doraz na tzv. individualistické hodnoty, ako
na hodnoty kolektivistické preferované vo véacsej miere reprezentativnou vzorkou slovenskej
populacie. Jednou z moznych interpretacii uvedenej skuto¢nosti je tuzba po zmene, novych
podnetoch, Co zrejme suvisi sich postavenim na trhu prace. Zaroven rozdiely zistené
v osobnostnych ¢rtach a naslednej preferencii hodnot len potvrdzuji nevyhnutnost’ zohl'adnit
pri praci s nezamestnanymi tak ich osobnostné charakteristiky, ako aj situacné faktory.
Znamena to aplikovat’ pri skimani, poradenskej a vzdelavacej praci s nezamestnanymi
kontextovy a ak je to mozné aj interakény pristup (Frankovsky, 2003; Frankovsky, Tokarova,
2004; Frankovsky, 2005; Vyrost, Frankovsky, Baumgartner, 2003). V kazdom pripade su
naSe doterajSie zistenia pre nds inSpirujliice a v budtcnosti ich planujeme overit’ a doplnit’.
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PREVALENCIA A VNiMANIE ZAVAZNOS’TI, VYUZIVANIA
INTERNETU V PRACI NA OSOBNE UCELY"!

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

Uvod

Internet predstavuje nielen efektivny pracovny nastroj na komunikéciu s kolegami,
nadriadenymi a klientmi, ponika zamestnancom aj prilezitost’ na ,,ulievanie sa* v praci.

V anglictine sa na oznacenie tohto javu pouzivaji pojmy cyberslacking alebo cyberloafing.
Cyberloafing ako pojem sa spaja s kazdym umyselnym aktom, kedy zamestnanec pocas
pracovnej doby vyuziva firemny pristup na internet na surfovanie, ktoré nesuvisi s jeho
pracou, ¢i prijimanie a odosielanie s pracou nesuvisiacich e-mailov (Lim, Teo, Loo, 2002;
Lim, 2002).

Vyuzivanie internetu v praci na osobn¢ ucely je sucast'ou konstruktu deviantného
spravania zamestnancov na pracovisku. Limova (2002), vychadzajlc z typologie
Robinsonovej a Bennettovej (1995), zaradila cyberloafing do kategorie oznacenej ako
devidcie produkcie, ktora zahfiia relativne bezvyznamné, no pre organizéciu §kodlivé akty ako
neskor¢ prichody a skoré odchody, sikromné telefonaty a e-maily alebo prili$ dlhé prestavky.
Dal§imi troma kategériami Robinsonovej a Bennettovej (1995) &lenenia st majetkové
deviacie, politické deviacie a personalna agresia. Blau, Yang a Ward-Cook (2006) konstatuju,
ze niektoré ,,interaktivne* ¢innosti (interakcia so softvérom alebo inymi uzivatel'mi) je
vhodnejsie zaradit’ do iného kvadrantu typologie, a to majetkovych deviacii, ¢i zneuzitia
majetku organizacie, konkrétne osobného pocitaca a s nim spojenych systémovych prvkov.

Pri naSom mapovani vyskytu neziaducich javov v organizaciach verejnej spravy boli
zamestnancami najcastejSie referované pouzivanie e-mailu pre osobné ucely, vybavovanie
sukromnych veci pocas pracovnej doby, robenie osobnych fotokopii v praci a trdvenie ¢asu na
internete pre dovody, ktoré sa netykaju ich prace (Jeleniova, 2007). RozSirenie pristupu na
internet so sebou prindsa nové moznosti zahalania bez toho, aby sa zamestnanec musel
vzdialit’ od pracovného stola.

V siedme;j stadii Web&Work, kazdorocne realizovanej v USA, IT decision-makers
odhaduju, Ze zamestnanci stravia tyzdenne 5.7 hodiny surfovanim po strankach, ktoré
nesuvisia s ich pracou. Samotni zamestnanci, ktori pripustili, ze vyuzivaju pristup na internet
na mimopracovné Ucely, uvadzaju v priemere iba 3.06 hodiny tyZzdenne. (Websence..., 2006a)
Najéastejsie navitevuju webové stranky s mapami, spravami a pocasim. Stiidia odhalila, Ze
muzi CastejSie ako Zeny pripustili pristup na internet na mimopracovné ucely, pricom CastejSie
ako Zeny navstevuju stanky s informaciami o pocasi, Sporte, investovani a blogy.
(Websence..., 2006b). Vysledky Studie realizovanej v Singapure naznacuju, Ze firemny
pristup na internet je najCastejSie vyuzivany na surfovanie po strankach nesuvisiacich
s pracou, bez blizsej Specifikacie ich obsahu, prehl'adavanie stranok zameranych na spravy
vSeobecne, zabavnych stranok a webovych strdnok zameranych na $port ((Lim, Teo, 2005).
V Pol’sku sa zistilo, ze respondenti v praci vyuzivajl internet najcastejSie na vyhl'adavanie
odbornych informacii (73 %), aktualnych informécii z domova i zo sveta (63 %), informécii
tykajtcich sa obchodu, financii a akcii (55 %), €1 vyuzivaju internet banking (38 %). Tieto

! Prispevok vznikol s podporou VEGA MS SR a SAV v ramci projektu ¢.1/3652/06 s ndzvom
»Socialnopsychologické aspekty organizacnych deviacii
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aktivity mozu suvisiet’ s vykonom ich prace, avsak d’alSie, ako interaktivna komunikacia
(32 %), porovnavanie réznych ponuk (29 %), informacie o hobby (27 %) alebo nakupovanie
cez internet (26 %), nepredstavuju ¢innosti, ktoré mozu prispievat’ k rozvoju firmy.
(Adamczyk, n. d.)

Ciel'om nasho vyskumu bolo zistit’ mieru vyuZzivania internetu v praci na osobné
ucely, ako aj vnimanie zavaznosti takéhoto konania zamestnancami v organizaciach verejnej
spravy.

Metoda
Vzorka

Vyskumu sa zucastnilo 107 respondentov, ktori maja v praci pristup na internet.
Priemerny vek respondentov a respondentiek bol 45.32 roka (SD = 8.83) a v priemere boli
zamestnani 12.55 roka (SD = 6.87). 46,5 % respondentov malo minimélne vysokoSkolské
vzdelanie prvého stupiia, 76.5 % boli zeny (5 % respondentov neuviedlo pohlavie). Vyskumu
sa zucCastnili zamestnanci izemnej samospravy, vSeobecnej aj Specializovanej Statnej spravy:
21 administrativnych pracovnikov, 71 odbornych pracovnikov, 5 vedicich pracovnikov
a 5 zastavajucich int poziciu. Respondenti uvadzali, Ze v priemere pouzivaju internet v praci
priblizne 7.3 hod tyZdenne.

Metodika

Dotaznik vyuzivania internetu na pracovisku (VInP) na osobné ucely bol vytvoreny
upravou poloziek dotaznika Limovej a Tea (2005). Pozostaval zo Styroch Casti: prevalencia
vyuzivania internetu na osobné tcely, vnimanie zdvaznosti, regulacia vyuZzivania internetu na
osobné ucely a demografické udaje. Prevalencia osemnastich ¢innosti bola zistovana
pomocou 5-bodovej Likertovskej skaly od 0 (nikdy) po 4 (Casto, aspon raz za denl). Vnimanie
zavaznosti jednotlivych aktivit, prezentovanych v prvej Casti, bolo merané pomocou
6-bodovej skaly od 0 (najmenej zdvazné) po 5 (najviac zdvazné).

Vysledky

Respondenti a respondentky uviedli, Ze v priemere stravia v praci 5.7 hod za tyzden
vyuzivanim internetu na aktivity stivisiace s ich pracou (SD = 7.55). Popri tom v priemere
stravia aj 1.56 hod za tyzden vyuzivanim internetu na sukromné tcely (SD = 2.47), ¢o
predstavuje priblizne 21.5 % celkového €asu strdveného na internete v pracovnej dobe. 61 %
respondentov vyuziva internet na osobné ucely v rozsahu do jednej hodiny tyzdenne, do
dvoch hodin je to 13 % respondentov a rovnako po 8 % respondentov vyuziva pristup na
internet na mimopracovné ucely do troch hodin a nad tri hodiny tyzdenne.

V tabul’ke 1 je percentudlne vyjadreny podiel respondentov, ktori uviedli, ze niekedy
vyuzivaju internet v praci na sikromné ucely, a to uvedenim nimi vnimanej prevalencie
aktivit zo zoznamu oznacenim hodnoty od 1 (takmer nikdy, raz za par mesiacov alebo menej)
do 4 (Casto, asponi raz za den).

Tabulka 1 Percentudlny vyskyt respondentov, ktori vyuzivaji internet v préaci na aktivity
prezentované ako polozky dotaznika

PoloZky Percenté
Prezeranie webovych stranok poskytujucich spravy 84.84
Navsteva (inych) webovych stranok, ktoré nesuvisia s pracou 73.20
Prijimanie e-mailov, ktoré nestvisia s pracou 71.14
Posielanie emailov, ktoré nesuvisia s pracou 68.37
Prezeranie ponuk cestovnych kancelérii, informacii o cestovani 67.71
Vyhladévanie informécii tykajucich sa zdravia 62.89
Kontrola e-mailov prichadzajticich na inli nez pracovnu adresu 62.00
Prezeranie zabavnych webovych stranok 46.88
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Hrladanie prace 36.17
Prezeranie si webovych stranok tykajucich sa Sportu 27.37
Internet banking 23.41
Stahovanie informacii, ktoré nesuvisia s pracou (MP3, video, freeware,...) 21.52
Hranie on-line hier 15.80
Blogy 15.06
On-line nakupovanie 13.83
Chatovanie 11.83
Navsteva stranok pre dospelych (sexualne explicitnych) 6.53
On-line zoznamovanie 6.52

Zistovali sme, ako Casto respondenti pocas pracovnej doby vyuzivaja internet
k pristupu na niektoré webové stranky. Graf 1 sumarizuje priemerné hodnoty pre Castost’
vyskytu jednotlivych aktivit zo zoznamu. Priemerné odpovede pre jednotlivé polozky sa
pohybovali od 0.13 do 2.34.

Vysledky naznacujt, ze zamestnanci najcastejSie vyuzivajl internet na surfovanie po
webovych strankach poskytujucich spravy (2.34), na prijimanie (1.84) a kontrolu (1.71)

cvwr

spravy : ] 2,34
prijimanie e-mailov ‘ 1 1,84
kontrola e-mailov ‘ 1 1,71
posielanie e-mailov | ‘ ] 1,62
iné webové stranky ‘ 1 1,59
informacie o zdravi ‘ ] 1,13
ponuky cestovnych kancelarii | ] 0,96
zébavné webové stranky ]1 0,85
internet banking | — 0,60
hladanie prace ——— 7 0,59
stranky tykajuce sa Sportu 7:I 0,48
stahovanie (MP3, video, freeware,...) 7:I 0,32
hranie on-line hier 7:I 0,29
chatovanie /7] 0,29
on-line nakupovanie 7:I 0,28
blogy 1 0,27
on-line zoznamovanie 7:I 0,14
stranky pre dospelych [—1 0,13
0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50

(0 = nikdy, 1 = takmer nikdy, 2 = zriedka, 3 = oc¢as, 4 = ¢asto)

Graf 1 Frekvencia vyuzivania internetu v praci na pristup na webové stranky a kontrolu
e-mailov z osobnych dévodov

Ak sa na vyuzivanie internetu na mimopracovné ucely pozrieme z hl'adiska pohlavia,
Statisticky vyznamné rozdiely medzi muzmi a Zenami sme zaznamenali pri prezerani si
webovych stranok tykajucich sa Sportu (U = 336.5, z=3.53, p <.0001), pri blogoch (U = 527,
z=1.52, p <.001) a navsteve stranok pre dospelych (U =556,z =1.15, p <.05), pric¢om tieto
stranky CastejSie navStevovali muzi. MuZi najcastejsie prezeraju webové stranky poskytujice
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spravy (2.58), kontroluju e-maily (1.62) a navstevuji iné stranky nesuvisiace s pracou (1.5).
Zeny najcCastejSie prezeraju webové stranky poskytujice spravy (2.38), prijimaja (2.01)

a kontroluju (1.78) e-maily nesuvisiace s ich pracou (tabulka 2).

Graf 2 sumarizuje priemerné hodnoty vnimania zavaznosti jednotlivych aktivit
nesuvisiacich s plnenim pracovnych povinnosti. Konkrétne, u 6smich z osemnéstich
sledovanych ¢innosti je priemerné skére nad polovicou (2.5), ¢o naznacuje, Ze si vnimané
ako zévazné. Vysledky naznacuju, ze aktivity vnimané ako najzavaznejsie, si v inverznom

vzt'ahu s ich prevalenciou.

Tabul’ka 2 Rebricek prevalencie vybranych aktivit podl'a pohlavia

Muzi Zeny
poradie priemer poradie priemer
1. spravy 2.58 1. spravy 2.38
2. kontrola e-mailov 1.62 2. prijimanie e-mailov 2.01
3. iné webové stranky 1.50 3. kontrola e-mailov 1.78
4. prijimanie e-mailov 1.36 4. posielanie e-mailov 1.76
15. hranie on-line hier 0.40 15. on-line nakupovanie 0.22
16. stranky pre dospelych  0.40 16. blogy 0.12
17. chatovanie 0.30 17. on-line zoznamovanie 0.11
18. on-line zoznamovanie  0.30 18. stranky pre dospelych 0.06
stranky pre dospelych | | | | | | | ] 3,56
hranie on-line hier 1 3,38
stahovanie (MP3. video. freeware....} | : : : : : : 1 3,23
on-line zoznamovanie | | | | | | | ] 3,21
chatovanie ] 3,10
zabavné webove stranky | : : : : : ) 302
blogy | | | | | | ] 2,64
on-line hakupovanie | | | | | ] 2,52
inéwebove stranky | | | | | ] 2,40
ponuky cestovnych kancelarii | | | | | ] 2,36
posielanie e-mailov | | | | | 1 2,24
prijimanie e-mailoy | | | | 1 2,10
spravy | | | | 1 1,98
informacie o zdravi | | | | 1(1,95
hladanie prace | | | | 11,93
internet banking | | | | 1 1,90
kontrola e-mailov | | | : 1 181
Sport : : —11,77
00 05 1.0 15 20 25 30 35 40
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Graf 2 Vnimanie zavaznosti vyuzivania internetu v praci na sukromné ucely (0 = najmene;j
zavazné ... 5 = najviac zavazné)

Statisticky vyznamné rozdiely medzi muzmi a Zenami sme zaznamenali vo vnimani
zavaznosti on-line zoznamovania (U = 496.5, z=-2.03, p <.05), blogov (U =481, z=-2.10,
p <.05), navstevovania stranok pre dospelych (U =441, z=-2.45, p <.01) a pri stahovani
informécii (U =476, z =-2.37, p <.05), pricom Zeny ich vnimaji ako zavaznejsie.

Muzi vnimaju ako najzavaznejsi problém hranie on-line hier (2.6), prezeranie ponuk
cestovnych kancelarii (2.55) a chatovanie (2.53). Zeny vnimaju ako najzavaznejsie navitevy
stranok pre dospelych (3.86), hranie on-line hier (3.59) a on-line zoznamovanie (3.48).

V tabul’ke 2 su uvedené aj aktivity, ktoré muzi a zeny povazuju na najmenej zavazné podla
predlozeného zoznamu ¢innosti, a to vyhl'ad4dvanie informécii o Sporte, o zdravi, internet
banking, ¢i kontrola e-mailov.

Tabul’ka 2 Rebricek vnimania zavaznosti vybranych aktivit podl’a pohlavia

Muzi Zeny

poradie priemer poradie priemer
1. hranie on-line hier 2.60 1. stranky pre dospelych 3.86
2. ponuky cestovnych kancelarii 2.55 2. hranie on-line hier 3.59
3. chatovanie 2.53 3. on-line zoznamovanie 3.48
4. on-line nakupovanie 2.50 4. stahovanie suborov 3.46
15. hl'adanie prace 1.91 15. hl'adanie prace 1.91
16. blogy 1.86 16. Sport 1.83
17. informacie o zdravi 1.70 17. internet banking 1.79
18. Sport 1.45 18. kontrola e-mailov 1.72

Diskusia a zaver

Ciel'om nasho vyskumu bolo zistit’ mieru vyuzivania internetu v praci na osobné ucely
a ako zamestnanci vnimaju takéto konanie.

Maximalna priemerna frekvencia prezerania webovych stranok nesuvisiacich
s pracovnymi povinnostami, zaznamenana pri polozke prezeranie webovych stranok
poskytujucich spravy, bola 2.34, ¢o znamena CastejSie ako raz za mesiac, menej ako raz do
tyzdna. Tieto tidaje vSak nekoreSponduju s tym, kol’ko ¢asu tyzdenne stravia respondenti
a respondentky vyuzivanim pristupu na internet na sukromné tcely. V priemere uvadzaja 1.56
hod tyzdenne, ¢o by mohlo predstavovat’ viac ako Sest’ hodin mesacne. Predpokladame, ze
realistickej$im ukazovatel'om je vnimany pocet hodin strdvenych na internete ¢innost'ou na
mimopracovné ucely.

Respondenti, ktori v §tadii Web&Work 2006 pripustili, Ze vyuzivaja internet na
pristup na stranky nesuvisiace s pracou, v priemere vyuzivaju internet 12.81 hod tyzdenne,
z toho v priemere 3.06 hod navstevou stranok s mimopracovnym obsahom. To znamena, Ze
24 percent Casu na internete nesuvisi s ich pracovnymi povinnostami (Websence..., 2006b).
V nasej vzorke pri hodnotach ekvivalentne 7.26 hod a 1.56 hod tyZzdenne 21.5 percenta Casu
straveného pristupom na internet respondenti vyuzivaji na sukromné ucely.

Viac Casu na internete, ¢i uz na pracovné alebo osobné ucely travia muzi. Uvadzaja, ze
v priemere stravia vyuzivanim internetu na aktivity suvisiace s ich pracou 7.98 hod a na
sukromné ucely 2.13 hod tyzdenne. Na porovnanie, Zeny vyuzivaju internet na pracovné
ucely iba 5.13 hod tyzdenne a v priemere 1.37 hod tyzdenne na surfovanie po strankach
nesuvisiacich s ich pracou. DiZku ¢asu straveného na internete v§ak mohla ovplyvnit aj
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pracovna napli respondentov a respondentiek. Muzi tiez CastejSie navstevuju stranky
venované Sportu, blogy a stranky pre dospelych.

vyskyt aktivit zo zoznamu bol referovany u ¢innosti, ktoré zaroven vnimaju ako
najzévaznejsie. Najmenej Castymi formami zahal'ania st on-line zoznamovanie a navstevy
stanok pre dospelych. To mdze stvisiet’ aj s tym, ze na niektorych pracoviskach je pristup
k takymto strankam obmedzeny.

VyuZzivanie internetu v praci na osobné ti€ely nemozno a priori povazovat’ za
negativny jav, ktory predstavuje ekonomické straty pre zamestnavatela, stratu produktivity,
bezpecnostné riziko, ¢i mozné pravne dosledky. Iny pohl'ad poukazuje na znizovanie tizkosti
pri préci s pocitacom, formu znizovania stresu, ¢i vyhodu ekvivalentntl vyuzivaniu
sluZzobného teleféonu na stikromné ucely. V mnohych organizaciach vSak chybaji jasné
pravidla tykajuce sa pristupu k internetu a pouzivania e-mailu. Otazka ¢o predstavuje
prijate'né a neprijatelné vyuzivanie internetu na sukromné ucely a stanovenie primeranej
miery vyuzivania je tak postavena na vnimani zamestnancov.
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1. Introduction

According to the conception of latent functions of work formulated by Maria Jahoda
(1982), a career serves numerous functions in an individual’s life. Along with a job loss, other
values are lost, therefore most of the unemployed assess the period of professional idleness
negatively. Lack of a job means at the same time loss of income, an impossibility to fulfill
the need of social contact, depravation of activity, loss of a professional identification,
difficulties with effective time management, loss of territory for creating own psychical
resistance, loss of satisfaction source and life optimism.

Such negative assessment of unemployment results from loss of a precious value as work is
perceived. As Jahoda proves, any other life activity does not serve all these functions which
work does, any of them is able to replace it. Therefore employment is assessed as an
important value and usually is placed on top positions of a hierarchy of values, right behind
health and family (Derbis, 2000).

A great significance of work for the unemployed might be additionally substantiated
by a mechanism of reactance. According to Jack Brehm’s theory of reactance (1966), an
individual values higher lost alternatives than those available at the moment. At the situation
of loss, a person suffers from sadness, sorrow and anxiety. In order to reduce these negative
emotions an individual uses such behaviours which enable to regain lost values. In case of the
unemployed, it is longing to work and a strong will to return to the labour market.

A permanent return to the labour market of an unemployed person is conditioned by activity
and perseverance in job-hunting and targeting this activity to job offers suitable for a
particular person. An active attitude on the labour market can be developed if an unemployed
person is convinced that he or she is responsible for looking for a job. Responsibility is
understood here as readiness to take the consequences of particular actions or lack of these
actions. It should be assumed that a person responsible for looking for a job is an active
person, regardless of actions undertaken by institutions providing help for the people out of
work.

Suitable work means employment adjusted to competences, aspirations, interests and
cognitive possibilities of an unemployed person. According to John Holland’s hexagonal
model of professional development (1997) a job with these features is called a job well
adjusted to a individual’s professional personality. Holland underlines that only a well
adjusted job conditions a professional success. In case of an unemployed it will be getting and
keeping a job and achieving a job satisfaction. Professional adjustment is achieved through
accurate self-recognition, especially in the context of professional expectations.

The unemployed are usually the people of low education level, not reflective and with
poor knowledge of themselves. This lack of knowledge, experiencing negative emotions
attached to loss of such an important value as work, every day suffering from economic and
social difficulties are basic reasons which allow to assume that the unemployed might have
difficulties with deciding which job is the most suitable for them.

2. Research goal and procedure

The research goal was to describe the meaning of professional work for the people who
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suffered from prolonged unemployment. The place of work in a hierarchy of values,
importance of work in life, significance of various work features, and sense of responsibility
for loss of a job and its finding are indicators of work importance.

Measurement of work importance was one of the tasks of the Project ,,Stand Up, Raise
Your Head” implemented within the framework of EQUAL platform and funded by the ESF.
Project tasks consisted in reinforcing psychical condition of its participants, providing them
with new or additional qualifications and computer skills. These works were implemented
during the period of a year and a half, from October 2005 to February 2007. The first task of
the Project was the psychological workshop ,,Breeding Ground for Optimism”. One of the
goals of the psychological workshop ,,Breeding Ground for Optimism” was to maintain
significance of work as a life value, shaping participants’ own preferences towards particular
work features, reinforcing the attitude of responsibility for losing a job and its finding
(Kasprzak, 2007). Measurement of indicators describing the importance of work for the
unemployed before the workshop and after completing it allows to assess the effectiveness of
the psychological workshop in an experimental group. Additionally, measurement of the same
variables was carried out twice in a control group not participating in psychological
workshops, in order to rule out other than related to the workshop determinants of changes in
perception of work by motivating classes participants.

3. Measurement of variables

In order to measure the place of work in a hierarchy of values, importance of work in life,
significance of various work features, and sense of responsibility for loss of a job and its
finding, positions in the Questionnaire of Experiencing Unemployment by R. Derbis (Derbis,
Banka, 1998) were applied. The place of work in a hierarchy of values measurement consisted
in the answer for open question: what the most important is to you?. The importance of work
in life, and sense of responsibility for loss of a job and its finding and significance of various
work features are examinated (measured) by a interval scales, a type of Likert scale. The
importance of work, sense of responsibility were indicate by participants on scale 0-4, and
significance of work features on scale 0-10. The higher mark means the higher importance,
stronger responsibility and bigger significance of work.

4. Description of participants

An experimental group consisted of 36 people, inhabitants of small towns and villages
(Barcin, Piechcin, Ztotowo) in the Znin county, in the kujawsko-pomorskie province. The
subjects — participants of ,,Breeding Ground for Optimism” were the people experienced long-
term unemployment — lasting on average 83,2 months (about 7 years). Women constitute
58,3% (21 people), while men make 41,7% (15 people) of the experimental group. Average
age in this group is 33,9.

As far as education is concerned, vocational secondary education (66,7%) and primary
education (30,5%) are prevailing. One person gained a secondary education (2,8%). The
income in a household is 213 zlotys on average.

In the group bachelors/ maidens ( 47%) and married people (44%) are dominant. Three people
(8,3%) among 36 respondents are widows or divorcees.

A control group consisted of 27 people during the first measurement (before starting the
motivating workshops) and 23 unemployed people during the second measurement (after the
motivating workshops) from Labiszyn and its surroundings (the kujawsko-pomorskie
province, the Znin county). The control group consisted of women (65%) and men (35%). An
average age in this group is 38,3. Respondents are characterized by primary education
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(34,8%), vocational secondary education (39%) and secondary education (26%), they are
mainly single (39,1%) and married (43,5%). Unemployment period was on average 82
months (7 years). An income per person in a household was on average 151,13 zlotys and was
differed from 43 to 600 zlotys per person.

Respondents from experimental and control groups are similar to each other
(differences between averages are not statistically significant) taking into account
unemployment time, gender, faith, marital status, living in the region of a similar employment
characteristic.

They differ in education structure, economic situation and average age. Respondents from the
experimental group are younger, with a lower education level, richer than those from the
control group.

Finally, because of difficulties with more appropriate selection of a control group, I decided to
compare both groups, despite the fact that these groups are not homogeneous in some aspects.

5. Research methods

Some positions of the Questionnaire of Experiencing Daily Life by the Unemployed in
Romuald Derbis’s arrangement (Derbis, Banka,1998) were applied to the research. The
hierarchy of values was defined by the respondents themselves, while they answer an open
question: What is the most important for you in your life. The subjects put down 5 values.

Respondents defined the importance of work in their life describing their attitude
toward work by pointing at the value given on an interval scale from 0 to 4. The choice of 4
means very important, 0 means completely insignificant.

Other measure of work importance is the measurement of work features importance
(an interval scale 0-10), where 0 means the feature which is completely insignificant, whereas
10 — absolutely important.

A sense of responsibility for loss and finding a job was measured on the scale of
Likert’s type, where 0 means I do not feel responsible at all, and 4 I feel wholly responsible
for a job loss, and in a following answer — for finding a job.

Another indicator of the attitude towards work was reflected by defining who is
responsible for finding a job for the subject — a labour office, the government, local
authorities or the subject himself or herself. Choosing of these answers was the indicator of
the subject’s role in job hunting.

6. Results

The research results of the meaning of work for the people suffering from prolonged
unemployment will be described depending on already accepted indicators of a variable that
is a place in the hierarchy of life values, then the meaning of work in life, a sense of
responsibility for loss of a job and its finding, and the importance of particular work features.
All these indicators of the meaning of work for an unemployed person are analysed through
comparison of average results before the psychological influence and after that, and in
addition through comparison with a control group.

6.1. A hierarchy of values

The meaning of work for the unemployed is reflected in a hierarchy of values.
Because of the fact that many respondents are single, the category of a family includes, apart
from children and parents, a life partner and fiancés, and boyfriends / girlfriends. Table 1
presents results concerning a hierarchy of values, a number of indications in the first place,
and related per cent of indications in the experimental and control groups.
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Table 1

Values among the unemployed. Comparison of average results in the experimental and control groups, before the workshop

Value | Group E Gr.E | Group K Gr.K
Number of indications in the first | % Number of indications in the first | %
place N=36 place N=27

Family | 16 44,4 | 16 59,3

Work |9 25 8 29,6

Health | 11 30,5 | 3 11

A hierarchy of values in groups E and K are similar. Three first places were taken up
by family, health and work. Considering the first indication power in both groups, it is
noticeable that work in E group is valued a bit lower (25% pointed it in the second position)
than in K group (29,6 % of those polled pointed at it in the first position). However, looking
into the work position in three first indications, the average of indications in group E is higher
( 8,3) than in K group (6,3).

Financial situation is listed on a strangely low position. It does not appear as the most
important value in any of the groups. Also health is surprisingly low placed in a hierarchy. It
appears only 3 times in K group. Comparing obtained results with those gained earlier and
concerning also the unemployed (Derbis, 1998) it can be noticed that the order of the first
three indications is the same — family (almost 30%), health (almost 16%) and work (4,1%). It
should be underlined that work is put on a definitely lower position than in the earlier
research, however the place is rather high — the third one.

Because of the fact that a hierarchy of values is characterized by a great stability, this
feature was not examined during another research (after the psychological workshop).

6.2. The meaning of work in life of the unemployed

The average meaning of work in life of those polled is very high, close to the
maximum value (4). Therefore lack of changes of this variable average value in an
experimental group before the workshop “Breeding Ground for Optimism” and after
completing them is not surprising. Table 2 presents the average results of the work
importance and T student’s test value together with the level of significance.

Table 2
Work importance. Comparison of average results in the experimental and control group before the workshops and after
completing them.

Work importance average | average t Student | p
Gr. E Gr. K
N=36 N=27/23
before the workshop 3,36 3,18 0,84 0,39
after the workshop 3,47 3,2 1,14 0,26
student’s T -0,72 -0,29
p 0,47 0,77

Any statistically significant differences between comparisons of groups and
comparison of the average results in the experimental group before the workshop and after

psychological influence were found.

6.3. A sense of responsibility for finding a job

Table 3 presents the average results in the experimental and control groups concerning
a sense of responsibility for finding a job before the workshop and after it. The results
possible to obtain were between 0 and 4. The average results in both groups indicate that a
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sense of responsibility for finding a job has been raised during the period of 2.5 months which
passed between mentioned measurements. However, the difference is too small to be
statistically significant.

Table 3
Responsibility for finding a job. Comparison of average results in the experimental and control groups before the workshop
and after completing it.

responsibility average |average |tStudent |p
Gr. E Gr. K
N= 36 N=27
for finding a job (before the workshop) 2,93 2,63 1,13 0,26
for finding a job (after the workshop) 3,14 3,09 0,22 0,83
student’s T -1,48 -1,62
p 0,14 0,11

As far as comparisons between groups are concerned, the subjects from E group are
characterized by a higher level of responsibility for finding a job than the unemployed from K
group. Regardless of the measurement time, this difference does not change.

Additionally, respondents were asked who is responsible for finding a job. The
subjects had four answers to choose from: the government, the unemployed herself or
himself, the labour office, local authorities.

Table 4
Who is responsible for finding a job. Comparison of results in the experimental and control groups before the workshop and
after completing it.

number of people i % number of people i %
variable experimental group control group

N= 36 N=27/23

before the after the before the after the

workshop workshop workshop workshop
governement 10 27,7% 5 13,9% 7 25,9% 4 17,4%
the 26 72,2% 30 | 83,3% 12 44,4% 15 | 65,2%
unemployed
labour office 0 0% 1 0% 5 18,5% 3 13%
local 0 0% 0 0% 3 11% 1 4,3%
authorities

Table 4 reflects results obtained thanks to above questions. The experimental group is
characterized by a higher level of responsibility for finding a job and they pointed themselves
as a source of finding a job. This tendency is intensified after the workshop and is still higher
than among the unemployed from the control group. The unemployed from this group
mention also the labour office and local authorities as institutions obligated to ensure a job for
the unemployed. Such answers were not among those given in the group provided with the
workshop.
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6.4. A sense of responsibility for a job loss

A sense of responsibility for a job loss was investigated also with use of 0-4 scale and
may reflect locus of control. The average results from both groups, presented in table 5, do
not indicate any differences between groups.

Table 5
Who is responsible for a job loss. Comparison of results in the experimental and control groups before the workshop and
after completing it.

average | average | t Student | p
responsibility Gr.E Gr.K
for loss of a job (before the workshop) | 0,74 0,86 -0,39 0,69
for loss of a job (after the workshop) 1,5 1 1,56 0,13
Student’s T -3,75 -0,42
p 0,00 0,68

The subjects from E group felt more responsibility for a job loss after completing the
workshop ,.Breeding Ground for Optimism” than before participating in it. The difference is
statistically significant. What is interesting, the average results in the control group were also
raised, although on a smaller scale.

6.5. Highly valued work features

Another measure of work meaning is the assessment of particular work features (scale
0-10). Highly valued features reflect the level of knowledge on work possessed by the
subjects, their reflection on their own expectations towards work. The workshop ,,Breeding
Ground for Optimism” changed perception of the meaning of several employment features.

Table 6
The meaning of particular work features for the unemployed from E and K group before the workshop.

Work features Sum Average | Sum average | Mann- p

Gr. E Gr.E Gr. K Gr. K Whitney’s

N=136 N=27 significance

test

Being active 1042 7.9 974 8,7 -1,53 0,13
Good work 1085 8,8 931 8,9 -0,93 0,35
organization
Aesthetic 1097,5 7,4 918,5 7,7 -0,76 0,45
qualities of the
workplace
Opportunity to be | 1012,5 6,4 1003,5 7,6 -1,94%* 0,05*
promoted
Opportunity to 1009 6,1 1007 7,2 -1,99* 0,04*
take up an
initiative
Opportunity to 991,5 6,5 1024,5 7,7 -2,23% 0,025%*
take on
responsibility
Diversified tasks | 1206,5 7,1 809,5 6,6 0,76 0,45
and work
requirements
Employment 1178,5 8,9 837,5 9,0 0,37 0,71
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permanence

Professional 1047,5 7,1 941,5 8,1 -1,07 0,28
success

Relations at work | 1112,5 8,3 903,5 8,5 -0,55 0,58
Welfare benefits 1042 7,4 974 8,5 -1,53 0,12
Cooperation with | 1200,5 8,5 815,5 8,7 0,67 0,5
superiors

Workplace fitting | 1130 8,0 886 8,5 -0,3 0,76
Earnings 987,5 8,0 1028,5 9,1 -2,28* 0,02%*

According to data contained in table 6, work features are perceived by the unemployed
from compared groups in a different way. Differences which are statistically significant
concern such work features as opportunity to be promoted, opportunity to take up initiative,
responsibility and earnings. All these work features are valued more highly by the
unemployed from the control group than by those belonging to the experimental group. The
remaining work features are similarly valued in both groups.

Table 7

The meaning of particular work features for the unemployed from E and K groups after the workshop.

Work features Sum | Average | Sum | Average | Mann- Whitneya’s p

Gr. E |Gr. E Gr.K | Gr.K significance or t

N=36 N= Student

27

Being active 1075 695 -0,07 0,93
Good work 8,94 8,34 1,24 0,21
organization
Aesthetic qualities of | 1058 712 -0,34 0,73
the workplace
Opportunity to be 7,22 7,43 -0,3 0,76
promoted
Opportunity to take up 7,33 7,26 0,12 0,9
an initiative
Opportunity to take on 7,5 7,86 -0,61 0,54
responsibility
Diversified tasks and 7,69 7,65 0,07 0,94
work requirements
Employment 1071,5 698.5 -0,13 0,89
permanence
Professional success 7,97 8,56 -1,01 0,31
Relations at work 8,56 8,65 -0,17 0,86
Welfare benefits 7.9 8,09 -0,31 0,75
Cooperation with 8,83 9,2 -0,81 0,41
superiors
Workplace fitting 8,5 8,47 0,3 0,97
Earnings 9,03 9,21 -0,4 0,68

Results presented in Table 7 prove that there are not any differences concerning the
meaning of work features. Similarly, the subjects from both groups highly value most of work
features. However, these results should be seen in the context of the first measurement, which
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proved that the control group valued more highly 4 work features: opportunity to be
promoted, opportunity to take up the initiative and responsibility, and earnings. At present
there are not any differences concerning these features. Lack of differences is a result of
raising the meaning of these features in E group.

Comparing average results in E group, an increase of all work features meaning should

be noticed as each of them was valued more highly than before the workshop (Table 8).
Table 8
The meaning of particular work features for the unemployed from E group and after them.

The group The group Wilcoxon’s p
average result average result significancy test
Work features before after
the project the workshop
Being active 7,97 8,62 1,57 0,12
Good work 8,77 8,02 0,97 0,33
organization
Aesthetic qualities of 7,4 8,54 2,89 0,00*
the workplace
Opportunity to be 6,4 7,25 1,22 0,21
promoted
Opportunity to take up | 6,1 7,4 3,01 0,002*
an initiative
Opportunity to take on | 6,54 7,5 1,97 0,04*
responsibility
Diversified tasks and 7,17 7,74 1,2 0,23
work requirements
Employment 8,97 9,4 0,49 0,62
permanence
Professional success 7,14 7,97 1,44 0,15
Relations at work 8,37 8,6 0,8 0,42
Welfare benefits 7,48 7,91 0,89 0,37
Cooperation with 8,6 8,85 0,05 0,96
superiors
Workplace fittings 8,08 8,5 1,02 0,3
Earnings 8,0 9,0 1,72 0,08**

*a statistically significant difference ** a difference with a statistic significance tendency

According to data contained in Table 8, the average results in group E concerning the
importance of the features such as an opportunity to take up the initiative and to take on
responsibility, aesthetic qualities of the workplace and earnings were raised significantly. The
remaining features were also improved, although only to a small degree. Changes of these
indicators are in accordance to the expectations. Changes in social expectations, employment
permanence were also expected. Lack of these changes might be treated as an expression of
flexible attitude towards work, an employer and the labour market. This attitude was
propagated during the workshop. All work features are regarded more highly by the
unemployed after the workshop than before participating in it, but the differences are not
statistically significant.
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7. Summary

The psychological workshop goal was to reinforce work as a life value, to shape a
sense of responsibility for a job loss and its finding, and to get to know preferences of the
unemployed towards their future work. It was implied that all these features would change.
The variables measurement before the workshop “Breeding Ground for Optimism” and after
completing it, and comparison with the control group partially proved the hypothesis to be
correct.

The increase in the work meaning for life of an unemployed person was not observed.
Lack of change concerning this indicator arises from high assessment at the time of the first
measurement, having to choose maximum 4 points of weight, 3.4 was indicated on average. It
is a quite high result, therefore a significant increase should not be expected.

The participants after the workshop have a stronger tendency towards attributing
responsibility for loss of a job to themselves (a statistically significant difference). Therefore a
conclusion might be formulated that their work during the workshop brought to the
unemployed attention the role of competences, personality features and behaviour at work for
taking in and dismissing an employee, and also developed an appropriate attitude
characterized by a general sense of responsibility for themselves and their own actions.

Additionally, the participants were asked who is responsible for finding a job.
Respondents had 4 answers to choose from: the government, the unemployed himself or
herself, the labour office, local authorities. The participants — before the workshops as well as
after completing them — pointed at themselves as the people responsible for finding a job.
However, they feel much more responsibility after the workshop than before participating.
The number of respondents convinced that it is responsibility of the government to find a job
for the unemployed also decreased. Such results may prove that general changes concerning
the unemployed causativeness in the process of searching for and finding a job occurred,
especially in the context of a raise in job offers supply and a fall in an unemployment rate in
Poland.

There are not any differences concerning the intensity of their own responsibility for
finding a job. Before the workshop as well as after completing it, and also in the control
group, assessment was high, what is the cause of lack of differences during the repeated
measurement.

Interesting results were obtained in assessment of particular work features. Before the
psychological influence the differences between the control group and the experimental group
concerned an opportunity to be promoted, to take up the initiative and responsibility at work,
and also earnings. All these work features were more significant for the people from the
control group. After the workshop, among the participants of “Breeding Ground for
Optimism” the importance of these features increased as much that there is no difference
between compared groups (Table 7). Comparison before the workshop and after it proved the
expectations that to much more degree the future work would allow to take up the initiative,
responsibility, and to gain better earnings. The need of aesthetic impressions at the workplace
was also increased among the unemployed participants of the workshop.

The direction of changes in the experimental group after the psychological workshop
allows to judge that activeness of the people suffering from prolonged unemployment on the
labour market will bring them closer to get and than to keep a job.
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VYBRANE CHARAKTERISTIKY NEZAMESTNANYCH
UCASTNIKOV KURZU RPNKN

Michal KENTOS
kentos@saske.sk

Spolo¢enskovedny tstav SAV, Kosice

UVOD

Situécia na trhu prace presla v poslednom obdobi viacerymi zmenami. Pocet
kvalifikovanych nezamestnanych vyrazne klesol, preto sa Coraz CastejSie stretavame
s s rtoznymi formami intervencii pre nezamestnanych. Aj napriek klesajiicej nezamestnanosti
je pomerne vel'ké mnozstvo 'udi odkazanych na asistenciu pri hl'adani a udrzani si
pracovného miesta. Tradi¢nou formou intervencii st rekvalifikaéné kurzy ako aj
Specializované vzdelavanie, ktoré je zamerané na osvojenie su¢asne pouzivanych
prostriedkov a postupov.

Medzi nezamestnanymi je vSak nad’alej poCetna skupina osdb, u ktorych zvySovanie
profesijnych kompetencii nevedie k tispechu na trhu prace. Z tohto dovodu sa viac pozornosti
zacina venovat individualnemu pristupu pri praci s nezamestnanymi s ohl'adom na ich
osobnostné charakteristiky a potreby. Hl'adaju sa rieSenia ,,usité na mieru* jednotlivym
uchadzacom o pracu v zmysle zostladenia poziadaviek trhu ako aj vlastnych zaujmov
a moznosti jednotlivca (Frankovsky, 2005).

V tomto kontexte sme uskutocnili Studiu, ktorej hlavnym cielom bolo monitorovanie
vybranych indikatorov efektivity kurzu s nizkokvalifikovanymi nezamestnanymi, ktory bol
realizovany v ramci projektu EQUAL.

CIEL KURZU

Rozvojovy program pre nizkokvalifikovanych nezamestnanych (RPNKN) bol
zamerany na reintegraciu dlhodobo nezamestnanych na trh prace prostrednictvom
nasledujucich aktivit.

1. ZvySenie gramotnosti nizkovalifikovanych o0s6b v oblasti vyuzivania préce

s poc¢itacom a informacnymi technologiami,

2. Rozvoj komunikaénych schopnosti, osobnostnych a socidlnopsychologickych
atributov nizkokvalifikovanych oséb suvisiacich s hI'adanim a udrzanim si pracovného
miesta.

UCASTNICI KURZU
Kurzu RPNKN sa zacastnilo 32 muzov a zien z KoSického kraja vo veku 27 az 50

rokov (M=33,9 SD=6,8 ). Zakladnym atribitom vyberu bola nizka kvalifikacia a dlhodoba
nezamestnanost’. Priemerna di7ka nezamestnanosti bola 32 mesiacov.
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ANALYZA

Ugastnici kurzu RPNKN absolvovali v mesiacoch marec — maj 2006 teoreticko —
prakticku pripravu v jednotlivych oblastiach v celkovom rozsahu 300 hodin.
Pred zacatim kurzu ako aj po jeho absolvovani boli jednotlivi i€astnici testovani batériou
testov. Pre tcely analyzy prezentujeme vysledky troch metodik monitorujucich stratégie
zvladania, kvalitu zivota a prekondvanie prekazok pred a po skonceni kurzu:

e STRATEGIE ZVLADANIA SITUACIE NEZAMESTNANOSTI (Frankovsky,
2005b).

e WHOQOL — Bref (WHOQOL Group, 1994).

e PREKONAVANIE PREKAZOK V NEZAMESTNANOSTI (Frankovsky, 2007)

STRATEGIE ZVLADANIA SITUACIE NEZAMESTNANOSTI

V prezentovanej analyze sme pouzili 15-polozkovy dotaznik zist'ujlci stratégie
zvladania v Specifickej situdcii nezamestnanosti. Tychto 15 poloziek mapovalo uz uvedent
liniu skimania zvladania naro¢nych situacii (rieSenie problému — emocionalna reakcia — tinik
od problému).

Situdcia stvisiaca s nezamestnanostou bola modelovana nasledovne:

Predstavte si, Ze cestujete mimo vasho bydliska za clovekom, ktory vam prislubil vyhodné
pracovné miesto. Pri stretnuti vam vsak povie, Ze toto miesto uz obsadil niekym. Co urobite?

Ulohou respondentov pri tomto hodnoteni bolo posudit’ (pred a po kurze) vybrané
formy spravania v modelovej situacii nezamestnanosti na 5 — bodovej skale (1 —silne
nesuhlasim, 5 — silne sthlasim).

Nase zistenia potvrdili zmeny v Siestich stratégiach zvladania hlavne v oblasti
suvisiacej s konkrétnym spdsobom riesenia modelove;j situacie (Graf 1). Odpovede
nezamestnanych po kurze vo vSetkych zistenych pripadoch (neurobim nic, som na takéto
situdcie zvyknuty, a preto pokojne odidem, pokusim sa ho presvedcit, aby mi predsa dal tu
pracu, vysvetlim mu, Ze mi musi vrdtit cestovne naklady, poucim sa z tejto situdcie
a nabuduce si kazdu takuto informdciu preverim, povedal by som si, Ze to nie je mozné, aby
takto so mnou jednali) potvrdili zvySenu mieru aktivity pri postideni jednotlivych moznosti
rieSenia danej situdcie a menSiu mieru pasivity a odovzdaného prijimania skutocnosti.

115



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2007

Neurobim ni¢

Rozplac¢em sa

Pdjdem si vypit do krémy

Som na takéto situacie zvyknuty, a preto pokojne odidem

Odidem, ale doma sa postazujem znamym

Vecer sa stretnem s priate/mi a porozpravam im o tom,
aby mi poradili

Vynadam tomu ¢Eloveku
Pokusim sa ho presvedgit, aby mi predsa dal tu pracu
Vysvetlim mu, Ze mi musi vratit cestovné naklady

Budem sa obvinovat, ze som mal prist skor

Poucim sa z tejto situacie a nabuduce si kazdu takuto
informaciu preverim
Péjdem sa poprechadzat, aby som o tom nemusel
rozmyslat
Povedal by som si, Ze to nie je mozné, aby takto so mnou
jednali

Zasmial by som sa nad svojou smolou

Tvaril by som sa, ze sa ni¢ nestalo

W Pred kurzom B Po kurze

Graf 1: Priemerné hodnoty stratégii zvladania pred a po kurze

KVALITA ZIVOTA

Pod koncept kvality Zivota spada rozsiahle spektrum pojmov a pokusov o sledovanie
pozitivnych aspektov I'udského bytia. Odbornici i laici sa zaujimaji nielen o kvalitu Zivota,
ale aj o vSeobecné blaho (welfare), zdravie, dobry Zivot a dobrt spolo¢nost’. Popri
objektivnych Zivotnych podmienkach sa pytaju aj na Zivotnu spokojnost’ (life satisfaction),
Stastie, Stastny zivot, subjektivnu alebo osobnti pohodu (well-being) a zmysel Zivota.
Osobitnej pozornosti vyskumnikov v nasich podmienkach sa tesi kvalita zivota
nezamestnanych. (Frankovsky, 2004a, Buchtova 2004).

Analyza hodnoteni jednotlivych domén kvality Zivota pred a po kurze identifikovala
signifikantné rozdiely v oblasti psychologickych aspektov (Graf 2). Aj v tomto pripade sme
zlepSenie identifikovali po absolvovani kurzov. Stvisi to najmé s absolvovanim socialno —
psychologickej pripravy frekventantov, ktora saturovala oblasti subjektivnej pohody,
sebaobrazu ako aj vyuZivania vlastného potencialu s cielom ndjst’ a udrzat’ si pracu. Pozitivne
sebahodnotenie a mobilizacia osobnych rezerv predstavovala vychodiskovy stav pre zmenu
postojov a spravania nezamestnanych na trhu prace. V ostatnych oblastiach sme rozdiely
nezaznamenali.
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Psychika

Socialne vztahy

Prostredie
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B Pred kurzom BPo kurze ‘

Graf 2: Priemerné hodnoty ukazovatel'ov kvality Zivota metodiky WHOQOL-Bref pred a po
skonceni kurzov

PREKONAVANIE PREKAZOK V NEZAMESTNANOSTI

V zaujme monitorovania motivacie nezamestnanych pri hl'adani zamestnania
a diagnostiky ich aktudlnych postojov bola zostrojend metodika mapujica prekonavanie
prekazok v nezamestnanosti.

Metodiku tvoria dve Casti. Prva Cast’ (5 poloziek) mapuje oblasti zamestnania, ktoré by
bol ochotny nezamestnany vykonavat’. Respondenti hodnotia uvedené polozky na 5-bodove;j
Skale, kde 1 znamend urcite ano a 5 urcite nie. Druhu Cast’ metodiky (9 poloziek), tvoria Skély
mapujuce prekazky, ktoré je respondent ochotny prekonat’ aby ziskal pracu. Polozky
pokryvaji najmé r6zne formy pracovnej mobility ako aj zmeny pracovného statusu.

Z analyzovanych udajov vyplyva, Zze zmeny v postojoch u ucastnikov kurzov nastali vo
viacerych oblastiach ako to dokumentuju grafy 3 a 4.

Prijali by ste...
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Tazkt manudlnu pracu vo
vyrobe

Lahkd manualnu pracu vo
vyrobe

Pracu v sluzbach
(predavac,

Pracu v Statnej a verejnej
sprave

Pracu v polnohospodarstve

1 2 3 4 5

Pred kurzom Po kurze

Graf 3: Priemerné hodnoty poloziek pred a po skoncéeni kurzov — oblast’ prace

Vyznamne pozitivnejSie hodnotenia po skonceni kurzov sme zaznamenali vo vSetkych
oblastiach prvej ¢asti metodiky. Z vysledkov je zrejmé, Ze ucastnici kurzov vyrazne zmenili
svoje postoje pri vybere oblasti zamestnania. Najvécsie rozdiely druhej Casti sme zaznamenali
v polozke rekvalifikacie, ktora bola na zaciatku kurzu hodnotena skor negativne ako aj pri
mobilite v rdmci Slovenska. Naopak u poloziek mapujicich cezhrani¢ni mobilitu sme
zaznamenali negativnejSie hodnotenie, co koreSponduje s vyssim sebavedomim frekventatov
kurzov pri hl'adani si prace v mieste ich zaujmu.

Aby ste dostali pracu, ste ochotny/a:

Prestahovat sa do zahranicia

Prestahovat sa kdekol'vek na Slovensku

Cestovat do zahranicia

Pracovat na Slovensku cez tyzder mimo domova

Cestovat do prace viac ako 30 km

Rekvalifikovat sa

Zacat podnikat

Pracovat pod uroven svojej kvalifikacie

Pracovat za niz§i plat ako v poslednom zamestnani

BN

2 3 4 5

m Pred kurzom mPo kurze
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Graf 4: Priemerné hodnoty poloziek pred a po skonceni kurzov — oblast’ prekazok

DISKUSIA A ZAVER

Hodnotenie realizovaného kurzu s vyuzitim programu RPNKN pre nezamestnanych
z hl'adiska sledovanych ukazovatel'ov (zvladanie situdcie nezamestnanosti, kvality Zivota
a prekonavanie prekazok v nezamestnanosti) sa javi pozitivne. Nezamestnani po kurze
prejavili zvySenu mieru aktivity pri posudeni jednotlivych mozZnosti rieSenia situacie
nezamestnanosti a mensiu mieru pasivity a odovzdaného prijimania tejto skutocnosti.

Pri komparacii jednotlivych domén kvality zivota medzi meraniami sme zaznamenali
vyznamné rozdiely iba v oblasti psychologickych aspektov. V ostatnych oblastiach sme
rozdiely nezistili. VSetky rozdiely smeruju k relativne niz§im hodnoteniam kvality zivota na
zaciatku kurzu ako po jeho skonceni. Suvisi to najmé s absolvovanim socialno —
psychologickej pripravy frekventantov, ktora saturovala oblasti subjektivnej pohody,
sebaobrazu ako aj vyuZivania vlastného potencialu s cielom ngjst’ a udrzat’ si pracu. Podobné
vysledky zaznamenali v oblastiach vnimania situdcie nezamestnanosti Fedakova (2003,
20006), Frankovsky (2004b) a v oblasti socidlno- psychologickych atributov IStvanikova
(2007).

Z pohladu prekonavania prekdzok nezamestnanymi sme vyznamne pozitivnejsSie
hodnotenia po skonceni kurzov zaznamenali vo vSetkych oblastiach prvej casti metodiky,
ktord bola zamerané na akceptéciu rozlicnych foriem prace. Z vysledkov je zrejmé, Ze
ucastnici kurzov vyrazne zmenili svoje postoje pri vybere oblasti zamestnania. Najvacsie
rozdiely druhej Casti sme zaznamenali v poloZzke rekvalifikécie, ktora bola na zaciatku kurzu
hodnotena skor negativne ako aj pri mobilite v ramci Slovenska. Naopak u poloziek
mapujucich cezhraniénli mobilitu sme zaznamenali negativnejSie hodnotenie, o
koresponduje s vyssim sebavedomim a motivaciou frekventantov kurzov pri hl'adani si prace
v mieste ich zaujmu.

Z analyzovanych vysledkov vyplyva, ze Gcastnici kurzov vykazovali signifikantné
zmeny v oblastiach hodnotenia vlastného pracovného potenciélu, subjektivnej pohody ako aj
motivacie pracovat’ napriek problémom dlhodobej nezamestnanosti. Validitu vysledkov
podporili aj zistenia absencie zmien v ostatnych oblastiach kvality Zivota. Pozitivne
sebahodnotenie a mobilizacia osobnych rezerv predstavovala vychodiskovy stav pre zmenu
postojov a spravania sa nezamestnanych na trhu préace.
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OSOBNOSTNE FAKTORY A ZACLENOVANIE PRACOVNIKA DO
PRACOVNEHO PROCESU V PODMIENKACH OS SR

Anna KLIMEKOVA
klimek.anna@zoznam.sk
CPSC PU OS SR Bratislava

Optimalne arychle zapracovavanie sa nového pracovnika v podmienkach
organizacie je vhodné a je spravidla sledované v suvislosti s predikciou pracovného vykonu,
v stvislosti s bezpe€nost'ou a ochranou zdravia pri praci, ale i ako ukazovatel’ zacleniovania sa
nového pracovnika do systému organizacie. V spojeni s pracovnym vykonom sa vac¢§inou
poukazuje na potrebu kvalifikaénych predpokladov, praxe, potrebnych zru€nosti a navykov.
Vo vyberovom procese sa kladie doraz na intelekt , psychomotorické tempo, pozornost’,
pamit’. Sleduju sa i niektoré osobnostné vlastnosti, ktoré sa povazuju za dolezité v tej- ktorej
pozicii. Otazke optimalnych osobnostnych vlastnosti sa vo vyberovom procese venuje
pozornost’ najma pri poziciach riadiacich, manazérskych, v stvislosti s riadiacou pracou. Pri
analyzach, prieskumoch zameranych na problematiku zaclefiovania sa nového pracovnika do
pracovného procesu sa analyzuju skor faktory prace, pracovného prostredia, socialny
aspekt, menej osobnostna Struktara v jej variabilite.

Problematike zacClefiovania sa pracovnika do pracovného procesu venuje pozornost’
pracovna a manazérska psychologia, v praktickej aplikacii vyuzivaju poznatky psychologie
manazéri l'udskych zdrojov, personalisti. V terminoldgii manazérov I'udskych zdrojov, per -
sonalistov sa hovori o tvorbe planov nastupnej praxe, zacvikovych programoch, adaptacnych
planoch, o sponzoroch ¢i garantoch — konzultantoch, ktori preberaju patronat nad novym
pracovnikom na uréity ¢as. V psychologickej terminolégii hovorime o adaptaénom procese, o
postojoch, motivacii, o¢akavaniach ,osobnych planoch, ambiciach, spokojnosti a pod.

Podporné programy maju za ciel’ ¢o v najkratSom ¢ase poskytnut’ novému pracovni-
kovi isté mnozZstvo informdcii tak, aby mohol plnit’ Glohy organizicie bezproblémovo a ¢o
v najkratSom cCase. Taktiez sa sleduje ul'ahcenie jeho vstupu a pdsobenie v pociatoénom ob-
dobi.

Z pohladu pracovnika sa usmeriiovanim procesu adaptacie sleduje najmé rozvoj
osobnosti, formovanie vzt'ahu k novému zamestnavatel'ovi, pracovna spokojnost’, lojalita.

Aspekt podniku sleduje najma rychle zvladnutie pracovnej ¢innosti, osvojenie si no-
vych poznatkov, vedomosti, praktickych zru¢nosti, uvedenie pracovnika do organizacie,
obnovovanie oslabenych pracovnych zru¢nosti po dlh§om obdobi bez prace. Sleduje sa
najmd to, aby pracovnik ¢o najlepsie a o najrychlejsie zvladol poziadavky nan kladené a
primerane sa zaclenil do pracovnej skupiny a do socidlneho systému podniku.

Tato otazka zvlast’ aktualna ak :

> pracovnik sa zalefiuje do pracovného procesu ako absolvent (VS, SS)
» po MD, pracovnom uraze, dlhsom obdobi nezamestnanosti

» pri preradeni na int pracu

» pri organizacnych zmenach, restrukturalizacii organizacie.
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V minulosti sa venovala pozornost’ v suvislosti s tymito otazkami najmé skupine
absolventov VS, SS, u¢novskych $kol, novonastupujiicim pracovnikom. V sucasnosti je to
najmi skupina dlhodobo nezamestnanych a zeny po MD.

Teoretické vychodiska .

Literarne pramene uvadzaji ( Vyrost, Slaménik , 1998) v stvislosti s touto
problematikou mena Ruzicku, Bedrnovej, Hoskovca. Na Slovensku sa predmetnou
problematikou zaoberal Jurovsky, Sipos, Kollarik a d’alsi. A. Jurovsky sa zaoberal otazkami
adaptacie uciiovskej mladeze. T. Kollarik, Bedrnova, Vyrost, Slaménik adaptaciou pracovnika
v roznych etapach pracovného zivota, v organiza¢nych Strukturach. Rtzi¢ka, Hoskovec z
aspektu samotnej pracovnej ¢innosti. V podmienkach armady mozno spomentt’ starSie prace
Timku, DianiSku, Kopala, kde tazisko je poloZené na socidlnu adaptéciu, ¢o je prirodzene
determinované samotnym charakterom a ulohami, ktoré plnia OS SR.

V najvseobecnejSej rovine ( Strmen,Raiskup,1998) mozno adaptaciu vymedzit' ako :

» vSeobecnu vlastnost’ organizmu prispdsobit’ sa podmienkam v ktorych existuje
» proces postupného prispésobovania sa ¢loveka socialnym podmienkam.
Prebieha na urovni :

- Dbiologicke;j
- somatickej
- socialnej
- psychicke;j.
Schopnost’ prispdsobit’ sa je kategoéria dynamicka a to tym, ze je viazana na

- Cas, prebieha v Case (tento ¢as nie je u kazdého ¢loveka rovnako dlhy)
- ovplyviiovana je posobiacimi vplyvmi (ich silou, nalichavost'ou, mnozstvom,
charakterom).

Pri vzdjomnej konfrontécii ¢loveka s podmienkami v ktorych pdsobi moze sa jednat’ o
priebeh : aktivny ( iniciuje sa zmena) ale i o pasivny ( stav ostava nezmeneny)

vztah : jednostranny alebo obojstranny .

V pracovnom procese (podl'a Vyrost, Slaménik, 1998) prebieha adaptécia v rovine:

1. firemnej (firemné adaptacia) - prisposobovanie sa organizac¢nej kulture

2. pracovnej (pracovna adapticia) - ako proces osvojovania si profesionalnych aktivit,
pochopenie technologickych vazieb, zvladnutie narokov pracovného procesu,
Specifik jednotlivych operacii, pracovnych cyklov apod.

3. socialnej , kedy dochéadza k za¢lenovaniu pracovnika do Struktiry socialnych vztahov
v pracovnej skupine ( adaptécia na pracovnu skupinu) a celkového systému
organizacie ( adaptacia na organizacnu kultaru).

Ako uvadzaju autori (Vyrost, Slaménik, 1998), pri pracovnej adaptacii dochadza ku

konfrontécii suboru Specifickych poziadaviek, ktoré vyplyvaju z

- daného profesijného zaradenia (napr. poziadavky na odbornu pripravu, praktické skuse-
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nosti, vlastnosti osobnosti pracovnika)

- suboru predpokladov u pracovnika( poznatky, sklisenosti, zru¢nosti ).

V nemalej miere do tohto procesu vstupuju i napr. ocakédvania, predstavy pracovnika,
ktoré su konfrontované s realitou.

Prejavy v pracovnom spravani mdZu byt’ rozne. Uvadzaju sa napriklad (Stikar a kol.
1996):

- samostatnost’ pri praci

- profesionalna sebadovera

- pracovna ochota a aktivita

- kvalita a kvantita plnenia pracovnych tloh
- pracovna spokojnost’

- stabilita v préci

- pracovné ciele a ambicie

Ako uvadzaju viaceri autori (Vyrost, Slaménik 1998) adaptacia na pracovnu skupinu
znamena vstupovat’ a byt’ prijimany v systéme medzil'udskych vztahov, dosahovat’ stlad
v normdch, hodnotach predstav jednotlivca, ktoré ziskal v priebehu svojho individualneho
zivota s hodnotami, normami, predstavami, tradiciami pracovnej skupiny.

Vysledkom moze byt

1. Gplné a harmonické v¢lenenie pracovnika do nového systému

2. alebo parcidlna adaptovanost’, kedy ma pracovnik urcité vyhrady, ale sa sprava
konformne

3. odmietnutie prijat’ nové socidlne podmienky mozno oznacit’ ako nezvladnutie adaptacie.

Vysledkom adaptaného procesu je réznou mierou identifikovany pracovnik a to s
organizaciou, jej kulturou, pracou. Za indikator urovne adaptovanosti, ako miery za¢lenenia
sa pracovnika mozno povaZovat napr. mieru pracovnej spokojnosti.

Obe formy adaptacie(pracovna, socialna) sa prelinaju a prebiehaju sicasne, avSak nie
vo vzajomnej umere. Nemozno predpokladat’, ze uspesny priebeh pracovnej adaptacie ndm
stiCasne vypoveda i o uspeSnej socidlnej adaptacii a naopak (Stikar a kol. 1996).

Je potrebné zdoraznit, Ze charakter ¢innosti v OS SR, podmienky a vykon prace ma
svoje Specifiké a odlisnosti, ktoré je potrebné brat’ na zretel. Spravidla sa jedna vysoko
organizované a ¢lenené Cinnosti, pri vyZadovani istych Standardov a postupov, s minimalnym
priestorom k realizécii vlastnych postupov, iniciativy. Priestor pre vlastné rozhodovanie je
zuzeny. Pracuje sa na zéklade prikazov a nariadeni, avSak pri vysokej kooperacii a ¢asto pri
skupinovom plneni uloh, v ¢asovom tlaku. Narocnost’ je dana i skupinovym zivotom, stalym
kontaktom s inymi, ¢im moZe nastat’ psychickd saturacia v oblasti socidlnej. Vzhl’'adom na
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charakter a podmienky vykonu prace, ale i v suvislosti s plnenim tloh mimo tzemia
Slovenskej republiky, v medzinarodnych timoch a pod medzinarodnym velenim su otazky
schopnosti prispdsobit’ sa (v najvseobecnejsej rovine ) vel'mi aktualne a dolezité.

V tejto suvislosti sme si polozili otazku, ¢i mdzu i osobnostné faktory ovplyviiovat
zaCletiovanie sa pracovnika do pracovného procesu a systému organizacie .Tato otazku sme
analyzovali v podmienkach OS SR.

II. Vysledky analyzy.
V nasledujtcej Casti st prezentované cCiastkové informacie, ziskané analyzou udajov zo :

- Standardizovanych psychodiagnostickych metdd zameranych na sledovanie
osobnostnej Struktury a jej variability (osobnostnych dotaznikov Firo-B; IHAVEZ;
SPIDO)

- ucelovo vytvoreného dotaznika zmeraného na proces socidlnej a pracovnej adaptacie
ana pracovnu spokojnost’ profesionalnych vojakov s podmienkami sluzby v OS SR.

Otazky v dotazniku boli zamerané napr. na hodnotenie :

- prace a pracovnych tloh

- pracovného rezimu

- hodnotenie vzt'ahov v horizontalnej a vo vertikalnej rovine
Otazka spokojnosti bola monitorovana napr. v oblasti :

- riadenia kolektivu

- komunikécie v skupine

- vykonavanej prace
Za potencialne rizikové faktory a moznej st'aZzenej adaptacie na rezim v OS SR boli
povazovane :

- oneskorené prichody do prace pred vstupom do OS SR
- nedorozumenia so spolupracovnikmi v zamestnani pred vstupom do OS SR
- nedorozumenia s nadriadenym v zamestnani pred vstupom do OS SR

Udaje boli spracovavané pomocou bivariatnej analyzy a to za pouzitia korelaéného
koeficientu na hladine vyznamnosti 0,05; 0,01.

Popis suboru:

Subor tvorilo 104 profesionalnych vojakov OS SR, s dizkou zaradenia na funkciu 3 az
6 mesiacov v zlozeni :

- s fyzickym vekom do 25 rokov ( 70%)

- slobodni ( 73%)

- s prevazujucim stredoskolskym vzdelanim ( 84%)
- s dizkou zavizku do troch rokov (96%)

- M/68%;F 32%.
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Zistili sme, Ze adaptdcia a spokojnost’

1. profiluje subor na podskupiny, teda na skupinu viac a skupinu menej
adaptovanych; skupinu viac a skupinu menej spokojnych

2. bolo zistené, Ze niektoré Skaly osobnostnych dotaznikov FIRO-B, SPIDO,
IHAVEZ vykazovali S$tatisticky vyznamny vztah s celkovou mierou adaptacie a
spokojnosti

3. taktiez sa zistil Statisticky vyznamny vztah medzi celkovou mierou adaptacie a
celkovou mierou spokojnosti v sledovanom stbore
(,476** ¢im nizsi stupen zaclenenia sa, tym nizsia prejavovand spokojnost)

4. skupina s niZzSou mierou zaclenenia vykazovala
- slabsiu profesiondlnu vyhranenost’
- menej Casté zosuladenie profesijnych o¢akavani a redlneho zaradenia na poziciu
nez skupina lep$ie adaptovanych

na zaklade coho mozno predpokladat, Ze proces adaptacie ovplyvituje i taky faktor, ako
Jjasne vyprofilovana profesijnd predstava ,,co chcem robit’ a na akej pozicii chcem byt',, uz
pred vstupom do OS SR . Nemalu ulohu v tomto procese zohrava i zosuladenie skutocného
zaradenia s ocakavaniami u vojaka profesionala.

Dotaznik IHAVEZ a celkova miera zaclenenia.

Bola zistend zéporna koreldcia medzi celkovou mierou zaclenenia a Skalami
dotaznika a to tiroviiou aspiracii (R1 -,228* ); socidlnym exhibicionizmom ( R4 -,204* );
uzkostnostou (I1 -,118**); emocionalitou (12 -,262%);

Mozno konsStatovat, Ze ¢im vyssie ambicie a potreba uznania, tym nizsia miera zaclenenia sa.
Natiska sa otazka, cije to v dosledku toho, Ze potreba sebaprezentdcie nie je pravdepodobne
uspokojovana jednak skupinou, ako i velitelom, resp. nie je pre nu v podmienkach OS SR
priestor. Toto zistenie je zaujimavé a vyzadovalo by si hlbsiu analyzu. Taktiez, ¢im nizsia
uzkostnost' (11) a emocionalita (12), tym vyssia miera zaclenenia sa.

Dotaznik SPIDO a celkova miera za¢lenenia .

Bola zistena zaporna koreldcia medzi celkovou mierou zaclenenia a Skalami psychicka
vzrusivost’ (OV; —231*%), extremita odpovedi (EX ; -,244* ) a emocionalna stabilita (EM ;
-,244%) .

Z uvedeného mozno vyvodit, Ze ti, ktori vykazovali vyssSiu psychicku vzrusivost', ako i vySsiu

extremitu odpovedi, vykazovali i nizsia celkovu mieru adaptdcie, inak, horsie sa prisposobuju.
Ti, ktori su emociondlne stabilnejsi vykazovali i vysSiu mieru adaptacie.

Dotaznik FIRO-B a celkova miera zac¢lenenia.

Pri dotazniku FIRO-B sme zistili $tatisticky vyznamny vzt'ah medzi celkovou mierou
zaClenenia a len premennou Ce ( kontrola). T1, u ktorych je vyhranenejSia potreba situdciu
usmeriiovat’, kontrolovat’, preberat’ vedenie, mat’ nad situdciou kontrolu (Ce) sa na
podmienky OS SR prispdsobuju horsie ( premennd ,,miera za¢lenenia sa ,, a ,,Ce ,, -,208% ).
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Nasledujuce zistenia by mohli dokresl'ovat’ ,, idedlnu osobnost’ “ z hl'adiska
predchadzania koliziam vo vertikalnej rovine nakol'ko potencialne rizikovejsi (z hl'adiska
konfliktov sposobenych priestupkom) su ti, ktori maju vyprofilovanejSie ambicie (R1), su
emociondlne stabilnejsi (I12) a menej uzkostni (I1).

Bolo zistené, ze u tych, ktori maju slabsie vyprofilovany pocit povinnosti (P3), su
menej integrovanej$i (I-G) a menej schopni zvladat’ zat'azové situdcie, s preferenciou
situa¢ného kl'udu (S3), ale 1 ti, ktori maju nizSiu sebaistotu (P1) vznikali CastejSie
nedorozumenia s velitelom. Toto zistenie by bolo iste vhodné viac analyzovat najmd v tom,
o aky charakter nedorozumeni sa jednd ; ¢i v hre je neplnenie si funkcnych povinnosti, alebo
nieco iné.

U lepsie adaptovanych vojakoch profesiondloch je lepsi predpoklad dodrziavat
nariadenia velitela.

Boli zistené vztahy medzi otazkou :

,, Casté nedorozumenia s nadriadenym vaznejsieho charakteru ,, a Skdlami :

EM (emocionalna stabilita) ,282%%* I1 (zkostnost’) ,244%*
NH (motor. nepokoj) -,276 * S3 (pohybovy nekl'ud) -,246*
IG (integrita) -,230%* P1 (sebaistota) -,256%*
P3 ( zodpovednost’) -,229%*

., Casto mi hrozil trest za priestupok, ktorého som sa dopustil“ a $kalou R1 ( a$piracie;
,207* ) ; teda, ¢im vyssie aspiracie, tym vyssia pravdepodobnost, ze dojde ku vzdjomnej
kolizii v otazke osobnej moci, prestize.

Miera spokojnost’ a osobnostné faktory.

V stibore bola zistena celkova miera spokojnosti 3,7 (stupnica hodnotenia 1 az 5,

ovwe

Najvyssia spokojnost’ bola zistena v parcialnej premenne;j ,, komunikacia v skupine *
( priemer 4), spokojnost s pracou velitela a s vykondavanou pracou ( priemer 3,6).

Bol zisteny Statisticky vyznamny vztah medzi Skalou OV (psychickad vzrusivost) a
celkovou mierou spokojnosti (—,230**). Cim vyssie HS v skale OV, tym nizsia spokojnost’,
ako 1 niz8ia schopnost’ sa prispdsobit’.

V dotazniku FIRO-B sme zistili Statisticky vyznamné korelacie medzi
premennou ,, miera spokojnosti* a Skalami
Iw -,250*% (inkluzia, spravanie vyzadované ; nevyvijanie aktivity avSak ocakéavanie pri-

zvania k ¢innosti )
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Ce -,243* ( kontrola, vyjadrovana voci inym, potreba rozhodovat, preberat’ vedenie )
Aw -,208 * (afekcia - prianie blizkych emocionalnych vztahov, zdoverovanie sa, vyza-

dované od inych )

Skupinu s nizsou mierou spokojnosti mozno charakterizovat ako skupinu, ktora ma sklon k
blizsim emociondlnym vizbam, s preferenciou obojstrannych, uzsich, vzajomne
saturovanych socidlnych kontaktov, vdzieb, pricom vo vztahoch su skor pasivni a ocakdavaju
iniciativu od okolia.

Dotaznik SPIDO a miera spokojnosti
KO -,198 * ( spracovanie podnetov z okolia)

EX -225*% (extremita odpovedi)

Dotaznik ITHAVEZ a miera spokojnosti

R1 -, 322** ({roven aspiracii )

R4 -, 216** (sociadlny exhibicionizmus )

R-G -,205* ( vSeobecnd individudlna miera k riziku)
EX -, 239*  (extremita odpovedi)

12 -, 283** (emocionalita)

S+R  -,205* (sthrn)

Menej spokojni maju vyssiu potrebu podnetov, vyssie ambicie, vyssiu potrebu spolocenského
uznania, vyssiu mieru rizika a tendenciu spracovavat situacné okolnosti emocionalne.

Z parcialnych zisteni

Mozno jednoznacne konstatovat’, ze osobnost’ velitela velkou mierou ovplyviiuje priebeh
adaptacného procesu a i menej formalne aspekty vztahov v praci su dolezité. Avsak sa zda,
ze najdodlezitejSim je spontdnne prejavovany zaujem o podriadenych, nakol’ko toto vyvolava
pocit dobrych vzajomnych vztahov ( ,550%%).

Schopnost'ou re§pektovat’ nariadenia a pokyny velitel'a zniZzuje frekvenciu nedorozumeni s
velitelom ( ,-462%* ;  -605 **).

Skupina s vy$§ou mierou zaclenenia pozitivnejSie hodnoti vzajomné vztahy medzi
sebou, castejSie st si medzi sebou ndpomocni, Gstretovi. V tejto skupine sa Castejsie
stretdvame s nadviazanim osobnych priatel’skych kontaktov, vizieb, ¢o sa mdze pozitivne
prejavit’ v socidlnej klime, ale 1 v plneni tloh a povinnosti.

V skupine s niZSou mierou zaclenenia sa mézeme CastejSie stretnut’ s dlh§im
privykanim si na skupinu, ¢astejSie s nedorozumeniami medzi sebou navzajom, ako i
s rozdielnym hodnotenim otazky poskytnutej pomoci kolektivom.
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Celkova miera spokojnosti vykazovala Statisticky vyznamny vztah s ¢iastkovymi
premennymi :

jasnost’ delegovanych prikazov ,S515%*
kvalita informacii ,686%*
spdsob riadenia kolektivu ,575%*
kvalita delegovanych tloh ,319%*
hodnotenie prace A438%*
spokojnost’ s riadenim ,699%*
vzt'ah v skupine ,533%*
spokojnost’ s pracou ,854%*
hodnotenim velitel'a LA37%*

Adaptacia a spokojnost’ sa najviac prelinali vo vzajomnej sti¢innosti v oblastiach
hodnotenia

informdcii

komunikacie ( zo strany velitel’a)

vzt'ahom velitel'a voci skupine

otvorenost’ou velitel'a voci skupine

riadenim

socialne vztahy ,vizby v skupine

AR e

Mozno konStatovat’, Ze osobnost’ velitel'a a jeho aktivna praca so skupinou je vel'mi dolezita
pre schopnost’ zvladnut’ nové situdcie, pre proces adaptécie a pre sudrznost’ skupiny.

Zaver:

Zistili sme, Ze niektoré osobnostné vlastnosti ovplyviiuji proces adaptacie u
novoregutovanych vojenskych profesionalov do OS SR. Z uvedenych vztahov je mozno
predikovat’, ktoré osobnostné vlastnosti ndm mozu signalizovat’ bezproblémovy , resp.
potenciadlne problémovy priebeh procesu adaptécie .

Na zéklade analyzy mozno predpokladat, ze na podmienky prace v OS SR si lepSie zvyka
typ osobnosti viac emocionalne vyrovnany, menej psychicky vzruSivy, menej ambiciézny.
Ti, ktori vykazovali vysSiu psychicku vzruSivost’ vykazovali i nizsiu celkovi mieru
adaptacie, inak, horsie sa prispdsobuji. U skupiny s vy$Sou emocionalnou stabilitou bola
zistend vysSia miera adaptacie. Taktiez do tohto procesu vyzname moze zasiahnut velitel,
ktory svojou pracou mdze vplyvat na jedinca, ale i na skupinu ako celok .
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TRH PRACE A AGRARNA ZAMESTNANOST V SLOVENSKEJ
REPUBLIKE NA PRELOME DRUHEHO TISICROCIA *

Rastislav KOTULIC
rkotulic@unipo.sk
Fakulta manazmentu PU v PreSove

Uvod

Pre rozvoj l'udskej spolo¢nosti ma rozhodujici vyznam l'udské praca. Z ekonomického
hl'adiska je praca spoloc¢ensky uzito¢na Cinnost’ ¢loveka, uspokojujica spolocenské potreby,
ktoru charakterizuje tvorba uzitkovych hodnaét.

Platend préaca je zakladom socidlnej organizacie kazdej spolo¢nosti. Poskytuje I'udom
nielen prostriedky existencie, ale predovsetkym socidlny status a socialne zaradenie. V tomto
zmysle ide v kazdej spolo¢nosti o zakladny princip jej Gispesnosti.

Buchta (1998) poukazuje na to, zZe najvyssia nezamestnanost’ sa jednozna¢ne kumuluje
do najmensSich vidieckych sidel, kde v minulosti prevladala zamestnanost
v pol'nohospodarstve. Celkom logicky sa preukazalo, Ze vyznam agrarneho sektora
(poI'nohospodarskej prvovyroby) sa s mierou urbanizdcie znizuje. To, Ze existuje priama
umernost’ medzi podielom vidieckeho obyvatel'stva a mierou regionalnej nezamestnanosti sa
potvrdilo ivtom, Ze vregionoch Slovenska, v ktorych vyrazne prevladalo vidiecke
obyvatel'stvo bola k 30.9.1997 miera nezamestnanosti az 18,12 %.

Material a metody
Cielom Studie je poukdzat’ na problémy trhu prace v polnohospodarstve a na trendy
v agrarnej zamestnanosti pred vstupom Slovenska do Eurdpskej tnie.
Pri formovani teoreticko-praktickych vychodisk boli vyuzité bezné ekonomické
ukazovatele, matematicko-Statistické vztahy a numerické vypocty.

Materidl pre rieSenie prace bol ziskany z oficidlnych Statistickych informacii SR, zo
Informacénych listov MP SR, zo Statistickej rocenky SR za rok 1998, z vedecko-odbornych
casopisov a knih.

Vysledky a diskusia

Tendencia znizovania poctu pracovnikov v polnohospodarstve trvd od roku 1989 a
nad’alej pokracuje, od roku 1989 po prelom druhého tisicrocia klesla zamestnanost’ v
pol'nohospodarstve asi o 269 tis. 0sob.

V Struktire ekonomickych odvetvi sa pol'nohospodérstvo svojim tempom zniZovania
zamestnanosti stale drzi na prvom mieste. Zakonitou pricinou tychto depresivnych zmien
agrarnej zamestnanosti je nielen ekonomické recesia tohto odvetvia, ale aj pokles podielu
kapitalovo narocnej zZivej prace a vyrazny tlak na racionalne vyuzivanie pracovnej sily, ktory
sa prejavuje zvySenym vyskytom sezénneho zamestnavania.

Vyvoj poctov pracovnikov (prepocitané osoby) v organizaciach nad 20 pracovnikov

Tabulka 16
indexiindexj/index
Roky 1989 | 1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 99/89199/95/99/98
Pol'nohospodarstvo | 360 143 132 116 105 91
(spolu) 699 | 878 | 091 901 993 | 545 0,2540,636/0,864

* Prispevok vznikol ako sucast’ rieSenia grantového projektu VEGA 1/3659/06.
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Relativna
zamestnanost’ na 13 6 5.4 4,8 4,3 3,8 10,259(0,646|0,884
100 ha p.p.
Prameti: Statisticky vykaz PRACA 2-04, MP SR, SU SR a vlastny vypodet

Pokles zamestnancov bol sprevadzany poklesom poctu Zzien pracujucich v
pol'nohospodarstve az na uroven 33 %. V dosledku redukcie zamestnanosti stupol najma
podiel vyucenych pracovnikov a pracovnikov s Gplnym strednym vzdelanim s maturitou na
ukor pracujucich s vysokoskolskym vzdelanim.

V roku 1999 pracovala v pol'nohospodarstve jedna Stvrtina (25,4 %) pracovnikov zo
stavu z roku 1989. PoI'nohospodéarstvo bolo v roku 1999 typické i hromadnym preptustanim a
sezonnym vyuzivanim svojich zamestnancov. Relativna zamestnanost na 100 ha
pol'nohospodarskej pody osciluje okolo hranice agrarnej zamestnanosti EU.

Kvalifikované expertizy uvadzaju, ze v agrarnom sektore pracuje asi 5 % z ekonomicky
aktivneho obyvatel'stva.

Potreba prace bola v pol'nohospodarstve vyrazne vyssia ako bol stav pracovnych sil v
tomto odvetvi. Najméd suikromne hospodariaci rolnici (za obdobie 1997-1999 sa ich pocet
znizil z 20 571 na 17 616, t. j. o 14,5 %) a malé obchodné spolo¢nosti vyrazné sezénne
vykyvy v potrebe prace pokryvaju z miestnych zdrojov, prevazne evidovanych
nezamestnanych, vac¢Sinou za naturadlnu mzdu, resp. protisluzbu.

Tieto podnikatel'ské subjekty v  polnohospodarstve =z plurality vSetkych
zamestnavatel'skych subjektov najviac vyuZzivali ¢iernu, nelegalnu pracu. Pritom bolo
evidentné, Ze tato forma Ciernej prace na vidieku sa d4 len tazko administrativne odstranit’.

Struktiira vzdelania pracujiicich v pédohospoddrstve v %

Tabulka 17
1997 1998 1999
Vzdelanie | Celko muz|Zen | celko \muz|zen | celko |muz|Zen
m i |y m i |y m i |y

Zakladne | 26,2 |21,5136,4] 22,3 [17,632.8] 21,1 [16,233.3

Vyuéeni 48,8 [57,6129.3] 50,1 |58,730.9] 51,1 |60.4]28.4
Upln;;red's 20,1 [15,230.8] 21,2, |16,5[31,6| 32,6 |19,2|34.4
Vyssie odborné| 0,6 |0,7]0,5] 04 [03]08] 0,3 [0,2]06
Vysokoskolské| 42 |4.9(29] 58 |6.8(3,9] 3,8 [3,9]33
Bez vzdelania | 0.1 |0.1] 0| 0.1 |01] 0| 01 |01] 0
Prameti: SU SR

Od vzniku tradov prace bolo do 30. aprila roku 2000 zaregistrovanych 3 581 712
evidencii nezamestnanych (iSlo o celkovy pritok do evidencie). Tieto administrativne tkony
spojené s pritokom do evidencie sa tykali 1 817 559 osob. Z celkového pritoku 3,6 mil. sa tri
Stvrtiny (74.4 %) tychto ukonov koncentrovali na osoby dvakrat a viac evidované. Polovica
vSetkych klientov uradov prace ,,cirkuluje® medzi kratkodobym zamestnanim a opdtovnou
evidenciou na urade prace. Inymi slovami, tri Stvrtiny administrativnych tikonov spojenych so
zaevidovanim nezamestnanych na tradoch prace (celkového pritoku evidovanych
nezamestnanych) vytvorilo priblizne 50 % vSetkych registrovanych klientov tiradov préace.

Zatial’ ¢o z celkového pritoku 3,6 mil. evidovanych nezamestnanych bolo 50 % klientov
zaevidovanych niekol’kokrat, tak z celkového pritoku 254 tis. 0sdb z pol'nohospodarstva bolo
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84,6 % zaevidovanych viackrat ako raz. V opakovanej evidencii tradov préce tito pracovnici
z pol'nohospodarstva spolu s pracovnikmi zo stavebnictva cirkulovali najviac.

Preukazalo sa, ze evidovani nezamestnani z pol'nohospodarstva vykazovali najvyssiu
obratkovost' zo sledovanych rezortov, to znamend, ze v evidencii Uradov prace ,,cirkulovali*
rychlejsSie a CastejSie ako pracovnici z inych odvetvi. Tak napriklad zo skupiny evidovanych
nezamestnanych, ktori boli zaevidovani osemkrat, tvorili evidovani nezamestnani z
pol'nohospodarstva 22,9 %, zo skupiny, ktori boli zaevidovani devétkrat, tvorili nezamestnani
z pol'nohospodarstva 29,1 % atd’. Vo vysSich nasobkoch evidencie prevazujii pracovnici z
agrarneho sektora, naopak, v nizSich hladinach ,,obratkovosti* prevazuju evidovani
zamestnani zo stavebnictva. Tento cyklicky trend pohybu medzi kraitkodobym zamestnanim a
opatovnym navratom do evidencie uradov prace sa uz relativne dlho uskutociiuje u
pracovnikov z pol'nohospodarstva. V pol'nohospodarstve si rychlo po roku 1989 vytvorilo
»tvrdé jadro® takychto cirkulujucich sezoénnych pracovnikov, stavebnictvo si tzv. ,tvrdé
jadro* rotujucich pracovnikov zacalo tiez GspesSne vytvarat'.

V regionalnom vyvoji agrarnej nezamestnanosti dochadza na prelome druhého
tisicrocia k vyraznej diferencidcii. Pritom v tejto nezamestnanosti bola evidentna pritomnost’
tzv. ,,tvrdého jadra* dlhodobej nezamestnanosti (nad jeden rok evidencie na prisluSnom urade
prace) najmd v regionoch s nizkym poctom pracovnych prilezitosti. Vac¢Sinou iSlo o
pol'nohospodarske regiony juzného a vychodného Slovenska, v ktorych polnohospodarstvo
zamestnavalo vysoké pocty nekvalifikovaného vidieckeho obyvatel'stva.

V sledovanom obdobi sa rast nezamestnanosti v niektorych vidieckych oblastiach stal
vaznym socialno-politickym problémom s multiplikaénym efektom dizky nezamestnanosti.
Kde plati, ze ¢im dlhsSie su tieto osoby bez zamestnania, tym mensiu maju nadej najst’ si pracu
opdtovne. Dlhodoba agrarna nezamestnanost’ sa stala problémom v urcitych oblastiach
Slovenska a hlavne v niektorych socialnych skupinéch.

Uvedenu nezamestnanost’ zacali prehlbovat’ trendy, ako:
e dlhodoby utlm pol'nohospodérskej vyroby a recesia s tym spojena,

e postupny proces zmien nezamestnaneckého statusu v polnohospodarstve
(fragmentarizacia zamestnaneckej kariéry) a vylacenie menej kvalifikovanych
skupin pracovnikov z trhu prace,

e nizka schopnost polnohospodarskej populacie na rekvalifikdciu (nizka
rekvalifika¢na flexibilita),

e ndrast agrarnej nezamestnanosti spojeny s poklesom vyuzitia vyrobnych kapacit v
polnohospodarstve, najmd zivociSnej vyrobe, ktord na seba viazala vysoky podiel
zivej prace,

e ckonomickd vyhodnost’' statusu nezamestnaného na vidieku, ktory bol spojeny s
domacim hospodarstvom, resp. ¢iernou pracou, atd’.

Urcitou vyzvou a perspektivou budiiceho zamestnaneckého efektu na vidieku by sa mali
stat’ sluzby. Tie su vSak stale limitované slabou kupyschopnost'ou obyvatel'ov vidieka, kde
vladne vysokd samozasobitelnost, rézne formy susedskych a rodinnych vypomoci,
naturalnych protisluzieb a pod.
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CHARAKTERISTIKY VYSOKOSKOLSKYCH STUDENTOV PODI’A
PREFEROVANEJ PRACOVNEJ POZICIE *

Elena LISA - KRETOVA, Katarina HENNELOVA
elena.lisa@fses.uniba.sk, katarina.hennelova@fses.uniba.sk
UAP, FSEV, UK Bratislava

Uvod
V profesionalnej orientacii vysokoskolskych studentov sa odrazaju vyvinové charakteristiky
rané¢ho $tadia dospelosti. Podstatnou charakteristikou dospelosti vobec si zmeny v roznych
aspektoch sebaponimania, vd’aka ktorym je vyvin v dospelosti komplexny. V zavere
vysokoskolského $tadia je pre Studentov primarnym cielom stat’ sa kompetentnym
a nezédvislym, comu sa podriad’uje aj pristup k nadobudaniu vedomosti. Kognitivny vyvin
v tomto obdobi smeruje k praktickej integracii a pouzitiu nadobudnutych vedomosti
a zrucnosti (Schaie, in Papalia D. E. et al., 2002).
Ciel'om prace bolo charakterizovat’ osobné profily Studentov v §tadiu zarad’ovania sa do
pracovnej ¢innosti.
V nadvéznosti na ciel’ sme formulovali nasledujuce otazky. Zaujimalo nas:

* Aké su preferencie pracovnych pozicii u Studentov?

» LiSia sa osobné¢ profily Studentov preferujucich odlisné pracovné pozicie?

Vyskumny subor

Vyskumny stibor tvorilo 372 Studentov, z ktorych sme do kvantitativnych analyz zaradili 360.
Tito Studenti si zvolili ako vytuZenu pracovnu poziciu miesto manazéra, alebo Specialistu.

K manazérom sme radili tieto pozicie: projektovy manazér, manazér strednej urovne, liniovy
manazér, vicholovy manazér, HR - manazér. K pozicii Specialistu sme radili tieto pozicie: IT
Specialista, pravnik, finanény kontrolér, Specialista vzdeldvania, psycholog, Specialista
marketingovej analyzy, uctovnik. ISlo o Studentov, ktori sa prihlasili do projektu
vysokoskolskej poradne sami a dobrovol'ne (blizsie pozri E. Letovancova, 2007). Uskutocnili
sme sekundarnu analyzu tdajov, ktoré boli zbierané primarne pre ucely poradne

a individualne poradenstvo. Celkovy stubor tvorilo 400 Studentov. Spracovavali sme tidaje od
372 studentov, z toho 134 muZov a 234 Zien. Studenti boli v zavere¢nom roéniku prevazne
troch univerzit v Bratislave: Univerzity Komenského (N=157), Ekonomickej univerzity
(N=170), Slovenskej technickej univerzity (N=42) a inych vysokych $kol (N=4). Studenti
Studovali na 24 fakultach.

Metoda

Vyuzivali sme vysledky ziskané metodikou GARUDA, ktora je blizSie popisana v prispevku
E. Lisej — Kretovej a K. Hennelovej (2007), uverejnenom v tomto zborniku. Vysledné skore
16 dimenzii sa ziskava prostrednictvom viacnasobnej vol'by vyrokov, ktoré klientovi
vyhovuji. Pracovali sme s vyslednym skére absolventov, tak ako i autor metodiky
(Havaleschka, 1997). Skaly nadobudali hodnoty zaporné i kladné, pric¢om 0 znamenala
priemer.

* Predkladany text je &iastkovou studiou k projektu FSEV UK ,,Profesijné poradenské centrum pre $tudentov VS
v regione BSK*, spolufinancovaného z prostriedkov Eurépskeho socidlneho fondu.
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Ziskané tidaje sme spracovavali kvantitativnou analyzou udajov. Vyuzili sme postupy
Statistickej deskripcie a bivariacnej analyzy, konkrétne pocitanie priemerov a neparametricky
U-test na meranie rozdielov.

Vysledky:

Vysledky ukazujt, Ze absolventi preferuju viac manazérske pozicie ako pozicie Specialistov.
Graf 1 vyjadruje percenta volieb pre jednotlivé pozicie. V tabulke 1 st zobrazené absolutne
pocetnosti pre jednotlivé pozicie, zoradené od najviac volenej po najmenej volent.

Aby sa so suborom jednoduchsie pracovalo, rozdelili sme ho na dve hlavné skupiny: na tzv.
manazérov a tzv. Specialistov, a to podl’a toho, o aké pozicie sa uchadzali. Do kolonky iné
sme zaradili napriklad poziciu asistenta. Vysledky znazoriuje graf 2. ,,Manazérov* bolo 284,
Specialistov 76.

25+

20+

15-

10-

Projektovy M
Stredny M
Liniovy M

Vrcholovy M

HR-M

Auditor

Spec vzdelavania
Psycholog
Asistent

IT Spec

Pravnik

Marketing analytik

Graf 1 Preferencie pracovnych pozicii percentualne vyjadrené

V nasledujtcej faze nas zaujimalo, ¢i a ako sa subory ,,manazérov* a ,,Specialistov* od seba
odlisuju. Pomocou Mann Whitneyho U-testu na meranie rozdielov sme identifikovali
vyznamné rozdiely v niektorych dimenziach. Vybrané vysledky uvadzame v tabulke 2. *

V oblasti kognitivnych schopnosti sa lisili ,,manazéri a ,,Specialisti* Statisticky vyznamne
v sposobe rozhodovania. ,,Manazéri st ochotnejsi rozhodovat’ sa rychlejsie, bez detailov

a podrobnosti, viac sa dokézu spoliehat’ na vlastnt intuiciu. Hodnoty, ktoré dosiahli, st sice
pre prax nedostacujuce, ale su blizsie k poziadavkam praxe v porovnani so skupinou
»specialistov®. ,,Manaz¢ri* maju lepsiu schopnost’ zvlddania emdcii v stresovych situaciach
a schopnosti racionalne uvazovat’ i pod tlakom. Graf 3 ukazuje rozlozenie hodnot

* Charakteristika jednotlivych urovni kompetencii je uvedena v tomto zborniku v prispevku Psychologické
pozadie profesionalnej orientdcie VS Studentov.
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kognitivnych kompetencii v oboch skupinach Studentov. Vidiet, Ze skupina ,,manazérov*

dosahuje vyssie hodnoty, nez skupina ,,Specialistov*.

V oblasti socialnych kompetencii sa skupiny Studentov odliSuji zdsadne v schopnosti
re$pektovat’ individualitu druhych. ,,Specialisti* sii ochotnejsi prihliadat’ na $pecifické situacie
jednotlivcov, reSpektovat’ ich odbocenia od normy a prisposobovat’ sa poziadavkam
jednotlivcov. Studenti, ktori a§piruju na manazérske pozicie si menej zhovievavi k inym.

Tab. 1 Preferencie pracovnych pozicii

Pocet volieb

Projektovy manaZér 83
ManaZzér strednej tirovne 80
Liniovy manaZzér 51
Vrcholovy manaZzér 36
Asistent 8
IT Specialista 4
Pravnik 4
HR - manazér 34
Veduci kontroly kvality 3
Finan¢ny Kontrolor 23
Specialista vzdeldvania 20
Psycholog 15
Specialista marketingovej analyzy 10
Obchodny zastupca 1
Uétovnik 1
Graf 2 ,ManaZzéri* a ,,Specialisti v stiibore
300+
250+
200-
150
100+
50+
0 4
Manazér Specialista Iné
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abul’ka ozdiely medzi ,,manazérmi“ a ,,Specialistami merané U-testom
Tabul’ka 2 Rozdiely medzi ,, « listami“ U-test

Deskriptivne tdaje Hlava Socialna | oL | Ne/Zhoda
zhovievavost
v e Priemer 2,61 1,14 9,56 -8,68
Zaanazen Standardna
N =284 , 5,98 1,47 5,87 9,03
odchylka
¥, .t e Priemer 0,73 1,68 7,17 -1,92
wopecialisti Standardna
N =176 ancarcna 6,43 1,40 6,74 9,63
odchylka
U - hodnota 8829,5%* 8444,5%* 8580,0%* 6187,5%**

Vysvetlivky: * - p<0,05; ** - p<0,01; *** - p<0,001

Studenti aspirujuci na $pecialistov re§pektuju viac potrebu vzajomnej pomoci a podpory.
Evidentne vyssie hodnoty socidlnej tolerancie vidiet' i v grafe 4, ktory zobrazuje rozlozenie
hodnét tejto premennej v oboch skupinédch Studentov.

V oblasti vykonovych kompetencii sa obe skupiny medzi sebou opat’ lisia Statisticky
vyznamne. Studenti, ktori a$piruju na pozicie manazérov, vyjadruju vacsiu potrebu mat’ moc
a vplyv a viac veria svojim schopnostiam a prejavu, ako Studenti ,,Specialisti®. Aj v tomto
pripade plati, ze nevyhovujui poziadavkam praxe, napriek tomu sa priblizuji manazérskemu
profilu viac ako ich kolegovia ,,Specialisti“. Graf 5 zobrazuje tieto hodnoty formou krabiciek,
kde stredna Ciara krabiciek ukazuje priemerné hodnoty skupiny. Ako vidiet’, skupina
aSpirantov na manazérske miesta dosahuje vyssie hodnoty.

Najzavaznejsi Statisticky vyznamny rozdiel sa ukézal v miere vzdialenosti osobného profilu
od poziadaviek zvolenej pracovnej pozicie (zhoda - nezhoda). V grafe 6 mozno vidiet’, ze
priemerné hodnoty skupiny ,,Specialistov* sa priblizuju viac k nule — nulovej hodnote
rozdielu. Ukazalo sa, ze Specialisti aSpiruju na pozicie, na ktoré sa hodia viac, na rozdiel od
manazérov, ktorych osobné profily sa lisili od poziadaviek praxe d’aleko viac. Zda sa, ze

v tomto pripade rozdiel nestvisi s mierou sebapoznania. Obe skupiny maji vyrovnanu
hodnotu protire¢eni (AMm=7,4; SDm=2,7; AM$§=7,6; SD$=2.4). Situacia sa da interpretovat’
dvojako: bud’ tak, ze Specialisti vedia lepSie odhadnut’ svoje schopnosti a aspirujii na
primeranejSie pozicie, alebo i tak, ze pozicie manazérov su pre absolventov
,»hedosiahnutel'né* a bez praktickych sktisenosti ovela viac vzdialené ako pozicie
Specialistov.

Diskusia a zaver

Na zaver by sme zhrnuli vysledky kvantitativnej analyzy tidajov.
v' Manazérske pozicie st pre Studentov jednoznaéne najprit'azlivejsie;
»Manazéri* skorovali primeranejsie manazérskemu profilu v tychto kompetenciach:
0 Trpezlivost, tolerancia, zdujem o normy a postoje druhych;
0 Schopnost’ tvorit’ myslienky, produkty, rieSenia a rozhodnutia;
O Riadenie a realizovanie vykonov a sluzieb;
v' Z troch sledovanych urovni kompetencii sa Studenti medzi sebou nelisili v jedne;j:
0 Schopnost’ tvorby socidlnych vztahov a kvalita komunikéacie.
Studenti nasej vzorky, ktori a$pirujii na manazérske miesta, st menej ochotni tolerovat’
nedostatky inych, déveruju viac svojej intuicii a svojim schopnostiam, vyjadruju vacsiu
ochotu ovladat’ a riadit’ inych. Pozicia manazéra sa viak zda byt pre absolventa VS, hoci
1 Studenta manazmentu, dost’ vzdialena a narocna vzh'adom na poziadavky praxe. A to
1 napriek tomu, Ze tito Studenti maju ,,manazérskejSie* sposoby, ako ich kolegovia, ktori
aSpiruju na pozicie Specialistov.
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Graf 3 Hodnoty kompetencii na urovni kognitivnych schopnosti v skupinach
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Graf 5 Hodnoty nameranych vykonovych kompetencii v skupinach Studentov
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Graf 6 Hodnoty Ne / Zhody namerané v skupinach Studentov
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Pozicie Specialistov sa podl'a vysledkov zdaji byt pre absolventov vhodnejSie ako pozicie
manazérov. Pre tych, ktori aspirujii na manazérov by tato pozicia mohla byt prechodnym
stanoviskom medzi §kolou a praktickymi skusenost'ami, ktoré si manazérske miesto vyzaduje.
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Tento vysledok koreSponduje s tvrdeniami E. Letovancovej (2007) a podcCiarkuje vyznam
vysokoskolskej poradne pre vysokoskolskych absolventov.
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PSYCHOLOGICKE POZADIE PROFESIONALNEJ ORIENTACIE VS
STUDENTOV®

Elena LISA - KRETOVA, Katarina HENNELOVA
elena.lisa@fses.uniba.sk, katarina.hennelova@fses.uniba.sk
UAP, FSEV, UK Bratislava

Uvod

Otazku, preco si 'udia volia urcité povolania, rieSia viaceré modely a teérie vol'by
povolania. Medzi najzndmejsie patria tedria povahovych ¢t F. Parsonsa, model vztahu
osobnosti a povolania J. Hollanda, tedria celoZivotného kariérového vyvinu D. Supera, pristup
k profesijnému rozhodnutiu ako k procesu socidlneho uc¢enia J. Krumboltza, tedria dvoch
modelov kariérovej cesty E. Ginzberga alebo pristup J. Raynora so zdoraziiovanim vykonove;j
motivacie (blizSie pozri napr. Papalia et al., 2002, Metzler-Burren, 2004).

Spolo¢né v uvedenych modeloch je prepojenie osobnosti a pracovnych poziadaviek
a zdoraziovanie sebapoznania pri vol'be povolania, ktoré predpoklada porozumenie sebe,
svojim hodnotam, zdujmom, schopnostiam. Vzhl'adom na to, ze z vyvinového hl'adiska je pre
Studentov VS doleZité utvaranie osobnej a socialnej identity, pri zarad’'ovani sa do pracovnej
sféry sa mozu vyskytnat’ problémy. Spolu so zisteniami o nizkej miere pripravenosti na
kompetentné zaradenie sa absolventov do praxe, ktoré¢ uvadza v tomto zborniku E.
Letovancova (2007), je opodstatnené venovat’ pozornost’ priprave vysokoskolskych studentov
na rozne pracovné pozicie.
V nasej praci sme sa zamerali na porovnanie osobného profilu Studenta a profilu pozicie,
ktoru si zvolil. V nadvidznosti na ciel’ sme formulovali nasledujice otazky. Zaujimalo nés:

ALY je rozdiel medzi osobnym a zvolenym profilom u $tudentov VS?

» LiSia sa sledované trovne kompetencii osobného a zvoleného profilu?

» Suvisi troven sebapoznania s mierou zhody osobného a kompeten¢ného profilu?

Vyskumna metéda

Vyskumny subor

Projektu sa zucéastnilo 400 $tudentov zavereéného roénika univerzitného $tadia. Statisticky
sme spracovali udaje o 372 Studentov univerzit a vysokych $kdl. V tabul’ke 1 je zobrazené
zloZenie vyskumného suboru podl'a typu univerzity, ktorti Studenti absolvovali. ISlo

o Univerzitu Komenského — UK (154 studentov), Ekonomickt univerzitu — EU (170
Studentov) a o Technickt univerzitu — STU (42 Studentov). V kategoérii in€ sa nachadzalo
spolu 6 Studentov. Na UK a EU prevazovali Zeny nad muzmi. Opacna situdcia, viac muzov
ako zien, bola len v pripade STU, no v porovnani s prvymi dvoma bolo z STU zucastnenych
najmenej absolventov.

* Predkladany text je &iastkovou studiou k projektu FSEV UK ,,Profesijné poradenské centrum pre $tudentov VS
v regione BSK*, spolufinancovaného z prostriedkov Eurépskeho socidlneho fondu.
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Tab. 1 ZloZenie vyskumného siboru

Skola Muzi (N) Muzi (%) Zeny (N) Zeny (%)
EU 64 48 106 45
STU 25 19 17 7
UK 44 33 110 46
Iné 2 0 4 2
Spolu 135 100 237 100
Metodika

Na tomto mieste sa budeme podrobnejsie venovat metodike GARUDA. Ostatné
postupy odborného profesijného poradenstva st popisané v prispevku E. Letovancovej (2007)
v zborniku z konferencie.

GARUDA je licencovany produkt v Slovenskej i Ceskej republike. Jeho autorom je Dan Finn
Havaleschka (1997) a tato metoda sluzi predovsetkym na identifikécia potencialu l'udi, timov
a organizacie v oblasti manazmentu. NaSa praca i cely projekt vysokoskolskej poradne
prebiehal na rovni jednotlivcov. Vynimoc¢nost tejto metody spociva v identifikovani oblasti
rozvoja a navrhnuti podpory tychto oblasti. Ponuka i moznost’ porovnania kompeten¢nych
profilov s profilmi manazérov na eurdpskej trovni.

Metodika GARUDA sa zameriava na zistovanie kompetencnych spdsobilosti uchadzaov

o vybrané pracovné pozicie. Kompetencné sposobilosti si posudzované celkovo na
Sestnastich Skalach, ktoré tvoria tri kompetencné oblasti. Ide o riadiace, socidlne a vykonové
kompetencie. St oznacované ako ,,hlava, srdce, nohy*.

Hlavu, ¢ize riadiace alebo kognitivne kompetencie by sme charakterizovali v skratke ako
schopnost’ tvorit’ myslienky, produkty a rieSenia. Zahfiia nielen schopnost mysliet’, ale aj
procesy rozhodovania, tvorenia a orientovania sa v skuto¢nosti.

Srdce, ¢ize socidlne kompetencie su charakterizované ako schopnost’ tvorit’, nadvizovat’,
udrziavat’ vztahy a kvalitne komunikovat’ v rozli¢nych osobnych, spolo¢enskych

a pracovnych podmienkach.

Nohy, ¢ize vykonové kompetencie tvoria schopnosti dosahovat’ potrebné vykony

a poskytovat’ vyzadované sluzby. Nejde len o schopnost’ podat’ vykon, ale aj o schopnost’
zariadit,, aby boli ulohy splnené.

Pre ucely nasho vyskumu sme mali k dispozicii udaje o osobnom profile uchadzacov. Tento
profil tvorili $pecifické osobné charakteristiky uchadzaca vo vSetkych dimenzidch metodiky
GARUDA. Okrem osobného profilu sme mali k dispozicii i profil pracovnej pozicie, o ktoru
sa absolventi uchadzali. Posudzovali sme mieru zhody osobnych vlastnosti s vlastnostami
vyzadovanymi v konkrétnych pracovnych poziciach. Udaje sme spracovavali hromadne,
prostrednictvom priemernych hodnot.

Zaujimala nas vzdialenost’ (pocet bodov) osobnych vlastnosti uchadzaca od poziadaviek jeho
zvolenej pracovnej pozicie. V tomto pripade nas nezaujimalo, o ¢o konkrétne sa absolventi
uchédzali. Skumali sme len mieru zhody / nezhody jeho osobnych spdsobilosti

s poziadavkami kladenymi na poziciu, na ktorej by chcel pracovat. Okrem velkosti zhody /
nezhody osobného profilu a tzv. kompetenénym profilom nés zaujimala eSte hodnota
protire¢eni absolventa. Cim viac si vo vyrokoch svojho osobného profilu absolventi
protirecili, tym vacsia bola hodnota protireceni. Touto Skdlou sa v metodike GARUDA da
hodnotit’ doveryhodnost’ (jednota) vypovedi klienta o sebe samom.
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Ziskané tidaje sme spracovavali kvantitativnou analyzou udajov. Vyuzili sme postupy
Statistickej deskripcie a bivaria¢nej analyzy, konkrétne pocitanie priemerov, Kruskal Wallis,
U-test a korelacnu analyzu.

Vysledky

V tabulke 2 uvadzame mieru zhody / nezhody osobného profilu Studentov s
kompetencnym profilom zvolenej pracovnej pozicie.
Miera zhody je vyjadrend poc¢tom bodov, ktorymi sa absolventi vzdal'ovali od vyzadovanej
miery spdsobilosti. Zaporna hodnota znamena, Ze ich schopnosti boli nedostatocné, naopak
kladna hodnota by znamenala, Ze maju ,,navySe“. Ako vidime, zhoda nabera zaporné hodnoty
vo vsetkych pripadoch a tak by sa na tomto mieste hodil skor pojem nezhoda, nakol'ko
hodnoty sa vzd’al'ovali od nuly (0 = Giplna zhoda, ¢ize ziadny rozdiel) priblizne v priemernych
hodnotach od 6 do 11 bodov. Hodnoty standardnych odchylok napovedaju, ze distribucia
nadobudnutych hodnét nezhody nesplia podmienku normalneho rozlozenia. V celkovej miere
ne/zhody sa univerzity medzi sebou Statisticky vyznamne lisili, priCom najviac sa od
ostatnych dvoch odliSovali Studenti STU (Kruskal Wallis: Chi-Square = 7,8; Sig. = 0,02)

Tab. 2 Celkova miera ne/zhody podla univerzit

Univerzita Priemerna hodnota zhody Standardna odchylka
UK -7,0 9,6
EU -6,6 9,3
STU -10,9 9,4
Spolu -7,3 9,5

Mieru ne/zhody s pozadovanymi kompetencnymi sposobilostami vyjadrent v rdmci troch
kompeten¢nych oblasti pre vSetkych Studentov spolu mozno vidiet’ v grafe 1.

Ako vidime na grafe 1, v rdmci troch kompetecnych oblasti hlava, srdce a nohy (kognitivne,
socialne a vykonové kompetencie), sa absolventi vzd’al'uju od nuly vo vsetkych troch.
Najmenej na trovni socidlnych kompetencii, kde vykazuju mierne vyssSiu troven potreby
spolo¢enského kontaktu a komunikacie, ako sa v praxi vyzaduje. Na trovni kognitivnych

a vykonovych kompetencii sa od pozadovanej irovne liSia viac, a to zjednodusene vyjadrené
v podobe ,,nedostatku*.

Co sa tyka troch kompetenénych tirovni vyjadrenych podl'a jednotlivych univerzit, situacia sa
trochu viac konkretizuje. Pre ilustraciu uvadzame v tabulke 3 hodnoty ne/zhody na troch
urovniach kompetencii pre jednotlivé univerzity zv1ast.
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[0 Hlava
B Srdce
B Nohy

Graf1 Porovnanie ne/zhody v troch kompetencnych urovniach
Tab. 3 Ne/zhoda na troch kompetencnych urovniach podl’a univerzity
Hlava Srdce Nohy

EU — priemerna hodnota -4,3 1,8 -4,6
EU — Standardna odchylka 4.6 3,1 5,0
UK — priemerna hodnota -3,1 1,5 -4,9
UK — Standardna odchylka 43 3,6 4,7
STU — priemerna hodnota -5,9 0,2 5,1
STU - Standardna odchylka 39 3.9 4.4

Hodnoty uvadzané na jednotlivych univerzitach poukazuji na isté rozdiely. Absolventi
univerzit sa medzi sebou liSia v miere ne/zhody. Rozdiely sa vyskytuji na Grovni
kognitivnych a socialnych kompetencii [K-W “hlava” chi2=17,3; p<0,001; K-W “srdce”
chi2=6,9; p<0,05]. V oblasti kognitivnych kompetencii sa najviac od poziadaviek odliSovali
absolventi STU. I§lo o vysSiu potrebu Strukturovanosti, planovania prace, znalosti danych
pracovnych postupov, vysSie zameranie na rutinu, potrebu detailnych informéacii, nedoveru

v intuiciu. Naopak Studenti UK a EU sa menej zaoberaju detailmi a viac dokazu doverovat’
vlastnej intuicii. Treba povedat’, ze schopnost’ logického a abstraktného uvazovania bola

u vietkych troch skupin absolventov na priblizne tej istej urovni. Studenti STU sa od UK

a EU odlisovali i v socialnych kompetenciach, v schopnostiach komunikacie a nadvidzovania
vztahov. Ukdzalo sa, Ze tito Studenti viac poc€livaji, menej hovoria a neprejavuji sa zvySenou
potrebou socialnej aktivity. V ramci riadiacich vykonovych kompetencii boli vzdialenosti od
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pozadovanej urovne vyrovnané. Absolventi nemaju sktisenosti s vedenim a ovplyviilovanim
inych.

Pokracovali sme overovanim predpokladu, ze nedostato¢na tiroven sebapoznania absolventa
suvisi s tym, ze sa uchddza o nevhodnt pracovnll poziciu. Vyuzili sme metodu korelacne;j
analyzy. Korelovali sme mieru ne/zhody s pozadovanym profilom a vysku protireceni
Studentov v tvrdeniach o sebe. Vysledky ukazuje tabul’ka 4. Ako vidiet, v pripade EU a UK
miera protireceni suvisi s nespravnym odhadom vlastnych socidlnych a vykonovo-riadiacich
kompetencii. Cim protiredivejsie vyroky o sebe $tudenti povedia, tym nespravnejsie si volia
povolanie. Alebo by sme mohli povedat’, Ze ¢im menej Studenti poznaji seba a svoje
schopnosti, tym menej si vedia zvolit’ spravne miesto pre realizaciu a vyuzitie svojich danosti.
V pripade Studentov STU sa zopakovala situacia okolo kognitinych kompeten¢nych
schopnosti. Absolventi STU sa vedia tazsie posudit’ v oblasti vlastnych a vyZadovanych
kognitivnych schopnosti, nez ich kolegovia z EU a UK.

Tab. 4 Korela¢na analyza protireceni a vzdialenosti od vytiZeného profilu
Hlava Srdce Nohy
EU - vyska protirecenia -,101 -,279%* -,469**
UK - vysSka protirecenia -,037 -,227%* -,403%*
STU - vyska protire¢enia -,324* -,379* -,700%*

Vysvetlivky: * - p<0,05; ** - p<0,01

Zaver a diskusia

Vo vSeobecnosti mozno povedat’, ze absolventi, ktori sa prihlasili do projektu a hl'adali
odbornu pomoc pri uchddzani sa o povolanie, sa poznaji malo a vyberaju si pre seba pozicie,
na ktoré nestacia. To, aké pozicie uprednostnuju, bude predmetom d’alSieho prispevku (Lisa —
Kretova, Hennelové, 2007). Ukazalo sa, Ze ¢im menej absolventi poznaji samych seba a ¢im
rozporuplnejsie o sebe rozpravaja, tym nevhodnejsie si vyberaju svoje budice povolanie.
Naviac, Studenti STU vysli v stibore sice s vhodnou konstelaciou socidlnych kompetencii
(oproti ostatnym dvom univerzitam), no vo svojom $tyle myslenia, rieSenia konfliktov
a rozhodovania sa akoby nevedeli vobec odhadnut’. Vyznacovali sa vys$Sou potrebou
detailnych informacii a nizkou ochotou riskovat. Tieto udaje potvrdzuju vysledky F.
Havaleschku (1997) o inZinieroch, kedy tato kombindcia dvoch dimenzii myslenia bola
najcCastejSie vyskytujicou sa v subore inZinierov (48%), oproti zamestnancom personalnych
oddeleni (14%). Na obhajobu Studentov STU treba eSte povedat’, Ze ich zdujem bol prevazne
o manazérske pozicie (Lisa — Kretova, Hennelova, 2007), na ktoré boli absolventi UK i EU
pripravovani lepSie a cielene pocas celého Studia (mnohi Studovali manazérske odbory).
Zaroven sa ukazalo, ze schopnosti, ako je napriklad vedenie a ovplyviiovanie druhych
k dosiahnutiu efektivneho vysledku, sa pravdepodobne nedaju naucit’ na vysokej Skole, ale je
nutné ich ziskat’ praxou.

Za pri¢iny velkych rozdielov medzi osobnymi profilmi Studentov a kompetenénymi profilmi
ich vytuzenych pracovnych pozicii povazujeme:

v" Neznalost’ vlastnych schopnosti;

v Neznalost’ rozumovych, socialnych a vykonovych poziadaviek na zvolent poziciu.
Preto sa praca poradne ukazuje byt ako vel'mi potrebnd, ba az nevyhnutna pre lepsie
zaradenie absolventov na pracovnom trhu. Faza podévania spitnej vdzby a informovanie
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absolventa o jeho vysledkoch je kIi¢ova, hoci je az ,,na konci* celého procesu poradenstva.
Za akceleratory vyvinu spravnej vol'by povolania mozno povazovat’:

v Sebapoznanie a identifikovanie oblasti rozvoja pracovnych kompetencii;

v’ Praktické skusenosti;

v' Reflektovanie poziadaviek trhu.
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PROJEKT PROFESIJNEHO PORADENSKEHO CENTRA PRE
STUDENTOV VS V REGIONE BSK *

Eva LETOVANCOVA
Eva.Letovancova@fses.uniba.sk
Fakulta socialnych a ekonomickych vied, Univerzita Komenského, Bratislava

Uvod

Absolventi vysokych $kol sa relativne dobre uplatituju na trhu prace, v porovnani
s absolventmi inych trovni vzdelania. Napriek tomu sa zo strany zamestnavatelov stale
CastejSie objavuju vyjadrenia nespokojnosti s tym, ako st pripraveni pre prax. Pripomienky sa
najcastejSie tykaji nedostatocnej vybavenosti zru¢nostami a kompetenciami pre pozicie na
pracovnom trhu, najmi manazérske a potrebné pri samostatnej zarobkovej ¢innosti. Skoly sa
pri tvorbe svojich Studijnych programov snazia dobre pripravit’ absolventov na prax, prax to
¢asto vnima ina¢. Rozne institucie posudzuju kvalitu vysokych $kdl, a to aj z hl'adiska
pripravenosti absolventov pre prax, napr. prieskumy Ministerstva $kolstva, Ustavu pre
prognézovanie Skolstva, Podnikatel'skej aliancie Slovenska, nezavislych agentar (napr.
ARRA 2006), pricom ich zistenia nie su ¢asto pre vysoké skoly lichotivé. Samotni Studenti,
najmé v nizsich ro¢nikoch, mozu tento sulad alebo rozpor tazko posudit, a tym aj aktivne
zasahovat’ do svojho profesiondlneho rozvoja pocas stidia. V tom by im mohla pomdct’
institacia, ktord by poznala aktualne poziadavky praxe na absolventov, umoznila by
Studentom hlbs$ie poznanie svojho osobného potenciadlu a vedela by im asistovat’ pri tvorbe
individudlneho planu rozvoja tak, aby sa na trhu prace umiestnili ¢o najvyhodnejsie pre
vSetky zacastnené subjekty.

Cielom projektu Ustavu aplikovanej psychologie Fakulty socidlnych a ekonomickych vied
Univerzity Komenského ,,Profesijné poradenské centrum pre §tudentov VS v regione BSK*,
spolufinancované¢ho Europskou tniou, je pripravit podmienky pre vytvorenie profesijného
poradenského centra. Centrum by bolo pre $tudentov VS v bratislavskom regione jednou z
moznosti pripravit’ sa na pracovné pozicie podl'a poziadaviek trhu prace, a to nie len

z hl'adiska ziskanych vedomosti, ale aj efektivneho vyuzitia schopnosti a zru¢nosti.

Praca centra bude vyzadovat’ uzku spolupréacu s praxou, vysokymi Skolami a vytvaranie
priestoru pre spolo¢nt komunikéciu obdivoch stran. Centrum by zaroven malo byt priestorom
pre poskytnutie ziskanych informacii Studentom tak, aby v sulade s tym mohli orientovat’ svoj
rozvoj a zvysovat’ svoju kvalifikéciu. Pouzivanou metédou bude pri tom individudlne
poradenstvo.

Zamerané bude na diagnostiku a cieleny rozvoj osobnych predpokladov Studentov, najméa
kl'a¢ovych kompetencii pre manazérske pozicie a samostatni podnikatel'sku ¢innost’, pre nimi
vybranu poziciu.

* Predkladany text je Giastkovou $tadiou k projektu FSEV UK ,,Profesijné poradenské centrum pre $tudentov VS
v regione BSK®, spolufinancovaného z prostriedkov Europskeho socialneho fondu.
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Jednotlivé aktivity v projekte je mozné schematicky znazornit’ :

obsadzovanych kompetencii

1. Definovanie potrieb 2. Vytvorenie zoznamu typov 3. Definovanie
trhu prace v BSK manazérskych pozicii pozadovanych
VS absolventmi a zruénosti

4. Skrining — 5. Vytvorenie 6. Vytvorenie
porovnanie pozadova- kompetenénych individualnych
nych a readlnych profilov planov rozvoja
kompetencii a zru¢nosti Studentom pre Studentov

opyofoxd o yedwey pupeuriouy °g

7. Hodnotenie projektu >

(

Realizované aktivity v projekte
1) Definovanie potrieb trhu prace v BSK z hl’adiska absolventov VS

Zakladna otazka, na ktoru bolo potrebné najst’ v prvej faze projektu odpoved’, bola:
Co od absolventov VS o¢akavajii a potrebujii zamestnavatelia, teda aké su aktualne potreby
trhu prace v BSK vo vztahu k absolventom VS?
Odpovede na otazku boli ziskané v prieskume, ktory realizovala FSEV v spolupraci
s agenturou Markant, zameranom na zistenie aktualnych potrieb pracovného trhu v BSK.
Prieskum bol realizovany v ramci ivodnej aktivity projektu zameranej na ,,definovanie
potrieb trhu prace v BSK z hladiska absolventov*. Podrobné informacie o aktivite su uvedené
v Zaverecnej sprave z prieskumu (2006)

V prieskume boli pouzité metddy: zber a analyza dokumentov z web stranok, e-mailova
komunikacia, osobné struktirované interview, dotaznik, workshop. Obsah dotaznika a
Strukturovaného interview bol zostaveny tak, aby o najpodrobnej$ie zmapoval poziadavky
trhu prace a tym potvrdil alebo vyvratil zistenia uverejnené v dokumentoch.

Pri ziskavani informacii bol kladeny doraz na r6znorodost’ zdrojov. NajdolezitejSimi zdrojmi
informadcii boli: formalne dokumenty Statnych instittcii (MPSVR, MSSR, vlada SR, EU,

UK, vysoké $koly), vyskumné $tudie a $tatistiky o potrebach trhu prace (Ustav pre
prognézovanie Skolstva, Institat pre verejné otazky, Podnikatelské aliancia Slovenska), udaje
z web stranok relevantnych univerzit a VS, ktoré pripravujii absolventov magisterského $tadia
z hladiska Studijnych odborov a ich predpokladaného uplatnenia sa v praxi, informécie z
osobnych stretnuti a telefonickych rozhovorov (vyjadrenia zastupcov firiem resp.
podnikatelskych aliancii, obchodnych komor, odbornych poradcov), informacie ziskané z
dotaznikového prieskumu poziadaviek na konkrétne kompetencie u manazérskych pozicii (60
vyznamnych zamestnavatelov z BSK), ndzory manazérov vyznamnych organizécii a firiem v
BSK zaznamenané pocas diskusie na workshope organizovanom v ramci prieskumu.

Predstavy VS o tom, ako pripravuji svojich absolventov pre prax

Pri ziskavani udajov o tom, ako vnimaju vysoké Skoly pripravu svojich absolventov pre
manazérsku prax a samostatné podnikanie, sme oslovili e-mailom prodekanov pre
pedagogicku ¢innost’ jednotlivych fakult, ktorych Studenti boli naSou ciel'ovou skupinou
(Ekonomicka univerzita — 5 fakult, Univerzita Komenského — 9 fakult, STU — 6 fakult).
Na fakulty sme poslali dotaznik, zamerany na 4 oblasti.
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1. 'V ¢om vidite silné stranky pripravy absolventov Vasej fakulty pre prax? (vSeobecné
vedomosti, Specidlna odbornd pripravenost, priprava v oblasti manazérskych
zrucnosti a samostatného podnikania)

2. V ¢om vidite slabSie miesta pripravy absolventov Vasej fakulty pre prax?

3. Spolupracujete pravidelne s pracoviskami v praxi pri priprave vasich absolventov?

4. Ziskavate informacie o umiestiiovani vasich absolventov?

V 3. oblasti sme sa zamerali na spolupracu s praxou pri priprave absolventov. Spat’ sa ndm
vratilo 13 vyplnenych dotaznikov.

Klucové zistenia prieskumu

Co sa tyka posudenia pripravy na vysokej $kole, odbornici z radov zamestnavatel'ov vidia
zamerania jednotlivych $tudijnych $pecializacii v ramci VS a univerzit ako vieobecné na to,
aby mohli byt’ absolventi bezprostredne po absolvovani Stidia zaradeni do pracovnej ¢innosti.
Pruznost’ vysokoskolského systém v rychlo sa meniacich socioekonomickych podmienkach
dobre analyzovat potreby praxe a zohl'adnit’ ich v kurikulach je vnimana ako slaba.
Nedostatok kvalifikovanych odbornikov sa neriesi v€asnym definovanim strategickych
priorit, ale reaktivne. Akademickej obci chybajii motiva¢né tlaky a relevantna spitna vizba zo
strany buducich zamestnavatel'ov, aby prispdsobovala zameranie Studijnych odborov
modernym trendom.

Zamestnavatelia vidia ako limitovani moZznost’ vplyvat na zostavovanie Studijnych planov a
participovat’ na procese vysokoskolského vzdelavania.

Opacné boli vyjadrenia vysokych §kol. Okrem jedného sa prodekani oslovenych fakult
vyjadrili, Ze spolupracuju s praxou pri tvorbe obsahu stidia, u¢ebnych textov, odbornici

z praxe chodia na $koly prednasat’, vedii a oponuju zévereéné prace. Studenti chodia na praxe,
problémom byva umiestnenie velkého poctu Studentov a ziadala by sa vicSia ustretovost’
zamestnavatel'ov. Tento rozpor by bolo zrejme vhodné reflektovat’ v evaluéacii vysokych skol.
Pri posudzovani kvality absolventov sa vyjadrenia kompetentnych pracovnikov vyznamnych
organizacii v BSK zhodovali, bez ohl'adu na poziciu, o ktorti maju zaujem, v tom, ze
absolventom v kompetenciach chyba orientdcia na klienta, lojalita, etika, zru¢nost’ narabat’ so
sebareflexiou — najmi u ,,Cerstvych* absolventov.

Najcastejsimi nedostatkami absolventov, ktoré vidia zamestnavatelia, su nedostato¢na
odborna prax, vysoka fluktuécia, nizka miera pripravenosti na organiza¢nll a rozhodovaciu
¢innost’ a s ohl'adom na to, co mdézu absolventi spolo¢nosti v zaciatkoch poniknut’ maja
neumerné platové poziadavky.

Obsahovo podobné boli zistenia o videni absolventov zamestnavatel'mi v ramci prieskumu na
29 pracoviskach, ktori robili Studenti FSEV v §kolskom roku 2004/2005 v ramci projektov na
predmete Tvorba a rozvoj timov (Letovancova, 2005; Hradiska, Letovancova, 2005). Vysoké
Skoly vidia odbornu pripravu svojich Studentov ako dobrtl ako z hl'adiska vedomosti, tak aj
zrucnosti. Urcité rezervy vidia v priprave v manazérskych zru¢nostiach a priprave na
samostatné podnikanie.

Odporicania vyplyvajice z prieskumu

Odbornt pripravu Studentov je potrebné zamerat’ nie len na teoretické, ale aj praktické
ziskavanie manazérskych zru€nosti.

Vzdelavaci systém upravit’ tak, aby mohol vo vac¢sej miere reflektovat’ potreby trhu prace a
pruzne sa im prispdsobovat’.

Zefektivnit spolupracu VS s praxou, ¢o by vytvorilo podmienky pre efektivnejsie vyuZivanie
odbornosti absolventov vysokych $kol.

Zamerat’ pozornost’ uZ aj na §tudentov niz§ich roénikov VS - poniiknut’ im moznost
zorientovat’ sa v poziciach, ktoré pracovny trh pontika. Po¢as $tudia na VS pripravovat

149



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2007

Studentov ,,psychicky* nie len na manazérske pozicie (,,vy, budici manazéri®), ale aj na
pozicie Specialistov a zaroven ich oboznamovat’ s népliiou prace a poziadavkami tychto
pozicii.

V ,,Poradenskom centre* sa sustredit’ na $irSiu Specifikaciu jednotlivych pracovnych pozicii —
naznacit’ smerovanie, vysvetlit, akym spdsobom a ktorymi krokmi je mozné dosiahnut’
manazérsku poziciu.

Potreby v predpokladanych pracovnych poziciach definovat’ v ramci kazdého odvetvia tak,
aby bolo mozné pripravit’ kvalifikovanu pracovnu silu vopred.

Vytvorit’ Standardizované postupy merania kompetencii, ktoré by boli akceptované
zamestnavatel'mi.

V oblasti definovania rozvojovych priorit klast’ doraz hlavne na posilnenie tych kompetencii,
ktoré uchadzaCom na dané pozicie najCastejSie chybaji. (Zaverecna sprava z prieskumu,
2006)

1. Vytvorenie zoznamu typov manaZérskych pozicii obsadzovanych VS absolventmi

Ciel'om tejto aktivity bolo definovat’ subor pracovnych pozicii, ktoré ponuka pracovny trh

v Bratislavskom samospravnom kraji absolventom vysokych $kdl s praxou do 5 rokov.
Zoznam vznikol na zaklade vysledkov prieskumu realizované¢ho v ramci Aktivity 1 projektu:
,.Definovanie potrieb trhu prace v BSK z hl'adiska absolventov VS v spolupréci expertov
agentury Markant a internych expertov FSEV UK.

Vystupom je Kniha pracovnych pozicii (2006), ktord by mala sluZzit’ k podrobnej orient4cii na
trhu prace v Bratislavskom samospravnom kraji tak absolventom vysokych skol
(potencidlnym zamestnancom), ako aj zamestndvatel'om.

Pracovné pozicie na trhu prace pre absolventov VS

Pri vymedzeni pozicii bol kladeny doraz na manazérske pozicie relevantné predovsetkym pre
absolventov s praxou a tie, ktoré su pre absolventov VS uréitym , predstupiom* k dosiahnutiu
riadiacej pozicie — pozicie Specialistov a asistentov. Prave posledné dve ponukaju
absolventom bez praxe najlepSie uplatnenie na trhu prace a tvoria ,,odrazovy mostik* pre ich
neskorsie uplatnenie sa na poziciach manazérov.

Pocas analyzy pracovného trhu vyskumnici zistili, Ze trh neposkytuje ¢erstvym absolventom
dostato¢ne Siroku skalu manazérskych pozicii. Ide predovsetkym o poziciu projektového
manazéra, ktora je ur€ena prave absolventom bez dlhsej skusenosti. Ostatné riadiace pozicie
su pre absolventov dosiahnutel'né az po niekol’kych rokoch praxe. Portfélio pozicii preto
rozsirili aj o pozicie Specialistov a pozicie asistentské, ktoré st vicSinou pripravnou fazou
Studentov vysokych $kol v ich kariérnom rozvoji. Tieto pozicie st im ¢asto pontknuté uz
pocas Stadia, s vyhliadkou d’alSieho kariérneho postupu po ziskani vysokoskolského
vzdelania. V nasledujucich tabul'kach uvadzame identifikované pozicie aj s ich struénym
vymedzenim (Kniha pracovnych pozicii, 2006, 6-7).

Manazérske pozicie

Nazov pozicie Charakteristika pozicie

Manazér vo vrcholovom vedeni organizacie / SZCO Samostatné rozhodovanie, celostny pohlad,
strategické rozhodovanie a vyvoj, zodpovednost’ za
organizaciu ako celok (aj ked’ v rdmeci timu
vrcholového vedenia)

- do tejto skupiny patri aj maly podnikatel’ so
zamestnancami.

Manazér strednej trovne v organizacii Robi rozhodnutia v rdmci zverenej oblasti, je vedeny
nadriadenym a reportuje mu vysledky, vedie
podriadeny tim dalSich manazérov (vdcSinou
liniovych alebo projektovych).
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Liniovy manazér v organizacii

Robi rozhodnutia v rdmci zverenej oblasti, ale najmé
vedie 'udi (priamo podriadenych) a zabezpecuje
vykony v zverenej oblasti.

Projektovy manazér v organizacii

Koordinuje c¢innost’ timu, ma zverenu komplexnu
zodpovednost’ za dosiahnutie ciel'a vo forme vystupu
z projektu, Casto je aj expert/Specialista, participujuci
na realizacii prac spojenych s predmetom projektu.

Specialisti

Nézov pozicie

Charakteristika pozicie

Specialista zamerany na vyvoj

V danej oblasti expertizy realizuje vyvoj samostatne
alebo v time.

Specialista zamerany na implementaciu

Realizuje zverené ¢innosti ako odbornik na isti oblast’
(napriklad referent).

Specialista zamerany na konzultacie

Ponuka sluzby spojené so svojou odbornostou inym
subjektom vo vlastnej organizacii alebo mimo
organizacie.

Specialista zamerany na vzdelavanie

Sprostredkovava svoje poznatky inym subjektom vo
vlastnej organizacii alebo
mimo nej formou prednasok, tréningu a pod.

Specialista zamerany na obchod

Realizuje obchodnu ¢innost’ s vyuzitim svojej
odbornosti.

Asistenti

Nézov pozicie

Charakteristika pozicie

Asistent manazéra

Podpora manazéra resp. priprava na manazérsku
poziciu.

Asistent/podpora Specialistu

Podpora $pecialistu, implementacia ¢iastkovych
odbornych ¢innosti, resp. priprava na poziciu
Specialistu.

Office manazér, asistent v back office— podpora timu,
projektu

Ma zverené zabezpecenie ¢innosti timu alebo
projektu.

Popis pracovnych pozicii je v Knihe pracovnych pozicii v prehl'adnych tabul’kach. Pri kazdej
pozicii si zadefinované zakladné charakteristiky danej pozicie, pozadované manazérske
kompetencie (v pripade, Ze ide o manazérsku poziciu), poZadovana prax uchddzaca ako aj

samotna napln prace.

Kniha pracovnych pozicii bola sucasne V}'IchodiskS)V}'/m dokumentom pre d’alSie aktivity projektu
Profesijného poradenského centra pre Studentov VS v regione BSK:

e Definovanie pozadovanych kompetencii pre jednotlivé pracovné pozicie;

e Vychodiskovy skrining osobného potencidlu vysokoskolédkov;

e Vytvorenie
Studentom;
e Vytvorenie

Specifickych

certifikovanych kompetenénych profilov zapojenym

individudlnych planov rozvoja vzdelavania zapojenym Studentom

vzhl'adom na poziciu, na ktort st profilovani vo vzdeldvani.

2. Praca so Studentmi v ramci projektu

Vyznamnou ¢ast'ou projektu bolo meranie, skrining osobného potencidlu konc¢iacich
vysokoskolakov a konfrontécia zisteni s pozadovanymi predpokladmi pre prislusni poziciu.

realizované bolo na 400 Studentoch.

Pre tychto Studentov boli vytvorené individudlne certifikované kompetencné profily s
porovnanim s pozadovanou trovitou kompetencii (podklad pre prezentaciu absolventa

potencidlnemu zamestnavatel'ovi).
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Na zaklade vysledkov merania a konfrontacie s poziadavkami na ich poziciu budu pre
Studentov vytvorené individualne plany rozvoja a vzdelavania.

Vysledky zisteni zo skriningu uviedli vo svojich prispevkoch na konferencii kolegyne
Katarina Hennelova a Elena Lisa (2007)

Zaver

Ako hlavné prinosy projektu vidime potvrdenie predpokladov o tom, Ze existuje
rozpor medzi pripravou Studentov pre prax, ich sebareflexiou a poziadavkami praxe.
Vytvorenie Poradenského centra by bolo uzito¢né pre vSetkych zacastnenych. Bolo by
priestorom pre efektivnejsie posudenie zruénosti a kompetencii absolventov VS
uchédzajicich sa o pracu zamestnavate'mi — na zaklade kvantifikovaného porovnania
poziadaviek pre dana poziciu s redlnymi vysledkami uchadzaca. Vysledky by umoznili
cieleny rozvoj kIi¢ovych kompetencii §tudentov VS vzhl'adom na redlne potreby trhu prace —
zosuladenie poziadaviek praxe a existujicej urovne kvalifikdcie. Dosledkom by malo byt
lepsie a efektivnejie uplatnenie absolventov VS na trhu prace. Zamestnéavatelia by tak, aj
prostrednictvom spoluprace s Poradenskym centrom, ziskali konkuren¢na vyhodu
prostrednictvom zvySenia kvality l'udskych zdrojov vd’aka efektivnemu naboru, resp.
nasledne aj cielenému rozvoju prijatych absolventov.
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Kniha pracovnych pozicii (2006). Vystup Aktivity 2: Definovanie ziadanych pracovnych
pozicii vyplyvajucich z trhu prace pre absolventov VS v BSK.

152



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2007

NASILIE V PRACI SOCIALNEHO PRACOVNIKA

Softa LOVASOVA
sonalovas@centrum.sk
Univerzita P. J. Safarika v KoSiciach

Vyskum nésilia v préci socidlneho pracovnika je realizovany v ramci projektu ,,
Socialnopsychologické aspekty organizaénych deviacii“ ( VEGA, 1/3652/06) a jeho cielom
v tejto faze je zmapovat’ zakladné formy nasilia pachané na l'ud’och vykondvajicich socidlnu
pracu. Nasim zamerom je zistit, ako je clovek vykondvajuci socialnu pracu ohrozovany
klientom, byvalym klientom, rodinnym prislusnikom, resp. osobami, ktoré nie st jeho
spolupracovnikmi, podriadenymi ¢i nadriadenymi.

Je znadme, Ze socialna praca je v tomto smere rizikovym povolanim, hoci sa tejto
problematike u nés zatial’ pozornost’ nevenovala.

V prebiehajucom empirickom vyskume sa snazime zistit’ zdkladné formy nasilia,
popisané v dotazniku autormi Jayaratne, Croxton, Mattison v roku 2004, a to: fyzické
ohrozenie, fyzické napadnutie, vyhrazka suidnym konanim, podanie Zaloby, vyhrazka
staznostou nadriadenému, st'aznost’ nadriadenému, slovné napadnutie, sexudlne obt'azovanie,
pisomné napadnutie a telefonické vyhrazky. Vzhl'adom na to, ze nas bliz§ie zaujima verbalne
a fyzické nasilie, roz§irili sme dotaznik o jednotlivé formy verbalneho nésilia: nadavky, krik,
urazky osobného charakteru, vyhrazky, zastraSovanie, slovné zosmieSnenie, vyhrazné
pohlady a gesta; a fyzického nasilia: facku, udretie, sotenie, kopnutie, oplutie, vyhrazky
zbranou a zranenie spdsobené nejakou zbranou. Ciel'om bolo zmapovat’ formy a vyskyt
nasilia.

Vyskum bol zatial’ realizovany na dvoch pracoviskach Uradu prace, socialnych veci
a rodiny, zucastnilo sa ho 48 respondentov - socidlnych pracovnikov, z toho 6 muzov a 42
zien.

V prvej Casti dotaznika, kde sme zistovali zakladné formy nasilia (tab. 1) takmer 80%
respondentov uviedlo, Ze sa im klient vyhrazal staznost'ou nadriadenému a taky isty pocet
tvrdi, ze boli slovne napadnuti klientom. Viac ako 60% uvadza, ze sa na nich klient stazoval
nadriadenému a viac ako 40% respondentov sa klienti vyhrazali sidnym konanim. Vyse 30%
respondentov bolo klientom fyzicky ohrozovanych.

Byvali klienti (tab. 2) sa najmé vyhraZzali staznost'ami nadriadenému a st'azovali sa
nadriadenému. Takmer v 30% ale aj fyzicky ohrozovali respondentov a skoro 25%
respondentov bolo slovne napadnutych byvalym klientom.

V pripade nasilia zo strany rodinnych prisluSnikov (tab. 3) i§lo najmé o vyhrazky
staznostou nadriadenému, ¢o uviedlo takmer 25% respondentov, a slovné napadanie, vySe
25%.

Z foriem verbalneho nasilia sa zo strany klientov (tab. 4) najviac vyskytoval krik , ¢o
uviedlo vyse 80% respondentov, naddvky uviedlo takmer 70% respondentov a vySe 50% sa
stretava s urazkami, vyhrazkami a vyhraznymi pohl'admi a negativnymi gestami.

Zo strany byvalych klientov (tab. 5) sa najviac vyskytoval krik, uvadza vyse 25%
respondentov, naddvky a urdzky uvadza takmer 25% respondentov.

Zo strany rodinnych prislusnikov (tab. 6) uvadza vyse 20% respondentov, Ze sa stretli
s krikom, vyhraznymi pohl'admi a negativnymi gestami.

Z foriem fyzického nésilia zo strany klientov (tab. 7) uvadza vyse 10% respondentov
oplutie, a 2% facku a vyhrazanie sa zbranou, zo strany byvalych klientov (tab. 8) 2% sotenie

153



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2007

a zranenie sposobené nejakou zbranou (Zeleznou ty¢ou) a zo strany rodinnych prisluSnikov

(tab. 9) 2% facku.

Vysledky predstavuju priebezny vystup z prebiehajuceho vyskumu a su overenim
zvoleného postupu. Poukazuju na to, ze pouzita metodika zachytava jednotlivé formy nasilia,
¢o vnimame pozitivne. Z udajov ziskanych na relativne malej vzorke je zrejmé, Ze socialna
praca je oblast'ou, v ktorej sa vyskytuje nasilie. Zamerom vyskumu je okrem iného zmapovat’
viac typov zariadeni socidlnych sluzieb a socialnej starostlivosti a porovnat’ rizikovost’ tohto
povolania aj z hl'adiska typov zariadeni.

Graf¢. 1

Vzdelanie socialnych pracovnikov

0SS bez zamerania
na socialnu pracu

B VS bez zamerania
na socialnu pracu
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Graf¢. 2
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pracoviska
ONebol napadnuty

154




PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2007

Tab. 1

Boli ste niekedy v suvislosti s Vasou pracou napadnuty/a alebo ohrozovany/a klientom, byvalym
klientom alebo rodinnym prislusnikom klienta?

Sucast’
Zo strany klienta Ano, raz | Viackrat | Castokrat | prace |Nestalo sa
1. Boli ste niekedy fyzicky ohrozovany/a? 12, 50% | 14, 58% 2,08% [4,17% | 66,67%
2. Boli ste niekedy fyzicky napadnuty/4? 4,17% | 4,17% 0 0 91, 67%
3. Vyhrazal sa Vam niekedy niekto sidnym
konanim? 8,33% | 25,00% | 8,33% 0 58, 33%
4. Podal na Vas niekedy niekto zalobu? 0 0 0 0 100%
5. Vyhrazal sa Vam niekedy niekto, ze sa na
Vas bude stazovat’ nadriadenému? 18, 75% | 36, 58% 12,50% | 8,33% | 20, 83%
6. Stazoval sa na Vas niekedy niekto
nadriadenému? 22,92% | 29,17% | 4,17% | 6,25% | 37,50%
7. Boli ste niekedy slovne napadnuty/a
(obtazovany/4)? 14,58% | 37,50% | 16,67% [10,41%] 20, 83%
8. Boli ste niekedy sexudlne obt'azovany/a? 4, 17% 0 0 0 95, 83%
9. Boli ste niekedy pisomne napadnuty/a (aj
anonymom)? 12,50% | 14, 58% 0 2,08% | 70, 83%
10. Vyhrazal sa Vam niekedy niekto
telefonicky? 10,42% | 10,42% | 2,08% 0 77, 08%

Tab. 2

Boli ste niekedy v suvislosti s Vasou pracou napadnuty/a alebo ohrozovany/a klientom, byvalym
klientom alebo rodinnym prislusnikom klienta?

Sucast’
Zo strany byvalého klienta Ano, raz | Viackrat | Castokrat | prace |Nestalo sa
1. Boli ste niekedy fyzicky ohrozovany/a? 8,33% | 8,33% 0 0 83,33%
2. Boli ste niekedy fyzicky napadnuty/a? 4,17% | 2,08% 0 0 93, 75%
3. Vyhrazal sa Vam niekedy niekto sidnym
konanim? 2,08% | 2,08% 0 0 95, 83%
4. Podal na Vés niekedy niekto Zalobu? 0 0 0 0 100%
5.Vyhréazal sa Vam niekedy niekto, Ze sa na
'Vas bude st’azovat’ nadriadenému? 4,17% | 16,67% 2, 08% 0 77, 08%
6. St'azoval sa na Vas niekedy niekto
nadriadenému? 10,42% | 6,25% 2,08% [2,08% | 79,17%
7. Boli ste niekedy slovne napadnuty/a
(obtazovany/a)? 2,08% | 10,42% | 2,08% 0 85,42%
8. Boli ste niekedy sexudlne obt'azovany/a? 0 0 0 0 100%
9. Boli ste niekedy pisomne napadnuty/a (aj
anonymom)? 6, 25% 2, 08% 0 0 91, 67%
10. Vyhrazal sa Vam niekedy niekto
telefonicky? 2, 08% 2, 08% 0 0 95, 83%
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Tab. 3

Boli ste niekedy v suvislosti s Vasou pracou napadnuty/a alebo ohrozovany/a klientom, byvalym
klientom alebo rodinnym prislusnikom klienta?

Sucast’
Zo strany rodinného prislusnika Ano, raz | Viackrat | Castokrat | prace |Nestalo sa
1. Boli ste niekedy fyzicky ohrozovany/a? 2, 08% 0 0 0 97, 92%
2. Boli ste niekedy fyzicky napadnuty/4? 0 0 0 0 100%
3. Vyhrazal sa Vam niekedy niekto sidnym
konanim? 0 2, 08% 4, 17% 0 93, 75%
4. Podal na Vas niekedy niekto zalobu? 0 0 0 0 100%
5.Vyhrazal sa Vam niekedy niekto, ze sa na
Vas bude stazovat’ nadriadenému? 2,08% | 10,42% 2, 08% 0 85, 42%
6. Stazoval sa na Vas niekedy niekto
nadriadenému? 2,08% | 4,17% 2,08% |2,08% | 89,58%
7. Boli ste niekedy slovne napadnuty/a
(obtazovany/4)? 0 10,42% | 4,17% |2,08% | 83,33%
8. Boli ste niekedy sexudlne obt'azovany/a? 0 0 0 0 100%
9. Boli ste niekedy pisomne napadnuty/a (aj
anonymom)? 2, 08% 0 0 0 97, 92%
10. Vyhrazal sa Vam niekedy niekto
telefonicky? 0 2, 08% 0 0 97, 92%

Tab. 4
V pripade slovného napadnutia, obtazovania v rozhovore, telefonicky, e-mailom, islo o:
, 5 Stucast’ | Nestalo
Zo strany klienta Ano, raz | Viackrat | Castokrat | prace sa

1. Nadavky 16,67% | 41,67% | 6,25% |4, 17% | 31,25%
2. Krik 16,67% | 45,83% | 14,58% |6,25% | 16,67%
3. Urazky osobného charakteru 18, 75% | 27, 08% 6,25% | 4,17% | 43,75%
4. Vyhrazky 22,92% | 25,00% | 2,08% | 6,25% | 43,75%
5.Zastrasovanie 16, 67% | 25, 00% 6, 25% 0 52, 08%
6. Slovné zosmieSnenie 10, 42% | 18, 75% 2, 08% 0 68, 75%
7. Vyhrazné pohlady a negativne gesta 10,42% | 37,50% | 4,17% [ 4,17% | 43,75%
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Tab. 5
V pripade slovného napadnutia, obtazovania v rozhovore, telefonicky, e-mailom, islo o:
, 5 Stucast’ | Nestalo
Zo strany byvalého klienta Ano, raz | Viackrat | Castokrdt | prace sa

1. Nadavky 4,17% | 8,33% 2, 08% 0 85, 42%
2. Krik 8,33% | 4,17% 4, 17% 0 83, 33%
3. Urazky osobného charakteru 4, 17% 8, 33% 2,08% 0 85, 42%
4. Vyhrazky 2,08% | 6,25% 0 0 91, 67%
5.Zastrasovanie 8, 33% 0 0 0 91, 67%
6. Slovné zosmieSnenie 6,25% | 2,08% 0 0 91, 67%
7. Vyhrazné pohlady a negativne gestd 6,25% | 8,33% 0 0 85, 42%

Tab. 6
V pripade slovného napadnutia, obtazovania v rozhovore, telefonicky, e-mailom, islo o:
’ 5 Sucast’ | Nestalo
Zo strany rodinného prislusnika Ano, raz | Viackrat | Castokrat | prace sa
1. Nadavky 4,17% | 6,25% 2, 08% 0 87, 50%
2. Krik 4,17% | 10,42% | 6,25% 0 79, 17%
3. Urazky osobného charakteru 4, 17% 6, 25% 2,08% 0 87, 50%
4. Vyhrazky 2,08% | 4,17% 0 0 93, 75%
5.Zastrasovanie 2, 08% 6, 25% 0 0 91, 67%
6. Slovné zosmiesSnenie 2,08% | 4,17% 0 0 93, 75%
7. Vyhrazné pohlady a negativne gestd 8,33% | 14, 58% 0 0 77, 08%
Tab. 7
V pripade fyzického utoku, islo o:
’ 5 Sucast’ | Nestalo
Zo strany klienta Ano, raz | Viackrat | Castokrat | prace sa
1. Facku 2, 08% 0 0 0 97, 92%
2. Udretie 0 0 0 0 100%
3. Sotenie 0 0 0 0 100%
4. Kopnutie 0 0 0 0 100%
5.0plutie 6,25% | 4,17% 0 0 89, 58%
6. VyhraZzanie sa zbranou 2, 08% 0 0 0 97, 92%
7. Zranenie sposobené nejakou zbraiiou 0 0 0 0 100%
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Tab. 8
V pripade fyzického utoku, islo o:
, 5 Stucast’ | Nestalo
Zo strany byvalého klienta Ano, raz | Viackrat | Castokrdt | prace sa
1. Facku 0 0 0 0 100%
2. Udretie 0 0 0 0 100%
3. Sotenie 2, 08% 0 0 0 97, 92%
4. Kopnutie 0 0 0 0 100%
5.0plutie 0 0 0 0 100%
6. VyhraZzanie sa zbraou 0 0 0 0 100%
7. Zranenie sposobené nejakou zbraiou 2, 08% 0 0 0 97, 92%
Tab. 9
V pripade fyzického utoku, islo o:
’ 5 Sucast’ | Nestalo
Zo strany rodinného prisluSnika Ano, raz | Viackrat | Castokrat | prace sa
1. Facku 2, 08% 0 0 0 97, 92%
2. Udretie 0 0 0 0 100%
3. Sotenie 0 0 0 0 100%
4. Kopnutie 0 0 0 0 100%
5.0plutie 0 0 0 0 100%
6. Vyhrézanie sa zbraiiou 0 0 0 0 100%
7. Zranenie sposobené nejakou zbraiiou 0 0 0 0 100%
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CLOVEK V PRACI AKO OBJEKT AGRESIE

Ladislav LOVAS
ladislav.lovas@upjs.sk
Katedra psychologie FF UPJS, Kosice

Podobne ako v inych prostrediach, aj v préci sa clovek moze stat’ terCom agresie.
Vykonavanie prace moéze byt vd’aka tomu nielen zdrojom neprijemnych skisenosti, ale aj
vazneho ohrozenia, vratane ohrozenia zivota. Prikladov na to je, Zial’, dost’ a to aj
v Slovenskej republike. Z mnohych uvediem jeden — v Case pripravy tohto prispevku zaujala
verejnost’ nasledovné udalost: 12. mdja 2007 bola zabitd v praci 52 ro¢na predavacka Anna
Janska. Bola napadnuta v praci pocas jej pracovnej doby v podnikovej predajni alkoholu
firmy Old Herold na Bratislavskej ulici v Trencine. Pachatel jej spdsobil hlboké rezné rany na
krku, ktorym na mieste podlahla.

Zakladnym pojmom pre oznacenie akéhokol'vek zdmerného poskodenia, ublizenia
v suvislosti s pracou je vyraz agresia v praci (Casto sa pouziva aj vyraz agresia na pracovisku).
Pre presné urcenie chapania agresie by malo postacovat’ vyuzitie (vSeobecnej) definicie tohto
pojmu. Napriek tomu sa v dielach venovanych tejto problematike stretdvame so Specifickymi
definiciami agresie v praci. Napriklad Schat a Kelloway definujui agresiu v praci ako
spravanie jednotlivca alebo jednotlivcov vnutri alebo mimo organizacie, ktoré je zamerané na
fyzické alebo psychologické poskodenie pracovnika alebo pracovnikov a vyskytuje sa
v kontexte vztahujiicom sa k praci (Schat, Kelloway, 2005). Tato definicia zodpoveda
ustalenému chéapaniu agresie v psychologii a pribuznych vedach. Jej délezitym prvkom je, ze
zahfna vsetky pripady agresie, ktoré sa tykaju I'udi, vykonavajtcich svoju pracu. Neviaze sa
teda len na pracovisko, ani na organizaciu (agresiu vnutri organizacii), s ¢im sa v niektorych
pokusoch definovat’ tento druh agresie stretdvame.

Siroka paleta roznych poddb agresie v praci vyvolava potrebu ich kategorizacie. Za
najvyznamnejSie sa povazuje triedenie agresie v praci z dvoch hl'adisk — podl'a povahy
poskodenia a jeho dosledkov a podla ucastnikov. Podl'a povahy a dosledkov sa odliSuji vazne
poskodenia od ostatnych, ¢o sa odraza aj v terminologii. Tyka sa to odliSenia pojmov agresia
a nasilie. Coraz viac autorov uznava pouZivanie pojmu nasilie na oznadenie agresie s vaznymi
dosledkami a to aj v oblasti prace, aj vSseobecne (Anderson, Bushman, 2002). Nasilie sa tak
chape prakticky ako fyzické agresia. Niektori autori potom v oblasti prace hovoria a nasili
a agresii ako o dvoch premennych vo vyskume. Je to sporné nakol’ko aj nasilie je agresia —
kazd¢ nasilie je agresia, ale nie kazda agresia je nasilie. Prijatelnejsi sa zda byt pristup Schata
a spolupracovnikov, ktori pouZzivaju terminy fyzické nasilie a psychologicka agresia (Schat,
Frone, Kelloway, 2006).

Z hl'adiska Gi¢astnikov agresie sa z praktickych aj teoretickych dovodov venuje vel'ka
pozornost’ kategorizacii agresie z podl'a I'udi, ktori sa spravaji agresivne voci ¢loveku, ktory
vykonéva svoju pracu. Z uvedeného hladiska sa odliSuju pripady agresie podl'a vztahu
agresora k organizacii, v ktorej objekt agresie pracuje. Zakladom je rozliSenie agresie vnutri
organizacie a v oblasti styku organizacie s vonkajSim prostredim, resp. vo¢i napadnutému
pracovnikovi.

Pre agresiu vnutri organizacie su typické ,,miksie” formy zdmerného ubliZovania. Najviac
pozornosti sa doteraz venovalo dlhSie trvajucemu tyranizovaniu, ktoré sa anglictine
najcastejSie oznacuje ako ,,bullying* alebo ,,mobbing®. Aj v tejto oblasti, t.j. vo
vnutroorganizacnej agresii, su rozdiely v niektorych jej aspektoch z hl'adiska toho, kto sa
sprava agresivne. Obvykle sa odliSuje agresia v horizontalnych a vertikalnych vzt'ahoch. Je
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isty rozdiel v agresii, ku ktorej dochddza medzi spolupracovnikmi (rovnako postavenymi
v organizacii) a medzi nadriadenym a podriadenymi.

V pripade agresie v oblasti styku organizacie, jej zamestnancov s vonkajSim prostredim,

s verejnost’'ou, sa rozliSuju viaceré typy agresie podl'a vztahu agresora k organizacii, resp.
vo¢i napadnutému pracovnikovi. Agresia je tu sti¢astou organizaciou poskytovanych sluzieb
alebo inych vzt'ahov verejnosti k organizaciam. Prvy typ tvoria pripady, ked’ je agresorom
Clovek, ktory nema ziaden legitimny vztah s organizaciou. Sem patria najma prepadnutia
spojené s kradezou. Druhy typ tvoria pripady, kedy je agresorom ¢lovek, ktory ma legitimny
vztah s organizaciou. Moze ist’ o klienta, pacienta, zakaznika, obchodného partnera. Zvlastnu
kategoriu tvoria byvali zamestnanci (¢lenovia organizécie), ktorych niektori autori radia

k vnutornym, niektori k vonkaj§im vztahom. V odborne;j literatire je dost’ rozSirené
rozliSovanie 3 zakladnych typy agresie v praci (LeBlanc, Barling, 2004), pri rozliSeni dvoch
kategorii agresie pochadzajicej z vonkajSieho prostredia a vnutroorganizacnej agresie.

V tomto prispevku sa zaoberame agresiou, ku ktorej dochadza v niektorych organizaciach
verejnej spravy pri styku ¢loveka v praci s vonkaj$im prostredim, konkrétne druhym vyssie
uvedenym typom. Zaujima nas teda napadanie pracovnikov niektorych uradov verejne;j
spravy ob¢anmi v ramci ich sluzobného styku. Pri zistovani tohto typu agresie v praci sme
vychadzali z kategorizacie jej foriem, ktoru vyuZili vo svojom vyskume Jayaranteova,
Croxton a Mattisonova (2004), rozsirenu a niektoré d’alSie pripady. Jayaranteova et al. (2004)
zistovali vo svojom vyskume fyzické ohrozenie, fyzicky utok, vyhraZanie sudnou Zalobou,
podanie zaloby, verbalne napadanie a sexualne obt’azovanie v praxi socialnej prace. Tieto
formy agresie su aktudlne aj v pripade vykonévania d’al$ich profesii a to aj vo verejnej sprave.
Preto sme ich vyuzili aj v naSom projekte a prezentovanom vyskume, ktory sa tykal dvoch
typov pracovisk verejnej spravy. Pre potreby nasho vyskumu sme povodnu Jayaranteove;j et
al. kategorizaciu rozsirili o Styri nasledovné formy: vyhrazanie sa staznostou nadriadenému,
staZzovanie sa nadriadenému, pisomné napadnutie a telefonické vyhrazanie.

Nasim zdmerom bolo, okrem zmapovania vyskytu uvedenych foriem agresie klientov voci
zamestnancom pracovisk verejnej spravy, zachytit’ aj rizikové faktory, ktoré sa tykaja tohto
problému. Na zaklade prehl'adu doterajSich zisteni, ktoré sa tykaju rizikovych faktorov
(prediktorov) agresie na pracovisku (LeBlanc, Kelloway, 2002), sme vytypovali
nasledovnych 9: nakladanie s va¢Sou hotovost'ou, manipulécia s tovarom a cennymi
predmetmi, pradca osamote, praca v no¢nych hodindch, styk s klientom osamote, vykondvanie
kontroly alebo dozoru na inymi, sprostredkovanie socialnych sluzieb, styk s l'ud'mi
s dusevnymi poruchami, styk s 'ud'mi pod vplyvom alkoholu alebo drog.

Okrem zistenia pritomnosti znamych prediktorov agresie na vybranych pracoviskach bolo
naSim zadmerom overit’ ich sivis s konkrétnymi formami agresivneho spravania verejnosti
voci zamestnancom verejnej spravy.

Metoda

Vyskumna vzorka.

Vyskumu sa zucastnilo120 tcastnikov, z toho bolo 106 Zien a 14 muzov vo veku 20 — 59
rokov, ich priemerny vek bol 37,8. Ugastnikmi vyskumu boli zamestnanci dvoch typov
pracovisk z oblasti verejnej spravy: uradov préce, sociadlnych veci a rodiny (60) a tradov
Socialnej poistovne (60).

Metodiky

Vyskumny dotaznik pozostaval z dvoch relativne samostatnych ¢asti. Prvl ¢ast’ tvoril
dotaznik zistovania foriem agresie v praci pochadzajucej z vonkajSieho prostredia, ktory sme
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oznacili ako ,,Miera vyskytu agresie v praci“ (MVAP). Tvorilo ho 10 poloziek popisujucich
nasledovné formy agresie (ich vyber je vysvetleny vyssie):

1. Fyzické ohrozovanie klientom

2. Fyzické napadnutie klientom

3. Vyhréazanie sa sidnym konanim zo strany klienta

4. Podanie Zaloby klientom

5. Vyhréazanie sa staznost'ou nadriadenému

6. Stazovanie sa nadriadenému

7. Slovné napadnutie (obtazovanie) klientom

8. Sexualne obtazovanie klientom

9. Pisomné napadnutie klientom, pripadne anonymom

10. Telefonické vyhraZanie sa

Moznosti odpovede boli ,,1* —nie, ,,2“ — &no, ,,3“ — ano, viackrat.

Druha cast’ tvoril dotaznik zist'ujici pritomnost’ znamych prediktorov agresie — rizikovych
faktorov vyskytu daného typu agresie v praci. Nazvali sme ho ,,Miera rizika agresie na
pracovisku* (MRAP). Tvorilo ho 9 poloziek, ktoré sa tykali nasledovného:

Nakladanie s vd¢Sou hotovost'ou v praci

Manipulacia s tovarom a cennymi predmetmi v praci

Vykonavanie praci aspon v Casti pracovnej doby osamote

Praca v no¢nych hodinach (od 18.00 do 06.00)

Styk s klientom osamote

Vykondavanie kontroly alebo dozor nad ¢innost'ou inych ako stcast’ prace

Sprostredkovanie socialnych sluzieb pre klientov

Styk v praci s 'ud’mi s dusevnymi poruchami

Styku v praci s 'ud’'mi, ktori st pod vplyvom alkoholu, drog
Utastnici vyskumu mali posudit, &i sa vztahuje obsah polozky na ich pracu a vyjadrit’ to
vyberom jednej z moznosti odpovede ,,ano* alebo ,,nie®.

Vysledky

Vyskyt jednotlivych zistovanych foriem agresie je vyjadreny jednak formou frekvencnej
analyzy pozitivnych odpovedi (tab. 1), jednak ako aritmeticky priemer s$kdlovych hodnot ,,1*
—,,3“ vyjadrujucich mieru vyskytu danych foriem (tab. 2). Ako je vidiet’, podl'a oboch druhov
ukazovatel'ov dominujui dve formy ohrozovania zamestnancov uradov verejnej spravy:
vyhrazky st'aznostou nadriadenému a slovné napadnutie. Raz alebo viackrat bolo vyhrazkami
staznost'ou napadnutych 76,6% ucastnikov vyskumu, slovne bolo aspon raz napadnutych
73,2%. Na druhej strane len vel'mi zriedkavo sa G€astnici vyskumu stretli so sexualnym
obt'azovanim, fyzickym napadnutim a faktickym podanim zaloby.

Tab. 1:
Vyskyt jednotlivych foriem agresie

Pocet pozitivnych | Z toho viackrat

odpovedi
% n % n
1. | Vyhrdzky staznost'ou nadriadenému 53,3 64 23,3 28
2. Slovné napadnutie 492 59 242 29
3. St'aznost’ nadriadenému 433 52 5,0 6
4. Telefonické vyhrdzanie 36,7 44 5.0 6

161



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2007

5. | Vyhrazanie sidnym konanim 26,7 32 7,5 9
6. | Fyzické ohrozenie 26,7 32 - -
7. | Pisomné napadnutie (aj anonym) 19,2 23 0,8 1
8. Sexualne obt'azovanie 5,0 6 1,7 2
9. Podanie Zaloby 472 5 0,8 1
10. | Fyzické napadnutie 3,3 4 - -
Tab. 2:

Vyskyt jednotlivych foriem agresie vyjadreny formou aritmetického priemeru odpovedi ako
Skalovych hodnot

Priemer skal.
hodnét (1-3)

1. | VyhrdZzky st'aznostou nadriadenému 2,00

2. Slovné napadnutie 1,98

3. Staznost’ nadriadenému 1,53

4. | Telefonické vyhrdzanie 1,47

5. | Vyhrazanie sidnym konanim 1,42

6. | Fyzické ohrozenie 1,27

7. | Pisomné napadnutie (aj anonym) 1,21

8. Sexualne obt'aZzovanie 1,08

9. | Podanie Zaloby 1,06

10. | Fyzické napadnutie 1,03

Za zavazné povazujeme zistenie, ze az 85,6% Ucastnikov vyskumu uviedlo aspon jednu
z uvedenych foriem agresie. Teda len 14,4% tcastnikov (17 zo 120) sa doteraz nestretlo
v praci zo ziadnou zo zistovanych foriem agresie v praci.

Okrem vyskytu uvadzanych foriem agresie bolo nasim cielom zachytit’ aj mieru vyskytu
znamych prediktorov agresie v praci. Miera ich vyskytu v nasej vyskumnej vzorke je uvedena
v tab. 3. Podl'a nich sa zamestnanci zvolenych uradov stretdvaju ¢asto s 'ud'mi pod vplyvom
alkoholu a s 'ud’'mi s dusevnymi poruchami. Priblizne polovica z castnikov vyskumu pracuje
osamote. V tejto oblasti je na druhej strane pomerne zriedkava praca v noénych hodinach
a manipulacia s cennymi predmetmi.

Tab. 3:
Vyskyt zistovanych prediktorov agresie (rizikovych faktorov)

Priemery Pocet pozitivnych odpovedi

Skalovych

hodnot (1-2) % =

1. Styk s 'ud’'mi pod vplyvom alkoholu 1,69 69,2 83
2. Styk s l'ud'mi s dusevnymi poruchami 1,55 55,0 66
3. Praca osamote 1,52 51,7 62
4, Sam/a s klientom 1,43 433 52
5. Kontrola, dozor na inymi 1,38 38,3 46
0. Sprostredkovanie socidlnych sluzieb 1,35 35,0 42
7. Nakladanie s va¢Sou hotovost'ou 1,24 24,2 29
8. Manipulécia s cennymi predmetmi 1,17 16,7 20
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[9. | Prica v noenych hodinach | 1,08 | 8,3 | 10

Okrem vyskytu prediktorov agresie nas zaujimal ich vztah k popisanym formam agresie
v nasej vyskumnej vzorke. Pre tieto ucely sme pristapili k polozkam tykajucim sa foriem
agresie v praci ako k Skale s celkovym skore (tvoril ho stcet odpovedi, hodnét 1 — 3), ktora
sme oznacili ako ,,Miera vyskytu agresie v praci® (MVAP). Opodstatnenost’ tohto kroku sme
overovali zistenim vnutornej konzistencie takto vytvoreného dotaznika.

Vyznam jednotlivych prediktorov pre vyskyt nami zistovanych foriem agresie v praci sme
overovali prostrednictvom ONEWAY ANOVA. Overovali sme vplyv kazdého prediktora na
celkové skore v MVAP. Vysledky st uvedené v tab. 4.

Tab. 4:
Vztah rizikovych faktorov a vyskytu roznych foriem agresie (¢iselné daje vyjadrujt skore v
MVAP)

Nie Ano F test p

Rizikovy faktor na pracovisku

Styk s l'ud'mi pod vplyvom alkoholu 12,62 14,67 14,994 0,0001*
Styk s 'ud'mi s duSevnymi poruchami 13,09 14,81 12,017 0,001*
Sprostredkovanie socidlnych sluzieb 13,65 14,76 4,284 0,041*
Nakladanie s va¢Sou hotovost'ou 14,01 14,13 0,044 0,835
Manipuldcia s cennymi predmetmi 14,21 13,20 2,134 0,146
Praca osamote 14,29 13,80 0,882 0,349
Praca v no¢nych hodinach 13,93 15,20 1,833 0,178
Sam/a s klientom 13,82 14,32 0,928 0,337
Kontrola, dozor nad inymi 13,87 14,30 0,638 0,426

Podl’a nich sa v naSej vyskumnej vzorke prejavili ako faktory, ktoré vyznamne ovplyvituji
celkovu troven vyskytu agresie v praci: styk s 'ud'mi pod vplyvom alkoholu, styk s l'ud’'mi
s dusevnymi poruchami a sprostredkovanie socidlnych sluzieb pre klientov.

Zaver

Hlavné zistenia je mozné podl'a doterajSich analyz vidiet’ v nasledovnom. NajcastejSie sa
vyskytujucou formou napadania zamestnancov tradov socialnej poistovne a uradov prace,
socidlnych veci a rodiny zo strany verejnosti si: vyhrazky staznost'ou nadriadenému a slovné
napadnutie. Pritom az 85,6% ucastnikov vyskumu uviedlo aspoii jednu zo zistovanych 10
foriem agresie. Ziadnu formu neuviedlo len 14,4% t&astnikov (17 zo 120), ¢o znamena, Ze
len uvedeny pocet nebol objektom ttoku zo strany verejnosti.

Z uz zndmych prediktorov agresie v praci boli najcastejSie uvedené styk s 'ud'mi pod
vplyvom alkoholu a s Pud’mi s dusevnymi poruchami. Uastnici vyskumu, ktori uviedli, Ze sa
v praci v styku s uvedenymi dvoma skupinami klientov (ob¢anov) a ktori sprostredktivaju
socialne sluzby pre klientov, boli vyznamne ¢astejSie napadani ako ostatni zamestnanci
uradov.

163



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2007

Literatara

Anderson, C. A., Bushman, B. J., (2002). Human aggression. Annual Review of Psychology,
53,27-51.

Jayarante, S., Croxton, T., Mattison D., (2004). A national survey of violence in the practice
of social work. Families in Society, 85, 4, 445-452.

LeBlanc M. M., Barling J., (2004). Workplace aggression. Current Direction in Psychological
Science. 13, 1, 9-12.

LeBlanc M. M., Kelloway E. K., (2002). Predictors and outcomes of workplace violence and
aggression. Journal of Applied Psychology, 87, 3, 444-453.

Schat, A. C. H., Frone, M. R., Kelloway, E. K., (2006). Prevalence of workplace aggression
in the U.S. workforce: Findings form a national study.

164



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2007

AKE SU URCUJUCE HODNOTY NASEJ SPOLOCNOSTI?

(O imperative produkcie, spotreby, konzumu a tieZ o praci, vykone a ispechu trochu
inak)”

Zuzana MAKOVSKA
makovska@saske.sk

Spoloc¢enskovedny ustav SAV, KoSice

Pribeh namiesto uvodu:
Africka parabola

Cernoch si podriemkava v tieni velkého mangovnika. Ide okolo beloch a zobudi ho.

"Vstavaj ospanlivec, takto zbytocne mrhas§ ¢as. PreCo nevylezie§ na mangovnik a nenatrhas
jeho plody?"

"Preco by som ich mal trhat? Ved kazdy den mi nejaké spadnu len tak. Zoberiem si ich pre
seba a pre rodinu, zvySok hnije u mia v pivnici."

"To ale nesmies, nechat’ ich len tak hnit. Zober ich so sebou na trh a predaj ich tam za
peniaze."

"Jasné. Peniaze si potom schovam, pretoze tie nehniju."

"Kdeze, ty hlupék, peniaze musia pracovat’."

"Dobre, beloch, ja teda urobim obrovsku hostinu pre vsetkych l'udi z nasej dediny, a ty, ty
mozes prist’ tiez."

"Nie, nie, nie! Ziadny veéierok! To je plytvanie petiazi. Musis ich vyuzit’ madro."

"A ako, beloch?"

"Pocuvaj. Za peniaze, ¢o zarobis na trhu, kapis si najprv jeden, potom druhy a nakoniec vSetky
mangovniky v dedine."

"Ale tie mangovniky nepatria nikomu. Kazdy moéze jest’ ich ovocie."

"V tom to prave je. Teraz su vSetkych. Ked ich kuapis, buda tvoje. Nikomu inému nebude
dovolené zbierat’ ich plody. Ked’ niekto bude chciet’ jest mango, bude si ich musiet’ kiipit’ od teba na
trhu. Uz to vidim, bude z teba boh4¢. A potom ..."

"

"Potom to rozbehnes§ d’alej. Nakupi§ d’alSie mangovniky v tejto oblasti. Az jedného dia budes
vlastnit’ vSetky v tejto zemi."

"Ale preco by som mal chciet’ vSetky mangovniky v tejto zemi, beloch? Tolko ovocia by
premenilo nasu dedinu v ohromnt hnijiicu hromadu, pretoze nikto nedokaze zjest’ tol’ko manga."

"Ticho, pocuvaj. Je pochopitelné, Zze vasa dedina nebude chciet’ jest’ tol’ko manga. Postavite
tovareni, v ktorej budete mango spracovavat’ a klast’ do plechoviek. Potom ich vyveziete do bohatych
krajin na Severe, kde zatial’ len malo l'udi vie, ako je mango chutné. Tvoja mala tovarnicka sa rozrastie
vo velkolepy podnik. Zamestna$§ vela svojich znamych. No a ty, ty uz nebude$ musiet nikdy
pracovat’."

"Co by som mal robit’ potom, beloch?"

"Na tom mieste, kde vSetko zacalo, si postavi§ vel’ky dom. Tam, kde je teraz dedina, bude
tvoja zahrada. Natiahnes si hojdaciu siet’ medzi dva mangovniky a odpocinies si v ich tieni."

"Ale ja si m6zem odpocinat v ich tieni uz teraz", povedal ¢ernoch.

Posledni Generace 6/92

Pracujeme preto, aby sme zili? - alebo...

* Prispevok vznikol ako sucast’ rieSenia grantového projektu VEGA 2/6190/6
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Kde vznika takato nutkava potreba ¢innosti? Sociobioldgia a evolucna psycholdgia
dokazu iste mnoh¢ vysvetlit’ evoluénymi tedriami v zmysle boja o prezitie a adaptaciou na
nepriaznivé zivotné podmienky. Podobne akvizi¢ny pud vo velkej miere vysvetl'uje potrebu

hromadenia veci a ich nutkavého obstaravania -

v dnesnej dobe formou nakupovania. Otdzne

vsak je, ¢i su takéto jednoduché bioevolucné tedrie atavistickych mechanizmov dostatocné
pre vysvetlenie intenzity a globalnosti spominanych javov v civilizovanej ,,vyspelej*
spolo¢nosti zapadného typu. Ich univerzalnu platnost’ spochybiiuju napriklad poukazy na
odli$ny - menej koristnicky - vzt'ah niektorych ,,primitivnych* kmenovych kultar k okolitému
svetu. Ako napriklad popisuje A. Cameronova (2003), pre lakotov bola na prvom mieste
,harmonia s prirodou, svetom a l'ud’'mi* - reSpektovanie a udrziavanie jemnej rovnovahy...
Napriek vysokej tolerancii odliSnosti a reSpektovania inych skupin bolo pre nich ... spravanie
,bielych muzov* mnohokrat nepochopitel'né a vyvolavajice obavy.

Moézeme sa takto presunut’ od biologickych ku kulturologickym vysvetleniam: vo
vSeobecnosti ide o rozne mechanizmy symbolického typu vytvarané pocas historického
vyvinu (kultira, moréalka) a prendSané z generacie na generaciu vnutri daného spolocenstva
pomocou socializacie. Nemenej dolezité su tiez tiez zhmotnené prvky kultary - infraStruktara
v najvSeobecnejSom vyzname slova (anglictina na tomto mieste pouziva vystizné “setting”)

(tab.&.1,2)

(tab.¢.1) Porovnanie dvoch kontrastnych typov kultarnych tradicii z hl'adiska

sledovanej témy

preferované hodnoty globalizovanej
zapadnej kultiry:

kultirne tradicie s odliSnou hodnotovou
orientaciou:

ekonomicky rast nerespektujuci limity
(prirodné zdroje, l'udské zdravie a kvalita
Zivota)

koncepcie trvalo udrzatel’'ného rozvoja
(doraz na zdravy a duchovne plny Zivot

v harmonii s prostredim, lokélna ekonomicka
sebestacnost’... ramci lokalizovanej ekonomiky)

maximalizécia, rychlost’, expanzia
redukcionistické a mechanické vnimanie sveta

rovnovaha, pretrvanie, reSpekt a tcta k okoliu
-holisticky/ekologicky pohl'ad na svet
-komplexné/systémové myslenie (vnimanie
vzt'ahov, myslenie v $ir§ich suvislostiach)

vykonovo-orientovana spolo¢nost’

dobrovol'na skromnost’, umiernenost’,
harmonia s celkom

Kultirne odliSnosti - Diskurzivne zdroje a historické vplyvy:

ideoldgia ekonomického redukcionizmu
protestantska pracovna etika

kapitalisticka moralka

individualizmus, “kovbojska etika”
socialisticka ideologia pracujiceho l'udu
hodnoty blahobytu ,,vyspelych” civilizacii‘
podnikatel'ské ,,cnosti* a ,,lenivé mensiny*
manazérsky pristup k svetu

predstava raja, povinnost’ oddychu (siedmy
den)

krest’anska dobrovol'na skromnost’

kyrénsky hedonizmus

stoicizmus

hlbinné ekoldgia a environmentalne hnutie
vedomie krizy a vedecka reflexia limitov rastu

druha strana mince - ,,zlaty* konzument
(produkcia potrebuje spotrebu):

infantilny ,,ja chcem * postoj
- ekonomicky ,,rentabilné* regresné Stddium

transkultirne hodnoty

»rezistencie voc¢i zvodom moci a majetku“:
vychodné nabozenstva a filozofické smery
(buddhizmus, hinduizmus, taoizmus, ...),
kmenové kultiry Zijace v harmonii s
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jednotlivea (podporované reklamou) prostredim,
princip nezasahovania/ponechania,...

»Praca ako tvorkyna hodnot a matka pokroku“ vs TABU: Ni¢i praca svet?

Smajs (2006) dokladne analyzuje klasicky stereotyp uvazovania vedeny rétorikou
“l'udskej prace ako (jedinej) tvorkyke hodndt”, ked poukazuje na masivnu deStrukciu
prirodného prostredia prostrednictvom vplyvu l'udskej ¢innosti (“l'udskej kultary
integrovanej globalnym ekonomickym systémom*). Na vysoko-organizovany a komplexny
zivy systém biosféry totiz akakol'vek I'udska ¢innost’ vo fyzikalnej rovine méze mat’ len
destruktivny vplyv. Ide o ,,zvySovanie entropie v komplexnych systémoch* ako to popisuje
z pohl'adu fyziky Christian Schiitze (podl'apozri Librova, )1993) — prerdbanie zivych ¢i
nezivych Casti prirody ma za nasledok takmer bez vynimky devalvaciu vysokoorganizovane;j
zivej hmoty a energie — ¢i uz ide o stavbu ,,vel’kolepych* diel obrovskych vodnych priehrad,
vystavbu betonovych dzungli miest, obrovské pasy dial'nic uprostred pralesov, ale aj na
mnozstvo produktov dennej spotreby, ktoré koncia ako haldy odpadu na skladkach.

Nie je to len o odcudzeni sa prace a jej vysledkov 'ud'om v racionalizovane;j
ekonomike. Vyzdvihovanie a maximalizacia potreby l'udskej prace, (podobne ako imperativ
ni¢im nerusené¢ho ekonomického rastu) sa stadva povinnost'ou a nedotknute'nym tabu,
nepodliehajiicim kritike. Predovsetkym tej, ktora prinasa ekonomicky zisk, finan¢ny prijem
a pracovné miesta ziviace ekonomicky systém — za tychto podmienok aj bez ohl'adu na jej
casto chybajucu zmysluplnost’ a neblahé ,,vedl'ajsie G€inky*. A tych je dost’. Nekritické
uprednostinovanie hodnot ako su: moc, peniaze, hmotny blahobyt, intenzivne zazitky, vykon/
uspech/kariéra, méava Casté negativne dosledky v podobe rodinnej, komunitnej
a environmentalnej erdzie (narusené 'udské zdravie, vzt'ahy a poskodzovanie zivotného
prostredia). Dosledky st mnohokrat nezvratné.

Librova (2003) v tychto stuvislostiach menuje veci, ktoré v naSej uponahlane;j
modernej dobe Coraz viac chybaju (6 novodobych ,, luxusnych statkov“): cas, pozornost’,
priestor, pokoj, priroda a bezpec¢nost’.

Prestizny idedl sucasného mainstreamu (vysoky hmotny Standard, ispech na trhu,
princip konkurencie, model vykonu) tak stiperi s hodnotami akymi sti: dobrovol'na
skromnost’, umiernenost’, spolupatricnost’, vzajomnost’, starostlivost’, jednoducha
prirodzenost’ a vol'nost. Ako by sme v kontexte tychto uvah nazvali spoloCenstva
a subkultary orientované k odlisnému typu hodndt (napr. novodobym environmentalnym
hnutim, vychodnou filozofiou, ale aj povodnou krestanskou etikou... a mnohymi d’al§imi
kultdrnymi vplyvmi), v ktorych druha skupina noriem napriek silnému skupinovému
a masmedialnemu tlaku vac¢Siny prevlada? Ide o okrajové javy, obycajnych l'udi, néavrat do
minulosti, alebo o progresivne subkultiry?

Moralka, prevladajuci diskurz, ideoldgie, individualne hodnotové preferencie...
...alebo dokonca makroekonomické tlaky?

V diskusiach o sti¢asnej krize I'udskych hodnot sa asto vyskytujii moralne apely na zmenu
¢loveka - jednotlivca. Mechanizmy socidlneho porovnavania a prispdsobovania, prip. tlaku
prostredia s v tychto diskusidch ¢asto zanedbavanym Cinitel'om posobiacim na I'udi. Na
takuto ,,l'udsku ,,slabost™ vSak nie je nutné pozerat s priliSnym deSpektom — staci ked’ si
uvedomime, ze adaptécia na skupinové normy a konformita su potrebnymi prispevkami

k tomu, aby bolo prostrednictvom koordinacie skupinovych aktivit umoznené prezitie dané¢ho
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spoloCenstva. Adaptacia na ,,vacSinu“ ma z tohto pohl'adu pravdepodobne uz evolu¢né
korelaty este z Cias skupin lovcov a zberacov, ked’ jednotlivec bez skupiny nebol schopny
prezit. Socialna psycholédgia dobre pozna silu skupinového tlaku na jednotlivca. (sSpomenime
si len napriklad len na Aschove klasické experimenty zamerané na prispdsobenie sa nazoru
skupiny (konformitu)na jednotlivcov, kde pokusné subjekty-jednotlivci ktori v
manipulovanych podmienkach na zaklade hranej suverénnej a jednotnej vypovede celej
skupiny o ur¢itom jave zmenili ndzor na tozrejmu skuto¢nost’, Coktort videlmalii jasne
priamo pred svojimi ocami). V tejto suvislosti je nemenej vypovedny aj Milgramov
experinment zamerany na poslusnost’ vo¢i autorite, ¢i Zimbardova simulacia vizenského
prostredia -znamy Stanfordsky vdzensky experiment- ktory poukazuje na to, Ze tlak prostredia
moéze mat’ (aj na zdravych a uvazujucich I'udi) ovel’a vecsi vplyv, ako by sa ndm mohlo zdat’.

V Ziadnom pripade tym nechcem znevazovat’ cenu a moc individualnej sebareflexie
a sebaaktualizacie. Prave naopak, suhlasim s tym, Ze pozitivna zmena v spolo¢nosti potrebuje
mat redlny zaklad v reflektovanom a reflektujucom vedomi jednotlivca.. Co je viak potrebné
si uvedomit’, je aj existenciasu aj d’alSichie masivnych (nadindividuédlneych a systémovéych)
vplyvyov, ktoré vznikli v rdmci l'udskej spolocnosti a kultiry (tab.¢.2). Mnohé z nich
v sti¢asnosti pdsobia proti ¢loveku samotnému — proti jeho zdraviu, kvalite zivota a aj zivotu
ako takému.

Tieto vplyvy mnohokrat stoja v ceste moznostiam individudlnej vol'by jednotlivca
rafinovanymi spdsobmi, ktoré st len t'azko postihnutel'né beznou reflexiou (€o ich zaroven
robi o to neprekonatelnej$imi). Ako hovori Schumpeter -“...nejde ani tak o likvidaciu slobody
vol'by, ako o utvaranie spdsobu myslenia o volbe, - a tiez o zuzenie palety moznosti, medzi
ktorymi l'udia mézu volit™. Alebo tiez podl'a Baumana : ,,"Obyc¢ajni” I'udia s “obycajnymi”
prostriedkami a nastrojmi len zriedkakedy vo svojom Zivote stali pred otdzkou volby medzi
hodnotami‘ (pozri Librova, 2003).

Kritici sucasnej spolo¢nosti do velkej miery inSpirovani environmentalnym hnutim
povazuju za najsilnejsi vplyv brzdiaci Sirenie ekologicky priaznivého zivotného stylu (a teda
aj kvality Zivota) rastovii podstatu ekonomiky, spojentl s umelym podnecovanim k spotrebe.
Na ¢asto spominanti konzumnu orientaciu, z ktorej st jednotlivci bezne obvinovani, Keller
pontka odlisny pohl'ad: ,,Konzumerizmus nie je scestnou orientaciou jednotlivych
environmentalne nepoucenych l'udi. Jedinci st (pod stalym tlakom reklamy vyuzivajicej
vedecky riadené metody) ntiteni konzumovat’.“ (in Librova, 2003)

(tab.¢.2): schematicky prehl'ad mnohych vplyvov formujucich myslenie, konanie,
zivotny priestor a vol'by sucasného ¢loveka

Co formuje smerovanie ¢loveka?

Biologické (,,hardvérové®) vplyvy

genetickd vybava (genotyp a fenotyp)

prezitie a zabezpecenie zakladnych potrieb (,,sebecky gén®, adaptécia, expanzia,
akvizi¢ny pud,...)

Sociokultirny systém (,,softvérové)

kultara:

-moralka (hodnoty, normy, postoje, preferencie, ...)

-narativa a diskurzy (,,vel’ké pribehy*, myty, ndbozenské texty, ideologie,...)
(prepojenia, kombinované vplyvy, vzt’ahy)

-socialna Struktara (institucie, vizba na komunitu, ,,socialny kapital®, soc.hierarchia,
distribucia moci/zdrojov)...

Individudlne vedomie a identita (?)
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- osobna hodnotova orientacia
- autondmna moralka
- vedoma vol'ba, rozhodovanie a konanie

Celospolocenské a makroekonomické tlaky

- globalnym ekonomickym systémom integrovana kultira

Miesto vedy o ¢loveku

V tychto stvislostiach sa z kritickej perspektivy mézeme zamysliet’ aj nad ilohou
psycholégie a psychologov/psychologiciek v spolocnosti. A to nielen v pracovnej a
organizacnej sfére. Akymi motivmi st vedené nase intervencie? Aké ciele sledujeme?

(Tab.&.3)

Psycholodgia je vo vSeobecnosti povazovana za pomdahajucu profesiu, zameran na
zlepSovanie zivota I'udi. Ide ndm naozaj o ¢loveka a zdravu spolo¢nost’, alebo sme
jednoducho podpornou sti¢ast’ou matrixu orientovaného predovsetkym na zvySovanie HDP?

Komu, resp. comu chceme pomahat™?

(Tab.¢.3) Kritickovedna sumarizacia sledovanych odlisnych hodnotovych perspektiv
odraZajucich sa vo vedach o ¢loveku (resp. psychologii)

V sluzbéch zvySovania HDP rastovo-
orientovanej ekonomiky

zabezpecCit’ vykon aj pri neexistencii chuti

a motivacie do prace, ktorej zmysel nam unika
(,,taylorizmus*?)

Psychologické premenné prioritné

pre urCenie kvality Zivota

- optimalny finan¢ny zisk a kariéra ako ,,vedl’ajsi
produkt® zdravia, sebarealizacie a uvedomelého
konania s ohl'adom na okolie

- symptomatické rieSenia pracovnych
problémov jednotlivca,

- pomoc pri ,,nedostatocnej* adaptacii” na
ekonomicky systém

- vplyv na organiza¢né zmeny s centralnym
ohladom na kvalitu Zivota - systémové zmeny
Psycholdgia komunit: reSpektovanie sociokult.
diverzity, empowerment, ...

Terapia, poradenstvo a vyskum

Pracovny trh:

(podpora (zdovodnenie) rétoriky
ekonomického rozvoja a existujucich
makroekonomickych vplyvov)

- “flexibilita, mobilita, adaptacia !
Reklama a marketing:

-vytvorit’ nové poteby

-zabezpecit’ nespokojnost’, frustraciu, obavy
-zdokonalit’ a upresnit’ predstavu tspechu,
kréasy a toho ¢o je ,,in“

—> ilziu o tom, Ze §t’astie a rieSenie vSetkych
problémov najdeme na pultoch predajni

Reflexia a kritika v organizacnej sfére:
Vychédzajtc z optimalnych (prirodzenych)
potrieb

jjednotlivca - moznost’ vyjadrovat sa

k makroekonomickym trendom:

-koncepcia ,,dobrej spolo¢nosti“- ako
zakladného predpokladu zdravia jednotlivca
cloveka

Individudlna terapia:

-oproti biomedicinskemu a defenzivnemu
modelu modely zdravia, holisticky pristup
(tradicie humanistickej a pozitivnej
psycholdgie,...) s prepojenim na vzt'ahy k okoliu
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(sociadlnemu, kultirnemu aj prirodnému
prostrediu)
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PERSONALNE POZIADAVKY PRI VY]}ERE ZAMESTNANCOV
V PRIEMYSLE CESTOVNEHO RUCHU

Daniela MATUSIKOVA
matusikova@unipo.sk
Fakulta manazmentu, PreSovska univerzita, PreSov

Z hl'adiska manazmentu je vyber pracovnikov kI'i¢ovou manazérskou ¢innostou, lebo
vSetky jednotky potrebuju l'udi, ktori budd prinosom, ich praca bude produktivna, a tym buda
prinasat’ svojim zamestnavatel'om efektivne vysledky. Spravnost’ vyberu je preto
najdolezitej$im Startom pre budicu ¢innost, ktora méze ovplyviovat’ vykonnost’ podniku.
Proces vyberu zamestnancov predstavuje rad ¢innosti spojenych so selekciou uchadzacov
a vyberom najvhodnejsich kandidatov.

Vyber zamestnancov, tak ako aj vel’a inych oblasti tzko stvisi aj so psycholdgiou a jej
poznanim. Pre vyberajiceho manazéra je jej poznanie iba vyhodou a plusom pri narocnom
procese, kde musi nélezite rozpoznat’, ktory zo zacastnenych uchddzacov o zamestnanie je ten
najvhodne;jsi pre podnik. Okrem iného by mal byt’ ¢o najblizsie k stanovenym podmienkam
a Ziadostiam a vyhovovat’ im. So psycholdgiou tizko suvisi aj psychika ¢loveka. Jej predcasné
odhadnutie méze napomahat’ manazérom vyhnut' sa budicim rizikdm a vyselektovat’ tych
najlepSich zamestnancov. Samotny vyber predstavuje proces, kde manaZéri na zdklade
roéznych ¢innosti a ziskanych informacii o uchddzacoch rozhoduju o ich kvalitach
a skusenostiach. Ak vSak manazér dokaze odhadntit’ aj charakterové vlastnosti a psychicky
stav uchadzaca, ul’ah¢i tym pracu aj ostatnym zamestnancom na riadiacich, pripadne
Skoliacich poziciach. Manazér musi brat’ do uvahy nielen odborné, ale aj osobnostné
charakteristiky uchadzaca. Psychika ¢loveka je sucast'ou kazdého jedinca. Prechadza zlozitym
vyvojom od ranného veku az po starobu. Je chapana ako funkcia alebo ako prejav ¢innosti
nervovej sustavy cloveka. Ovplyviiuje, reguluje a riadi prezivanie a spravanie sa ¢loveka. Pri
vybere je preto vyhodou jej rozpoznanie na jednotlivcoch, nakol’ko praca v priemysle
cestovného ruchu je ¢asto naporovou s narazovym natlakom a ndporom hlavne pocas
konkrétnych sezénnych vplyvov, €o taktiez vplyva na psychiku a Casto az v krizovych
situaciach sa prave ta prava psychicka stabilita zamestnanca ukaze.

Psychika ovplyviiuje ¢innost’ cloveka na zéklade prijimania, spracovania
a vyhodnocovania informacii z jeho vonkajsieho prostredia, napriklad pri komunikacii
v kruhu najblizsich, ako aj z prostredia vnutorného/pracovného napriklad pri komunikécii
zamestnanca s kI'i¢ovou osobou pre cestovny ruch a to zdkaznikom, host’om, turistom,
klientom a pod.

Psychicka ¢innost’ sa uskutociiuje na zéklade vrodenych a ziskanych dispozicii, ktoré
sa d’alej rozvijaju ¢innostou, avsak nie je mozné ju poznavat’ priamo, ale iba prostrednictvom
¢innosti, ktoré s psychikou riadené. Je komplikované ovplyviiovat’ vrodenu psychiku, preto
je plusom pri prvopociatkoch pracovnej kooperacie dbat’ a vnimat’ prave tieto predispozicie.
Ziskané dispozicie su ovplyvnitel'né hlavne prostredim, osobami, ¢innostou a spravanim sa
v lom. Tento Cinitel’ z pohl'adu zamestnavatela je nutné poznat pre neskorSie vytvaranie
spoluprace 1 motivacie vlastnych pracovnikov. Ak sa firme nepodari ziskat’ personal vhodny,
suladny s podnikom, s vhodnou spdsobilost'ou a zaradit’ ich na prislusné miesto, narusa tym
predpokladané ciele. Podl'a Freuda ,.....psychika nie je statickym, raz navzdy danym
systémom, ale suborom dynamickych, v ¢ase premenlivych a vyvijajucich sa vlastnosti.
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Poznanie psychiky ako celku predpoklada poznanie podmienok a okolnosti foriem utvarania
sa osobitosti ¢loveka...

Kazda ¢innost,, profesia ¢i funkcia predstavuje vzhl'adom na rdzne stranky profilu
pracovnika dost’ jednoznacne vymedzeny subor poziadaviek. Pri skimani procesov naboru
zamestnancov v suc¢asnosti mozno badat, Ze kI'i¢ové poziadavky na zamestnancov sa menia.
Coraz viac sa priklada doleZitost’ vzdelaniu, ¢o sa prenasa aj do priorit pri stanovovani
podmienok a kritérii pri vybere zamestnancov. Zaradenie pracovnika je primerané, ak
dochadza k suladu medzi poziadavkami profesie a predpokladmi pracovnika. Vyber
pracovnika by mal prebiehat’ na zaklade jeho schopnosti vykonavat’ uspeSne pracu na
obsadzovanom pracovnom mieste. Posudzovanie miery vhodnosti kazdého z uchadzacov je
klicovym problémom persondlnej ¢innosti. Zmyslom vyberu je vybrat’ najvhodnejSieho
kandidata, preto je proces vyberu pomerne dlhodobym procesom, ktory by mal byt kvalitne
organizovany a nendro¢ny na administrativne prace.

., Nirvana cestovného ruchu

Viera budhizmu sa riadi 6smimi zdsadami, pri dodrZiavani ktorych je mozné dostat’ sa
do vytuzeného a oCakavaného stavu a to nirvany. Zamyslajic sa nad zdsadami viery
a prenesenim ich do oblasti cestovného ruchu mozno badat’, Ze uplatnenie by mohli mat’ aj
v tomto priemysle ako napr. ,,Osem budhistickych zasad nirvany cestovného ruchu.

Prvou zo zasad je zasada ,,dosiahnut’ spravny nahl'ad na zivot. To by malo byt
prvotnym zdmerom pred vyberom zamestnania v zmysle vhodného odhadnutia schopnosti
a danosti samého seba, ako aj prijimajuceho na prijimaného. Nie kazda osoba je vhodna na
vykonavanie urcitého povolania alebo pozicie. MozZe to byt z dovodov ako napriklad:
vzdelanostného, povahového, pripadne z dévodu nezaujmu o vykonéavanie konkrétnej ¢innosti
ako trvalejSieho zamestnania. Pri vol'be zo strany zamestnanca by mala byt’ sucastou aj
spravna sebakritika a spravne odhadnutie samého seba v ramci schopnosti, skuisenosti ¢i
vykonnosti. Z pohl'adu zamestnavatel'a by kritéria pre vyber zamestnancov na obsadenie
urditej pozicie mali spiiiat’ redlne medze a primeranost’ podmienok. Organizacia by nemala
prihliadat’ na osobné sympatie, priatel'sky, alebo pribuzensky vzt'ah k uchddzacovi, k jeho
nabozenstvu alebo viere, $tatnej prislusnosti, politickej strane, sexualnej orientécii a pod.
Spravny nahlad, presné, jasné a zrozumitel'né uréenie podmienok a ocakavani predurcuje
efektivnu buducu spolupracu. Pracovnik oblasti cestovného ruchu pre tito zasadu by si mal
urcit’ priority a dovody, preco si zvolil prave pracu v takejto oblasti, ktora je zvicSa naro¢na
na ¢as. Zamestnavatel’ si spravnym nahl'adom vybera l'udi, ktori budu schopni tieto ¢asové
nerovnosti pokryvat’ bez mensich problémov a budi ochotni pracovat’ aj za neCakane
zmenenych podmienok nutnych pre nevyhnutné rychle prisposobenie sa zmenenej situacii. Tu
prave suvisi so situdciou freudova psychika ¢i uz vrodena alebo ziskana.

Druhou zo zasad je ,,spravne sa rozhodovat’ a usilovat’ sa o odstranenie vlastného
nepriatel’stva vo¢i druhym 'ud’om.* Spravny vyber ako komplikovana zélezitost’, musi
zahfiat’ spravne rozhodovanie sa pri vyselektovani najvhodnejSieho. Vyberanie si
zamestnancov je potrebné vykonavat tak, aby spliiiali odakévania majitelov podnikov,
riadiacich jednotiek ako napriklad manazérov, a taktiez aby si zamestnanci vyhovovali aj
navzajom. Charaktery I'udi a psychicka unosnost’ je u kazdého z nas odlisna. Spravna
spolupréca a pochopenie kompetencii a ich zvladnutie vytvara spravny pracovny tim, ktory je
sucast’ou zakladnej jednotky podniku. Po psychologickej stranke je stilad a harmoénia
v kazdom z pracovnych odvetvi nutnost'ou a prave pri zlyhavani a disfunkcii pracovného
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jadra mozu nastat’ pracovno-psychické problémy, ktoré mézu Casto aj vel'mi citlivo
a neprijemne skoncit’. Spravne sa rozhodovat’ sivisi aj s vyberom spol'ahlivych faktorov,
ktoré spocivaju v kvalitnom vybere prediktorov v nadviznosti na stanovené kritéria vyberu.
Tieto kritéria su delite'né do troch skupin a to:

e Celopodnikové kritéria

o Utvarové kritéria

e Tradi¢né kritéria.

Pre celopodnikové kritérid, ktoré su len zriedka uvadzané je vyhodou, ak existuje aj
pisomna podoba s kritériami a pri posudzovani spdsobilosti uchadzaca sa na fiu prihliada.
Tieto vlastnosti zamestnancov su pre podnik dolezité a cenné. V ramci utvarovych kritérii by
to mali byt osobnostné vlastnosti, ktorymi by uchadzac o zamestnanie zapadol do celkového
kolektivu pracovnikov a svojou prili$nou odli§nost'ou nenarusal pracu inych a zdravé
medzil'udské vzt'ahy na pracovisku. Tradicné kritériad pri vybere zamestnancov su pracovné
schopnosti, vzdelanost’, prax. Dolezité je formovat’ podnikovu pracovnu silu, aby sa ¢o
najskor bez stresov a nejasnosti zaradila do podnikového pracovného kolektivu a chodu
podniku. Pri posudzovani pracovnej sposobilosti je nevyhnutné pouzivat’ niekol’ko metod,
ktoré st navzajom doplnitel'né a nadvédzné a vylucia moznost’ skresleného obrazu
o posudzovanom pracovnikovi. Nadobudnuté¢ informacie je dobré dokladne zanalyzovat
a posudit’ d’ale;.

,, Volit’ spravne slova a neublizovat’ nimi druhym l'ud’om* je tretou zasadou tykajacou
sa aj bezného Zivota. Clovek sa uéi neustale aj sebakontrole, ktora je nesmierne dolezita
pri spolupraci, tak ako pre samotného jednotlivca, tak aj pre pracu v kolektive, ¢i
pri rozhovoroch s inymi. Jediné slovo niekedy postaci prinajlepSom pre nepochopenie
konkrétnej situdcie, cez nardzku az k ostrej hadke spdsobenej nedoslednym koordinovanim
svojho spravania sa a vlastného prejavu. Tak dochédza v pracovnych vzt'ahoch k naruseniu
a destrukcii nadviazanej spoluprace. Vol'ba spravnych slov v hotelierstve, pohostinstve, ¢i
v inych sluzbéch suvisiacich s cestovnym ruchom je nesmierne dolezita pre kontakt
zamestnanca s navstevnikom. Pri selekcii charakterovych vlastnosti st vyberané vlastnosti
ako napriklad otvorenost, srde¢nost’, ochota a vyvaruje sa prejavom arogancie a odmietania.
Pri vyberovych pohovoroch sa pre jednoduchsi vyber a pre poukazanie na ¢o najpresnejsie
charakterové Crty a spravanie sa vyuZzivaju modelové situacie. Tie napomahajl aj pre
samotnych zamestnancov napriklad pri Skoliacich kurzoch spravania sa k zakaznikom. Nie
kazdy zakaznik musi byt spokojny s tovarom alebo sluzbou, ktoré mu boli poskytnuté.
Nevyhodou v tejto oblasti pre zamestnancov je priame rieSenie problému na mieste bez
akéhokol'vek presuvania zodpovednosti na int osobu. Prave pri rieSeni problémov je nutné
vediet’ tieto slova, spojenia ¢i vety dostatocne ovladat’.

Stvrtou zasadou je ,,spravne jednat’ a nenidit’ ni¢ zivé“. Kultivovany a straZeny prejav
by mal reprezentovat’ kazdého ¢loveka primarne na verejnosti, hlavne manazérov pri
komunikacii s pracujicim personalom ¢i zédkaznikmi. Vhodnym jednanim vyvéra riadiaci
pracovnik akési Zivé vizby a vztahy medzi nadriadenymi a podriadenymi ako aj celym
kolektivom. Spdsob a §tyl jednanie nie je len vec vrodend, preto pri naboroch na
zamestnancov napriklad pre riadiace funkcie sa dba na vzdelanie konkrétnych adeptov.
Priemysel cestovného ruchu a jeho Studium je uz aj na Slovensku zastiipené niekol’ko rokov
v roznych forméch $tadia a na roznych slovenskych univerzitach ako napriklad na Univerzite
Jana Amosa Komenského v Bratislave, Univerzite Mateja Bela v Banskej Bystrici, Presovskej
Univerzite ¢i inych. Predpripravou pre stadium tohto odboru st aj Specializované stredné
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Skoly ako napriklad hotelové akadémie, ktoré poskytna svojim Studentom kvalitné ivodné
poznatky a skusenosti, ktoré mézu d’alej vyuzivat’ pre svoj osobny rozvoj.

,,Zvolit’ spravny sposob zivota® je d’alSou zo zasad a komplikaciou nie malého poctu
I'udi. Pre l'udi pracujtcich v priemysle cestovného ruchu je vol'ba sposobu Zivota jednou
z narocnejsich. Cestovny ruch prindSa mnozstvo diverzit, ktorymi je obtiaznejsie riadit’ presne
usporiadany chod. Prevazne vplyvom sezénnosti nastavaji zmeny v dizke pracovnej doby,
smien a pod. Hotelierstvo, pohostinstvo ako aj doplnkové sluzby suvisiace s touto oblast’ou
pocas najvyssej sezony potrebuju dokladne vyskolent a zodpovednt silu, ktora v kombinacii
so spravnou komunikéciou, uznanim a ohodnoteni sa prenesie aj cez pracovny napor. Tento
priemysel nie je z tych, ktoré maji pevni pracovnu dobu. Pre pokrytie celoro¢ny nakladov je
casto potrebné vynalozit’ viacsiu energiu na ziskanie prostriedkov pocas najvyssej sezony. Pre
ziskanie prijmov je potrebné vynalozit’ 100- percentné usilie a vykon aj napriek
viachodinovym nad¢asom ¢i minime spanku v niektorych pripadoch. Preto si tato oblast’ Ziada
'udi pracovitych, odolnych voci tlak a naporu situécie a rychlo regenerativnych pre opatovné
podanie svojich najlepsich kvalit.

Siestou zasadou je ,,spravne sa snazit' o odstranenie vlastnych $kodlivych vasni
a osvojeni si kladnych emdcii a spravnych myslienok. Prave spominany natlak méze sposobit’
nedorozumenia, ktoré je neskor tazko odstranit’. Energicky, otvoreny, pozitivne naladeny
¢i dynamicky ¢lovek moze vytvarat’ dobru atmosféru pre ostatny pracujici personal ako aj
pre nadriadenych .

,»Spravne uvazovat’, neuputavat’ sa javmi pominutelnymi a vyvarovat’ sa pychy* plati
pre kazdé zamestnanca ktoréhokol'vek odvetvia nielen v cestovnom ruchu, na ktorychkol'vek
poziciach a kedykol'vek. Siedmy bod pre cestovny ruch znamena priméarne odhadnut’ iroven
a mieru komunikécie nadriadeného s podriadenym, podriadené¢ho s nadriadenym
a komunikdcie medzi rovnomernymi poziciami.

Poslednou zo zésad je ,,spravne sa koncentrovat’, potlacit’ ¢innost’ zmyslov, dosiahnut’
vnutornu rovnhovahu a sustredeny vykon mysli. Dodrziavanim vSetkych tychto pravidiel
a zasad budhistického naboZenstva by aj priemysel cestovného ruchu mohol profitovat’
z obraznej ,,nirvany“ ispechu podnikania v tejto oblasti.

Kazda z pracovnych oblasti dneSného svete vyzaduje konkrétne charakterové ¢i
nadobudnuté danosti, ktoré st nevyhnutné pri uchadzani sa o zamestnanie. Je vSak potrebné si
spravne, triezvo a prezieravo vyberat’ zamestnanie i zamestnancov, ktori by spliali stanovené
kritérid. Prave tomuto vyberu je potrebné venovat’ vysoku pozornost’.

Literatuara :

Corba, V.: Zaklady vSeobecného manazmentu. PreSov, PU — FHPV 1999, 87s.
KuzmiSinova , V.: Vybrané témy z manazmentu. PreSov, PU — FHPV 2002, 155 s.
Provaznik K. a kol.: Psychologie pre ekonomy a manaZery, Grada, 2002, 227s.
http://www.consultation.sk/index.php?menu=faq
http://www.assessmentsystems.sk
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PSYCHOSOCIALNI A EKONOMICKE POZADI ZAKLADNICH
POSTOJU K ZIVOTNI REALITE

Oldfich MIKSIK
oldrich.miksik@ff.cuni.cz

Katedra psychologie, Univerzita Karlova, Praha

Psychodiagnosticka baterie DIAROS - PASKO - PSYCHOLAB, budovana a na fadé
pracovist’ standardné vyuzivana jako nastroj
- odhalovani klicovych vztahli mezi psychikou osobnosti a Zivotnimi naroky,
- studia zdrojl a determinant integrovaného rozvijeni a desintegrace osobnosti,
- predikce psychické odolnosti a selhdvani v redlnych zivotnich situacich i specifickych
pracovnich kontextech
zaklada na systémovém piistupu k postizeni a pochopeni svérazného vztahu:
»subjekt (osobnost) — realné zivotni (pracovni...) kontexty — interak¢ni aktivity*.

Prosttednictvim nomoteticky zpracovavanych vstupnich dat umoziuje komplexni,
idiograficky zalozenou kasuistiku interakénich zvlastnosti a vlastnosti posuzovaného jedince
v diagnostickém i prognostickém slova smyslu. Komplexni systém strukturaln¢ dynamické
analyzy psychické integrovanosti a autoregulace osobnosti z hlediska interakénich souvislosti
a dasledkti mé kontinualni povahu. Vstupni diagnostikovani zahrnuje:

BAZALNI PSYCHICKOU INTEGROVANOST OSOBNOSTI (SPARO, BAROM,
IHATRANS)

STRUKTURU A DYNAMIKU PSYCHICKYCH STAVU (SUPSO)

POSTOJE K ZIVOTNI REALITE (DUSIN)

INTERPERSONALNI HODNOTY (I-P-H)

DYNAMIKU ZAKLADNICH PSYCHICKYCH FUNKCI (PSYCHOLAB)

SEBEPOJETI A SEBEHODNOCENI (PASKO)

MENTALNI UROVEN (LOGUS)

Vychozim nastrojem je dotaznik SPARO, postihujici na 41 $kalach bazélni psychickou
integrovanost a autoregulaci osobnosti na rozdilnych hladinach posuzovani a zobecnéni. Je
nejcastéji vyuzivan, aplikovan, publikovéan. V tomto struéném sdéleni se vSak zaméfim na
problematiku manifestovanych postojii respondenti k jejich Zivotni realité (zkuSenosti
s vyuzivanim dotazniku spokojenosti a frustrace - DUSIN.

Dotaznik pokryva 24 pro vétSinu lidi béznych, pritom zékladnich zivotnich okolnosti:

PODMINKY CI OKOLNOSTI ZIVOTA
01| ZAKLADNI MATERIALNI 13 |PARTNERSKE SOUZITI
ZABEZPECENI
02| ZIVOTNI UROVEN 14| SOULAD V RODINE
03| DOSTUPNOST SLUZEB 15| ZABEZPECENI DETI
04 | MOZNOSTI KULTURNIHO VYZITI 16 | SOUZITI V MISTE BYDLISTE
05| USPOKOJOVANI ZAJMU A KONICKU |17|VZTAHY PRATELSTVI
06| PRACOVNI MOZNOSTI 18 | TELESNE ZDRAVI
07| PRACOVNI USPOKOJENTI 19 | DUSEVNI ZDRAVI
08 | OHODNOCENI PRACE 20 | SOCIALNI A ZDRAVOTNI PECE
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09 | PERSPEKTIVY PRAC. RUSTU 21 | PRIMERENOST ZIVOTNICH
NAROKU

10| VZTAHY S NADRIZENYMI 22 |REALIZOVANI ZIVOTNICH CILU

11| VZTAHY SE SPOLUPRACOVNIKY 23 | OPTIMISMUS A SEBEDUVERA

12| VYBER PARTNERA 24 | CELKOVA ZIVOTNI
SPOKOJENOST

U kazdé z nich respondent vyjadiuje, za jak dileZitou ji povazuje, a nakolik je spokojen
s jejim naplnénim. Rozdil mezi obéma hodnotami vyjadiuje prozivanou (¢i manifestovanou!)
miru uspokojeni, nespokojenosti ¢i frustrace.
Ukazka z dotazniku:

\Y% DOTAZNiKU JSOU UVEDENY N'EK'TERE" ZAKLADNi PQDMI’NKY, OKOLNOSTI ZIVOTA.
U KAZDE Z NICH ZAKROUZKOVANIM PRISLUSNYCH CiSLIC OZNACTE:

A) ZA JAK DULEZITOU JI PRO SEBE SAMA POVAZUJETE
B) JAK JSTE SPOKOJEN(A) S UROVNI JEJTHO DOSAHOVANI.
U SKALY DULEZITOSTI: | U SKALY SPOKOJENOSTI:
O = zcela nedulezité 0 = zcela nespokojen
1 = malo dulezité 1 = velmi malo spokojen
2 = podpramérné dullezité | 2 = podprdmérné spokojen
. . . 3 = pramérné dllezité 3 = prdmérné spokojen
PODMINKY Cl OKOLNOSTI ZIVOTA 4 = znaéné dllezité 4 = znaéné spokojen
5 = obzvlasté dulezité 5 = pIné spokojen

ZAKLADNi MATERIALNi ZABEZPECENI
zabezpedeni zakladnich prostfedkl k Zivotu 01 23 45 0123 435
(bydleni, nasyceni, oSaceni a pod.)

PERSPEKTIVY PRACOVNIHO RUSTU
moznost zvy3ovat kvalifikaci a ziskat vy3si 0 1.2 3 45 0 1.2 3 45
pracovni zafazeni ¢i ocenéni
PARTNERSKE SOUZITI

vzajemné porozuméni s partnerem,soulad zajmu a 01 2 3 4 5 01 2 3 4 5
ochota i as se sobé navzgjem vénovat

Zdroje a projevy spokojenosti a frustrace sumovany a uvazovany v kategoriich:

MA = zékladni zivotni podminky a materialni zabezpeceni

KU = moZnost napliiovat své potieby kulturniho vyZiti, resp. realizovat své z4jmy a konicky

PR = kontexty spokojenosti v oblasti pracovni

RO = oblast rodinného Zivota

ZD = oblast zdravi a zdravotniho zabezpeceni

VZ = oblast interpersondlnich vztahli ve vSech socialnich kontextech

SE = zékladni existencidlni momenty (divéra ve své sily a schopnosti; celkova spokojenost s
vlastnim zivotem a podminkami seberealizace).

Vykazovany smér, kvalita ¢i mira redlné ¢i manifestované spokojenosti a frustrace je
komplexnim psychickym jevem ¢i projevem, ktery je determinovan fadou subjektivné
zpracovanych skutecnosti biologické, osobnostni, socialni, ekonomické i jiné podstaty a
povahy.

Nastroj je primarn¢ urcen k diagnostikovani jedince — k pochopeni struktury jeho
postojil a pfistupi k realité. Hodnoceni dat se proto realizuje jednak ve vztahu k populaci

daného véku a pohlavi, jednak ve vztahu k referen¢ni skuping, pro niz vySetteni realizuji — a
k nim ndlezy hodnotim.
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Priklad zaznamu z vysetreni vysokoskolacky, uchazejici se o profesi palubni privodéi:

Skala | HS |Z(pop) | Zlref) Skala | HS |Z(pop)| Z(ref)

01/d=3 00| -064) -0860 13/d=3 1.0/ 008 008
02/d=4 30/ 250 2865 14/d=3 00/ 055 -0%&
03/d=1 -30| -213] -212 15/d=4 20 056 o031
044d=3 00| 002 006 16/d=3 00| 003 006
05/d=3 00/ 030 -026 17/d=4 00 031 -027
06/d=4 30 138 1,39 18/d=3 00| 054 048
07/d=5 40 237 234 19¢d=4 1.0 101 1,02
08{d=4 20 086 090 20/d=3 00| -0,84| -080
09/d=5 40/ 253 282 21/d=3 00 031 -033
10/d=4 10 038 037 22/d=5 50/ 403 434
11}d=4 00/ 049 -048 23d=3| -10| -185 -180
12{d=5 20 098 1,02 24id=4 30 243 273
25id= 0.0 — —

Skala | HS | Z(pop) | Z(ref)

MA 1,000 051 0.64
KU 000 -024| -012
PR 233 202 188
RO 1.26| 048] 056
ZD 033 026 -027
vZ 0,33 -028| -018
SE 250 297 30

Grafické vyjadieni sméru a intenzity odchylek od obecné populace daného véku a

pohlavi, jednak od referenéni skupiny (1480 uchazecek o funkci palubni privodc¢i):
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n a podskupina : Datum vySetfeni : Haodina vys. : VEk :
M K P R Z v S
A U R e} D Z E

Zjistujeme u ni klicové tenze co do moznosti seberealizace (nemoznost realizovat své
Zivotni cile), hlavné pak v oblasti pracovni(pracovni moznosti, perspektivy, uspokojeni), ustici
do celkové Zivotni nespokojenosti - a to vse jak v porovnani s Zenami daného veku, tak i
ostatnich uchazecek o danou profesi. Prihlasku do konkurzu na méné kvalifikovanou, pritom
dostatecne prestizni profesi Ize tudiz chapat jako volbu mozného vychodiska z jeji realné
situace. Hlubsi souvislosti a determinace miizeme vyvodit z analyzy jejiho osobnostniho
profilu, struktury psychickych stavi, sebepojeti a interpersondlnich hodnot, vyvozenych
z ostatnich aplikovanych metod systému DIAROS, coz je vSak mimo moznosti tohoto
strucného sdeleni. Mohu jenom konstatovat, Ze jeji postoje k realité odpovidaji obecnym
trendum, zjisténych u souboru nezaméstnanych, aktivné usilujicich o uplatnéni se na trhu
prdce:

. [muzi(147) ZENY (167)
SKALA|M |SD|t-test| |M |SD|ttest
MA 0,8/0,8(2,5 1,3/0,8|11,7
KU 0,0(1,1}-1,0 0,2{1,1/0,9
PR 1,3/1,2]6,2 2,5/1,3/19,1
RO 0,8|1,111,5 1,4/1,1|6,4
ZD 0,9/0,8(3,9 1,2/0,9|6,8
vZ 0,7/0,8/4,9 1,2/0,8|14,0
SE 1,0/0,9(5,1 1,7/0,8]/16,8
Nezaméstnani aktivné usilujici o navrat do pracovniho procesu

Odlisnost od zjisténého obecného trendu v oblasti materialniho zabezpeceni, rodiny,
zdravi a interpersondalnich vztahi ziejmé vyplyva ze skutecnost, zZe jde o mladou divku, ktera
Zije v rodicovském prostredi a zabezpeceni. Velikost smérodatnych odchylek ve vyse uvedené
tabulce navic ukazuje, Ze kromé obecnéji se prosazujiciho trendu u té které skupiny musime
pocitat se znacnou diferenciact uvniti specificky vymezeného souboru, nebot kazdy jedinec se
vyznacuje neopakovatelnou jedinecnosti co do Sirsich situacnich a osobnostnich kontextii a
podminek, které na jedné strané determinuji jeho soundlezitost s danou specifickou populaci,
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Jjednak jsou specifickym zdrojem subjektivniho zpracovavani a reseni dané reality. To
nespornée vyzaduje idiograficky pristup k naleziim.

Proc jsem pouzil ptirovnani k souboru nezaméstnanych, aktivné usilujicich o

uplatnéni se na trhu prace?

Nami realizované vyzkumy prokazaly, Ze je nezbytné postihnout hlubsi osobnostni a

interakcni souvislosti ¢i disledky v zivotnich postojich u populace nezaméstnanych
diferencované. Diisledné rozliSovat:

kdo nema z4jem a chut’ pracovat a maji jiny systém zakladni hodnotové orientace,
resp. kdo ve skutecnosti nehledd zaméstnani, ale pouze usiluje ziskat financni profit,
resp. vykazuje vyraznou socidlni neptizptisobivost (jde o ,,problémové populace*
rizného typu)

absolventy Skol, kteti po ukonceni S§kolni dochazky, ziskani sttedoskolské ¢i
vysokoskolské kvalifikace obtizn€ nalézaji své prvni pracovni uplatnéni, nemohou
najit praci a aktivné se zaclenit do pracovniho procesu

handicapované, u nichz doslo k omezeni schopnosti realizovat svou dosavadni
pracovni profesi ¢i pro néz je tieba nalézt pro specifickou rodinnou situaci (svobodna
matka, péCe o ¢lena rodiny...), ¢i zdravotni stav specifické pracovni uplatnéni
propusténé pracovniky, ktefi nemohou najit adekvatni uplatnéni pro svou odbornost,
pro dostupnost primefenych pracovnich ptilezitosti v dosahu svého bydlisté, resp.
pro néz neni po propusténi z pracovniho poméru dostupnd viibec Zadna pracovni
prilezitost

u nichz se do postoji k zivotni realité a realnych interakénich aktivit promita

v kvalitativné rozdilné podob¢ efekt dlouhodobéjsi situace nezaméstnaného.

U kazdé z uvedenych ,,sub-populaci‘ nezaméstnanych jsme zjistili pro ni pfiznacné

trendy jak co do struktury manifestovanych postoju k realité, tak i struktury bazalni psychické
integrovanosti osobnosti. Proto i z pfiloZzené tabulky nalezi od souboru muzii a Zen
evidovanych na ufadech prace v r. 1994 vyplyva, ze pokud nediferencujeme v situacnim a
osobnostnim pozadi, zdroji a podminek nezaméstnanosti, miizeme sice konstatovat vyrazné
manifestovanou nespokojenost s moznosti uplatnit se na trhu prace, ale pfitom mimoradné
vyrazny rozptyl v ni, aniz by se ptitom lisili od svych vrstevnikd v ndzoru na moznost
seberealizace a velmi vyraznym kvitovanim svych moznosti kulturniho vyziti i télesného a
dusevniho zdravi.

o MUZI(170) ZENY (863)
SKALA| M |SD|t-test| | M|SD|t-test
MA|09]/0,7] -1,9/|1,1]0,7] 7,0
KU|0,3/0,9] -4,8/05/0,9]-10,9
PR|1,7/1,3] 8,2]|[2,2]1,4] 27,9
RO|0,8[09] 1,7][1,0/0,9] -1,7
ZD|06/0,8| -1,4]|]0,8]/0,7] -7,5
vZ|0,7/0,7] 2,8 ]/0,8/0,6] 4,2
SE|0,8]0,7] 1.4]]1,0[07] -0

Nezaméstnani v evidenci uradii prace do v. 1994

Souvislost manifestovanych postoji s osobnostnim pozadim dokumentuji zjisténé

vztahy mezi strukturou bazalni psychické integrovanosti osobnosti a respondentem
vykazovanou celkovou Zivotni spokojenosti (indexem rozdilu mezi dilezitosti a spokojenosti
v poloZzce dotazniku €. 24):
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Osobnostni pozadi vykazované miry nespokojenosti s celkovym priibéhem vlastniho Zivota

(polozka €. 24) u souboru 2807 muzi:

L. celkem 1 2 t-test
SKALA M |SD| M |SD M | SD
KO 9,7| 3,6/10,0| 3,8 94| 35 3,31
EM 8,7| 50| 9,7| 49| 7,9| 4,9 7,36
RE 6,5 36| 6,8 36| 6,2| 3,4 3,45
AD 14,4| 28| 13,9| 2,8|14,8| 25 -6,85

1 = zna¢né nespokojeni az frustrovani (index frustrace 2 a vyssi) — N = 701
2 = relativné spokojeni (index frustrace 0) — N = 941

Obecné lze konstatovat nejvyraznéjsi a nejprikaznéjsi souvislost vykazovaného stupné
spokojenosti ¢i tenzi ve vSech kategorii postoju k zivotni realité s tim, jaké zastoupeni ma
v individualné ptiznacné struktufe bazalni integrovanosti osobnosti komponenta emocionalni
(zvlaste pak u zen).

Korelaéni matice vztah(i mezi postoji k zakladnim Zivotnim kontextiim a zakladnimi
komponentami struktury bazalni psychické integrovanosti osobnosti z dotazniku

SPARO
Soubor MUZU, n = 4557 Soubor ZEN, n = 2765
Tenze| KO | EM | RE | AD KO | EM | RE | AD
MA [-0,02/0,15/0,10| 0,14 -0,09/0,23(0,06| 0,08
KU | 0,10/0,05|0,08|-0,01 0,05(0,13/0,10|-0,03

PR | 0,05/0,09/0,08| 0,03 -0,02)0,200,06 (-0,01
RO | 0,06/0,16/0,13|-0,02 -0,02{0,20(0,09| 0,01
ZD ]-0,03]0,21|0,06]| 0,03 -0,15(0,32|0,05| 0,04
vZ | 0,03/0,19/0,09| 0,01 -0,08]0,30({0,08| 0,04
SE | 0,04/0,19/0,07| 0,01 -0,06{0,33|0,10]-0,03

Pochopeni, jakym zpiisobem a smérem se integruje redlnd Zivotni situace a osobnostni
profil daného jedince do jeho postoji k zakladnim zivotnim kontextiim, umoziuje i pochopit,
kdo, v ¢em je spokojen, ¢eho a pro¢ se mu nedostava, v jakém sméru stradé a ,,vola o pomoc*.
Na zékladé urcitych shodnych pracovnich podminek a okolnosti ¢i zivotnich osudi 1ze
odhalovat skupinové ptiznacné trendy v postojich k zdkladnim oblastem zivotni reality,
individudlné ptizna¢na struktura psychické variability pak rozhoduje o jejich svérazném
zpracovavani a feSeni.

To neplati jen pro uvedené specifické sub-populace nezaméstnanych. V ramci ¢asovych
moznosti mi dovolte alesponi jeden ptiklad z opacného konce — srovnavaci analyzu nélezii u

dvou rozdilnych skupin vedoucich pracovniki: u manazéri nadnarodnich obchodnich
instituci a u vedoucich pracovniki statni spravy:
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Vedouci pracovnici Vedouci pracovnici
nadnarodnich obchodnich firem statni spravy
MUZI (163) ZENY (73) MUZI (1090) | ZENY (307)

SKALA| M [SD|t-test| M |SD[t-test| SKALA| M [SDt-test| M | SD | t-test

MA 10,3/0,7] -5,8|0,4/0,6] -2,6] MA |0,3/0,7|-10,2|0,4/0,7| -4,8

KU [05|09| 4,5|06/09 44 KU |01/0,9| -1,6/0,2/09] 04

PR |0,6/0,6] -3,5|0,6/06] 0,0 PR |0,5/0,7|-13,2|0,5/0,7| -6,7

RO 017 0!7 -016 1!0 0!9 1’7 RO 0,6 0,8 '0,2 0,9 0,9 '0,4

ZD 0a7 017 019 0’8 0’7 112 ZD 0,6 0,7 '1,7 0,6 0,7 '2,8

VZ 015 0!6 078 016 0!6 4!0 VZ 0,3 0,6 '5,1 0,4 0,5 '1,2

SE 0a7 015 016 0’7 0’7 116 SE 0,4 0,6 '10,8 0,5 0,6 '4,6

U obou skupin vystupuje vyrazné uspokojeni s materidlnim zabezpecenim. U vedoucich
pracovnikl statni spravy, v niz§i mife i u muz ve vedoucim postaveni v nadnarodnich
obchodnich spole¢nostech, 1ze konstatovat i nadpriimérnou spokojenost s vykonavanou
pracovni ¢innosti, zastdvanym pracovnim postavenim. Totéz plati i pro posuzovani dosazené
Zivotni Grovné a materialniho zabezpeceni. Muzi i Zeny ve statnich funkcich vykazuji vyrazné
vys$si spokojenost s moznosti realizovat se, na n¢ kladené naroky za povazuji ptiméfené,
pracovni tkoly za zvladnutelné, umoziujici dosdhnout zdkladni Zivotni cile a uspokojovat své
predstavy o smyslu a naplni zivota. Vykazuji zivotni optimismus, divéru ve své sily a
schopnosti a celkovou spokojenost s dosavadnim prabéhem svého Zivota a soucasnou zivotni
realitou. Manazefi, zapojeni do vyssich fidicich funkei v obchodnich aktivitach v tomto
nevybocuji z obecnych populacnich trendil a vykazuji vyssi tenze nez je populacni primér
v moznostech kulturniho vyziti a uspokojovani svych mimopracovnich zajmt a konickda.
Ziejmé to souvisi s Casovym vytizenim a nutnosti obstat v konkurenénim boji a plné se
koncentrovat na podavani pracovniho vykonu. Smérodatné odchylky ukazuji, ze nejvétsi
rozptyl v postojich k realit¢ vystupuje v oblasti rodinnych vztahli — zv1asté u Zen.

Co tici zavérem:

1. zjistovani manifestovanych postoju respondenta k zdkladnim oblastem Zivotni reality
ma vysokou informa¢ni hodnotu, pokud vSak neni aplikovana samostatng, sama o sob¢, ale
vystupuje jako organickd soucast komplexniho, idiograficky orientovaného systému pronikani
do interak¢éniho systému osobnosti. Umoziluje pak postihnout, pochopit a analyzovat

souvislosti, situacni a osobnostni determinanty zpracovavani, feseni i vykazovaného
hodnoceni Zivotni reality.

2. zna¢nou informativni hodnotu ma 1 zjisténi zakladniho trendu v postojich specificky
definovanych soubori k jednotlivym oblastem zivotni reality, v ¢em se jednotlivi clenové
dané skupiny od téchto prosazujicich se trendi odliSuji. A to jak pro odhalovéani, jak vnima
dana skupina své postaveni ve spole¢nosti, v ¢em nalézéa uspokojeni a jaké problémy
manifestuje, tak i pro postihovani dobie integrovanych i problémovych osob v jejim
referencnim ramci.

Literatura

Biichacek V., Miksik O.: Zmény v Zivotni frustraci u muz ve véku od 20 do 60 let. Cs.
psychologie 1980, 24, 3:268-275.

Biichacek V., Miksik O.: Zmény v Zivotni frustraci Zen ve véku 17 - 60 let. Cs. psychologie
1985, 29, 4: 323-331

181



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2007

JaroSova D., Bratska M.: Objektivne a subjektivne faktory potencialne Cinitele vzniku
frustrujucich situacii u Studentiek FF UK v Bratislave. Jednotna skola 39, 1987, 3: 257-
275.

Miksik O.: Psychickd integrita osobnosti. Praha, UK 1985.

Miksik O.: Zjistovani struktury a dynamiky zivotni spokojenosti, frustrogennich podminek a
situaci dotaznikem "DUSIN". Praha, DIAROS 1994

Miksik O.: Dotaznik DUSIN (T — 266). Psychodiagnostika, Bratislava - Brno 2004

Miksik O.: Detekce a optimalizace vztahu "osobnost - Zivotni naroky - aktivity" vyuzitim
diagnostické baterie "DIAROS - PASKO" se zvlastnim zfetelem k osobnosti
nezaméstnanych. Sbornik k seminafi ,,Psychologické aspekty nezaméstnanosti MPSV,
Praha 2005.

Miksik O.: DIAROS: komplexni diagnostika psychické integrovanosti osobnosti Sb.
»Psychologické metédy vo vychovnom a kariérovom poradenstvi Brno, Euroguidance
centrum, 2005

Miksik O.: Psychologicka charakteristika osobnosti. Praha, Karolinum 2003 (druhé vydani
2007)

Miksik O.: Ekonomické, osobnostni a situa¢ni pozadi zékladnich postoji k zivotni realit¢.
Praha, Prazské socialn¢ védni studie, psychologicka fada PSY-017, 2007.

Miksik O., Bfichacek V.: K osobnostnim determinantdm celkové Zivotni spokojenosti a
frustrace. Cs. psychologie 1980, 24, 5: 173-180.

Miksik O., Boschek P., Vondruska L.: Program DIAROS - systém psychologického
diagnostikova ni osobnosti s pocitacovou podporou. Psychologie v ekonomické praxi,
1997, 3-4: 163-178

Miksik O., Stétovska 1.:K problematice zatézovych situaci a dynamice Zivotni spokojenosti u
mladeze s rozdilnym Zivotnim stylem. V "Psychologické problémy ucnovské mladeze",
II.dil. FF UK Praha 1989: 87- 104.

Preiss J., Kristof M., Kolinova M., Bfichacek V., Miksik 0.: Struktura zivotnich frustraci
pacientli nemocnych epilepsii. Cs. psychologie 31, 1987, 2: 89-98.

182



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2007

NEZAMESTNANOST EKONOMICKO-SPOLOCENSKY PROBLEM
A MOZNOSTI JEHO RIESENIA V CESTOVNOM RUCHU

Kristina MRVOVA
mrvova@unipo.sk
Fakulta manazmentu, PreSovska univerzita, PreSov

UvOoD

V zivote ¢loveka ma praca nezastupitel'nu ulohu. Je délezitou podmienkou jeho
dodstojnej existencie, prindSa mu nielen materialny prospech, ale su¢asne mu dava pocit
sebarealizacie a spoloc¢enskej uzitocnosti. V nasej kultire zohrava praca a zamestnanie
klucovt ulohu v Zivote I'udi, ked’ze zacatie ako aj ukoncenie ekonomicke;j aktivity je jednym
z najdolezitejSich medznikov v zivote ¢loveka. Za posledné roky sa nezamestnanost’ stala
jednym z prioritnych problémov nasej republiky a predstavuje nielen socialny ale aj
ekonomicky problém.

NEZAMESTANANOST V HISTORICKOM VYVOJI -V SKRATKE

Liberalizmus

Pristup liberalistov je sustredeny okolo koncepcie trhu a jeho rovnovahy zaistovanej
slobodnou sut'azivostou a cenami ako zadkladnym mechanizmom prispdsobovania sa

a vytvarania tejto rovnovahy. Pracovna sila je tovar — ako kazdy iny, preto nezamestnanost’ je
len vysledkom trhového mechanizmu a nepruznosti ponuky prace. Nepruznost’ sivisi s malou
informovanost'ou o vol'nych miestach, neochote k mobilite a najmé neochote akceptovat’
zhorSené platové podmienky, ktoré su vyrobnym nakladom a teda st nutné

pre udrzanie investicii.

Z pohladu liberalistov ide o nezamestnanost’ frik¢nu alebo dobrovol'nt, vychadzajtc z toho,
ze ak pracovnik prijme niz§iu mzdu, prestane byt nezamestnanym. Riesenim je boj proti
inflacii, mzdovej regulacii (neuzndvanie minimalnej mzdy) ako aj obmedzenie sily socidlneho
Statu.(Mares, 2002)

Marxizmus

Marx spaja nezamestnanost’ s podstatou kapitalizmu, ktory nema schopnost’ opakovane sa
vyhnut krizam a teda aj cyklickej nezamestnanosti. Trhova ekonomika je chapana ako
nestabilnd v dosledku vnutornych rozporov. Problém nezamestnanosti nie je zdsadne
riesitelny, lebo plni podstatna ulohu pri udrzani kapitalistického hospodarstva. Hlavnou
podstatou je tvorba rezerv pracovnych sil pre vykoristovatel'ské potreby kapitalu. Ziva
pracovna sila je nahradzovana technoldgiou, ¢o Marx vnima ako vytvaranie Strukturalno-
technickej nezamestnanosti.

Nezamestnanost’ je teda dosledok nerovnovahy medzi reprodukciou pracovnych sil

a akumuléciou kapitalu. Nezamestnanost’ podl'a Marxa je mozné odstranit’ len odstranenim
sukromného vlastnictva vyrobnych prostriedkov. (Mares, 2002)

Keynes

Keynes v diele ,,VSeobecna teoria nezamestnanosti* rozliSuje Styri druhy nezamestnanosti -
docasnu, sezonnu, Strukturalnu a cyklicku. Keynes uznava stalu nedobrovol'ni
nezamestnanost’, ktorti nechape ako vyhybanie sa praci, ale ako neochotu pracovat’ za
zhorSenych podmienok.

Nezamestnanost’ nie je dana kapitalizmom alebo demokraciou, ale technickymi problémami
regulacie spotreby, uspor a investicii. Celkovy objem nezamestnanosti zavisi

od celkového efektivneho dopytu, ktory podla Keynesa pozostava z vydavkov na spotrebné
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predmety a vydavkov na investicie. Zodpovednost’ musi niest’ §tat rastom efektivneho dopytu,
tym aj rastom dochodkov a zamestnanosti.(Lisy at al., 2000)

Monetarizmus

Monetaristi tvrdia, ze vladna politika znizovania nezamestnanosti je jednou z pricin, preco
ponuka penazi rastie rychlejsie ako produkcia tovarov a sluzieb, o spdsobuje inflaciu.
Nezamestnanost’ je logickym ddsledkom takejto politiky. Narast nezamestnanosti chapu ako
primerant obet’ za Zivotne nevyhnutné zniZzovanie miery inflacie.

Miera nezamestnanosti by sa mohla menit’ politikou vlady, ktord priamo ovplyviiuje
podmienky postavenia pracovnej sily na trhu prace (rekvalifikécia, podpora mobility a iné)
a nie vytvaranim pracovnych miest vo verejnom sektore, ale naopak, vytvaranim
produktivnych pracovnych miest formou investicii prindSajucich zisk. (Lisy at al., 2000)

TRH PRACE NA SLOVENSKU

Pre nezamestnanost’ na Slovensku je charakteristicky vysoky podiel dlhodobe;j
nezamestnanosti. ZniZzovanie nezamestnanosti v SR sa deje najmé na ukor kratkodobej
nezamestnanosti. Vykyvy dlhodobej nezamestnanosti boli prevazne dosledkom aktivne;j
politiky trhu prace vo forme sezonnych prac a docasného zamestnavania.

V menej rozvinutych regionoch ¢erpd mierne zvySovanie zamestnanosti priamo alebo
nepriamo zo zdrojov kratkodobej nezamestnanosti. Vel'ka skupina dlhodobo (respektive
trvale) nezamestnanych ostdva kompaktna a stava sa z vel'kej Casti nezamestnatel'nou.

Na druhej strane v ekonomicky vyspelejsich regionoch je vol'na kapacita pohotovo
vyuziteI'nej pracovnej sily z vel’kej Casti vyCerpand, alebo len nizka. V bratislavskom regione
sa dokonca miera nezamestnanosti nachadza v blizkosti prirodzenej miery nezamestnanosti.

Uroveti mobility pracovnej sily je predpokladom efektivneho fungovania trhu prace. Tato
zavisi od stimulov pre mobilitu a prinosu zo zamestnania v relacii k ekonomickym

a socialnym nakladom dochéadzky za pracou, stahovania a byvania a pod. Miera
medziregionalnej mobility prace je vychodiskovym bodom aj pre medzinarodnu mobilitu
prace po vstupe do EU. Ukazuje, Ze sklon obyvatel'stva k stahovaniu za pracou je nizky,
jestvuje nesulad v Struktire kvalifikacie pracovnej sily a naklady, ktoré obyvatel'stvo musi
vynalozit’ na migraciu za pracovnymi prilezitostami, si vysoké. Legislativna podpora
migracie vo forme jednorazového prispevku k stahovaniu za pracou nepdsobi dostato¢ne
motivujico, aby vykompenzovala prevazujuce bariéry migracie. Nedostato¢na motivacia
k stahovaniu za pracou a vysoké néklady na stahovanie prispievaji k tomu, Ze miera medzi
regiondlnej diferenciacie miezd a nezamestnanosti je na Slovensku vysoka.

NEZAMESTNANOST V SLOVENSKEJ REPUBLIKE

Slovensko vstupovalo do predvstupového procesu, v porovnani s inymi krajinami regionu,
ako outsider. Po parlamentnych vol'bach v roku 1998, ktoré prakticky ukoncili obdobie
problematickych slovensko-eurdpskych vztahov, sa vyrazne zrychlilo tempo realizacie
reforiem vyzadovanych Europskou tiniou a Slovensko sa stalo jej ¢lenom v maji 2004.
Podl'a idajov za rok 2005 vykazuje vychodné Slovensko (Kosicky a PreSovsky kraj,
oznacovany ako region) Stvrtu najvyssiu nezamestnanost’ spomedzi 252 regionov Europskej
unie. Miera nezamestnanosti tu dosahovala 23,1 %.

Nezamestnanost’ v regione hlavného mesta (Bratislavsky kraj) dosahovala 5,3 % (zeny 6,2 %,
mladi 9,8 %), na zapadnom Slovensku predstavovala 12,5 % (Zeny 13,3 %, mladi 22,5 %),
stredné Slovensko 19,6 % (Zeny 21,4 %, mladi 34,7 %) a vychodné Slovensko 23,1 % (zeny
24 %, mladi 41,4 %).
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V pripade zien ma vychodné Slovensko 7. najvys$siu mieru nezamestnanosti, v rebricku podl'a
miery nezamestnanosti u mladych l'udi vo veku 15 az 24 rokov je tento region 11. v poradi.
Podrl'a Eurostatu dosahovala miera nezamestnanosti na Slovensku v 2005 roku 16,3 % (u Zien
17,2 %, u mladych 30,1 %). (www.euractiv.sk)

v

Klesla na 9,27 %. V roku 2006 sa nezamestnanost’ pohybovala v priemere 12% (17,11%

v roku 2004 a 13,97% v roku 2005). Pocet l'udi, ktori mohli ihned’ nastipit’ do zamestnania,
sa pocas oktobra znizil 0 4,93 % na 237 144 osdb. Celkovo evidovali trady prace ku koncu
desiateho mesiaca 271 024 nezamestnanych. Podl'a dennika SME st hlavné pri€iny:

- pokles nezamestnanosti,

- vysoky ekonomicky rast (9,8 % rast HDP za III. kvartal 2006),

- odlev pracovne;j sily do zahranicia,

- priame zahrani¢né investicie a vykonané reformy na trhu prace. (www.sme.sk)
Hlavnou pri¢inou znizovania nezamestnanosti je tiez vel'mi dobry stav ekonomiky. Dobre
funguji rozbehnuté nastroje aktivnej politiky prace, aj ked’ v septembri 2006 este dobiehali
sezonne prace. Znizovaniu nezamestnanosti pomahaju aj velki investori ako automobilky
PSA v Trnave a Hyundai / Kia pri Ziline.

Hoci miera nezamestnanosti na Slovensku v poslednych rokoch klesa, stale existuju tazko
zamestnateI'né skupiny. Okrem mladeze maji na trhu prace tazkosti aj I'udia, ktori st
dlhodobo bez zamestnania. Ich podiel na aktivnej populécii (11,7 %) je na Slovensku najvyssi
z celej Eurdpskej unie. Zo vsetkych nezamestnanych je bez prace kratkodobo priblizne 140
000 I'udi, ale dlhodobo az 155 000, teda 53 % z celkového poctu.

Dal§imi ohrozenymi skupinami st Pudia v preddéchodkovom veku a s nizkou kvalifikaciou,
Zeny po materskej, invalidi ale aj Romovia a i. Aby mohlo pokracovat’ zniZovanie
nezamestnanosti, musi zamestnanost’ v nasledujucich rokoch rast’ rychlo, tak aby do konca
roku 2009 trh prace absorboval cast’ z priblizne 109 000 o0s6b, ktoré potencialne pribudnu

v dosledku predizenia veku pre odchod déchodku

Riesenim tohto problému by mali byt’ opatrenia aktivnej politiky trhu prace. Ide napriklad
o rekvalifika¢né kurzy alebo prispevky na aktiva¢nll ¢innost’. Vydavky na socidlne davky,
teda pasivnu politiku trhu prace, boli v minulom roku okolo 40 miliard Sk, zatial’ ¢o na
aktivne opatrenia sa vynaloZilo iba 2,5 miliardy Sk. (www.bleskovky.sk)

NE / ZAMESTNANOST V EUROPSKEJ UNII

Europska tnia podnika vela aktivit vo sfére socidlnej politiky a zamestnanosti, kde
zdoraziuje predovsetkym rovnost’ prilezitosti a zvySenie kvality i mnoZstva prace. RieSenie
tychto problémov vyzaduje nielen spojenie ¢lenskych statov, ale aj spolupracu spoloc¢nosti a
mimovladnych organizacii. V sti¢asnosti pracuje v Europe asi 64 % osob v produktivhom
veku, ¢o je takmer o 10 % menej ako v Japonsku alebo USA. Ciel'om politiky zamestnanosti
je zvysit’ percento zamestnanosti na 70 % do roku 2010. Na splnenie cielov socialnej politiky
a zamestnanosti bol zriadeny Eurdpsky socialny fond s dotaciou 60 bil. eur v obdobi rokov
2000-2006. Jednym z nastrojov socialnej politiky a zamestnanosti EU je Stratégia eurdpskej
zamestnanosti, ktoru tvoria $tyri nosné piliere:

1. schopnost’ zamestnat’ sa,

2. podnikanie,

3. schopnost’ prispdsobit’ sa,

4. rovnost’ prilezitosti (www.employment.gov.sk)
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Jednou z kI"aiCovych sucasti stratégie socialnej sudrznosti Rady Eurdpy je zabezpecenie
pristupu k préci pre tych, ktori sl nezamestnani a pracu hl'adaji. Vybor expertov pre
zabezpecenie pristupu k zamestnaniu skima vyvoj v oblasti celozivotného vzdelavania,
ucinné partnerstva medzi sikromnym, verejnym a dobrovolnickym sektorom a tlohu
netrhového sektora pri rieSeni problému nezamestnanosti. Socialne investicné projekty,
ktorych cielom je vytvaranie pracovnych miest v malych a strednych podnikoch, v
znevyhodnenych oblastiach financuje Rada Eurdpy prostrednictvom svojej banky az do
vysky 50 % celkovych nakladov.(www.radaeuropy.sk)

Presadzovanie prava na précu a zlepSenie socidlnych a ekonomickych podmienok ¢lenskych

Statov su prioritami Medzinarodnej organizacie prace a Organizécie pre hospodarsku

spolupracu a rozvoj. Medzinarodné organizacia prace (MOP) ako Specializovany organ

Organizacie Spojenych narodov ma za svoj ciel’ podporu socialnej spravodlivosti a

medzinarodne uznavanych l'udskych, pracovnych a socidlnych prav. Zlozkami ¢lenského

statu MOP st teda zastupcovia vlady, zastupcovia zamestnavatel'ov a zastupcovia

zamestnancov. MOP zdruZuje 175 $tatov. V sucasnom obdobi MOP presadzuje tieto

strategické ciele:

- podpora a realizdcia noriem a zakladnych zasad a prav pri préci,

- vytvaranie vacsich prilezitosti pre Zeny a muzov na zabezpecenie dostojného zamestnania a
ddstojného prijmu,

- zvysenie pokrytia a G¢innosti socidlnej ochrany pre vsetkych,

- posilnenie tripartizmu a socialneho dialogu.

Bez produktivnej zamestnanosti by ciele zamerané na dosiahnutie dostojnych zivotnych
podmienok, socidlneho a ekonomického rozvoja a osobného uplatnenia zostali iluziou. Zdroje
MOP globalne odhadujti 150 miliénov nezamestnanych. Hlavnymi oblastami ,,postihnutymi*
nezamestnanost'ou st vychodna Azia, krajiny strednej a vychodnej Eurépy, juzna Amerika a
Africké krajiny. Miera nezamestnanosti v eurozone 1 v Eurdpskej tnii ako takej je vyrazne
nad Groviiou nezamestnanosti v Spojenych Statoch americkych (5,5%). ESte menSiu mieru
nezamestnanosti vykazuje Japonsko(4,9%). V Eurdpskej unii je na tom najlepSie Rakusko,
Luxembursko a Cyprus, kde sa miera nezamestnanosti pohybuje od 4,2 do 4,5%. Najvyssia je
v Pol'sku, kde dosahuje 18,8% a na Slovensku, ktoré¢ ma nezamestnanost’ 15,9%.
(www.employment.gov.sk)

NE / ZAMESTNANOST A CESTOVNY RUCH

Schopnost’ cestovného ruchu absorbovat’ vol'né pracovné sily je mimoriadne vysoka a to
nielen u zamestnancov s vysokou kvalifikaciou ale aj u takych, ktorych kvalifikacia je
pomerne nizka. Pri raste alebo hoci len stagnacii nezamestnanosti v celom ndrodnom
hospodarstve je rast po¢tu zamestnanych v hotelierstve a pohostinstve pri vSetkych
problémoch cestovného ruchu dokazom vysokej miery zivotaschopnosti tohto odvetvia
a opodstatnenosti potreby jeho podpory.

Cestovny ruch patri medzi najdynamickejSie sa rozvijajiice odvetvia svetového hospodarstva.
V sucasnosti vacSina Statov sveta uznava ekonomicky, socidlny aj politicky vyznam
cestovného ruchu. Vdaka svojej dynamike, nizkej investi¢nej a importnej naro¢nosti, ako aj
pre vysoky podiel 'udskej prace, bude cestovny ruch jednym z rozhodujucich néstrojov
znizovania nezamestnanosti a rozvoja regionov. Okrem tvorby pracovnych prilezitosti, a to aj
pre nizko kvalifikované skupiny obyvatel'stva, najvyznamnejSim prinosom pre ekonomiku
Statu je devizovy efekt cestovného ruchu.

Ekonomické funkcie cestovného ruchu
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Rozvoju a existencii cestovného ruchu na urcitou izemi mozeme priradit’ nasledovné
ekonomické funkcie:

1.

Prijmova funkcia — predstavuje multiplikacny efekt cestovného ruchu (CR). Ten je vysoky
v regione, za predpokladu, Ze existuje dominantné vnutro regionélne prelievanie prijmov

z CR. Inak povedané, prijmy z CR sa vracaju do regionu a odvetvi, v ktorych vznikli.
Multiplikétor je nastrojom tvorby hodnoét a prijmov do ndrodného hospodarstva. Jeho
vyska zavisi od hospodarskej samostatnosti a rozvoja regionu.

Vyrobna funkcia - ide o efekt tvorby hodnoty, ktory sa z kratkodobého hl'adiska prejavuje
ako prirastok HDP a z dlhodobého hl'adiska prispieva k zvySeniu narodného bohatstva.
Prinos CR je, Ze tvori pracovné miesta a tvori kapitalové prijmy.

. Funkcia zamestnanosti — CR tvori pracovné miesta:

- priamo v danom odvetvi — ubytovanie, stravovanie, iné sluzby CR,

- nepriamo v nadvéznych odvetviach — pol'nohospodarstvo, doprava, poistovnictvo.
Hoci tu je niekedy problematické urcit’, ¢i podnet na vznik pracovného miesta v inom
odvetvi dal prave CR. Mesta a obce, ktoré nemaju potencial pre rozvoj CR, uspokojuju
podnikmi cestovného ruchu (restaurécia a iné) potreby domaceho obyvatel'stva. V CR je
vel'ké mnozstvo sezénnych pracovnych miest. Na jednej strane je to pozitivum, zniZenie
nezamestnanosti v ur¢itom ¢asovom obdobi, no na druhej strane ide o sezonnu
nezamestnanost’.

Funkcia platobnej bilancie — tato funkcia je udavana na vztahu CR (AZCR, PZCR, TZCR
a DCR) a zahrani¢nom obchode.

Vyrovnavacia funkcia — rozvojova. CR umoziiuje vyrovnavanie ekonomickej urovni
medzi réznymi regionmi. VAcSinou sa rozvija v menej ekonomicky aktivnych oblastiach
a ma za nésledok ekonomicky rozvoj tychto oblasti.(PalleSova, 1998)

Multiplikator zamestnanosti
Ekonomické dopady rozvoja cestovného ruchu v regione su:

Priame - udavané konkrétnym objemom penazi, ktoré¢ mint turisti / i€astnici CR

v regione,

Nepriame - predstavujt ich efekty, ktoré vznikna vyuzitim CR v ekonomickom rozvoji
daného regionu.

Tieto efekty oznacujme ako multiplikatory. Multiplikator zamestnanosti je vyjadrenim,
ako rastuca spotreba (vysledok vyuzivania sluzieb CR ), umoziuje vznik novych
pracovnych prilezitosti. V zmysle rozvoja regiénu za pomoci cestovného ruchu, moézeme
povedat’, Ze sa jedné o pocet pracovnych miest v inych odvetviach, ktoré vznikli na jedno
pracovné miesto v cestovnom ruchu. Stadie OECD odhaduji, e priama zamestnanost’

v cestovnom ruchu sa rovnd len asi polovici celkovej vyvolanej zamestnanosti.(PalleSova,
1998)

tabul’ka ¢. 1 Redlny a o ¢akdvany podiel CR na zamestnanosti v SR v %

Indikator 2003 2006 2009 2013
podiel CR na celkovej 3,7 4.4 6,0 7.5
zamestnanosti

Zdroj: MH SR, SU SR

Cestovny ruch ma prevazne sezonny charakter, ¢o si vyzaduje potrebu sezénnych
pracovnikov. Treba podotknut’, ze takato praca je mimoriadne nadro¢na na vol'ny Cas — pracuje
sa pocas sviatkov, vikendov alebo v noci. Casto ide o slabo platenii pracu (animator, plavéik,
vlekar), ¢o spdsobuje, ze Cast’ nezamestnanych nema zaujem o dant pracu.
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Na druhej strane v stlade so sezénnou zamestnanost'ou je nutné dodat’, ze podstatne
lukrativnejsie je robit’ plavéika v Kalifornii ako na Domasi, byt’ chyznou hoteli v talianskych
Alpéch ako v penzione v Starej Cubovni. Vzhl'adom na prijatie novych ¢lenov do Eurdpske;j
unie a otvoreni trhu prace, by mali aj nasi podnikatelia v cestovnom ruchu v istej miere
vyuzivat’ lacnejSiu pracovnu silu mimo hranic Slovenskej republiky.

Druhou alternativou sa javi spojenie dvoch protipdlnych sezénnych zamestnani, aby sme sa
vyhli po sezonne opdtovnej nezamestnanosti. V jednej osobe mat plavcika v lete a pracovnika
pri vleku v zimnej sezéne, alebo animatora v lete a inStruktora na lyZovanie v zime.
Samozrejme, toto rieSenie tiez nie je univerzalne. Okrem kvalifika¢nych kurzov, ktorymi
musi byt ochotny potencialny pracovnik prejst, musi mat’ na to vytvorené pracovné
podmienky a tie st v len v urcitych turistickych centrach, v regiéonoch s rozvinutym
cestovnym ruchom s bohatym a rozmanitym prirodnym potencidlom. V opacnom pripade
musia byt’ vytvorené vhodné podmienky na to, aby pracovnik bol ochotny za pracou
dochadzat’, pripadne pobyvat’ pol rok v inom meste.

Pre rieSenie otazky zvySovania kvalifikacie aj v nadvédznych odvetviach v mimosezonnom
obdobi treba vytvorit’ doskol'ovacie kurzy pre vSetky tie profesie, ktorych pracovny vykon
bezprostredne stvisi s cestovnym ruchom, aj ked’ tito I'udia nie su zamestnani priamo

v podnikoch cestovného ruchu (¢lenovia policajného zboru — aj sluziaci na hrani¢nych
priechodoch, taxikari, vodici a sprievodcovia vo verejnych dopravnych prostriedkoch,
pracovnici muzei a galérii, vyberaci vstupného, obsluha parkovisk a ini). Zadsadna zmena sa
musi dosiahnut’ predovsetkym v tych mienkotvornych skupindch zamestnancov cestovného
ruchu, ktori pridu do kontaktu s turistami, a na ktorych zéklade spravania si turista urobi
obraz o slovenskej pohostinnosti.

Pre rozvoj cestovného ruchu ako takého je mozné urobit’ viac. Vzhl'adom na to, ¢o bolo

o cestovnom ruchu a jeho vztahu k tvorbe pracovnych miest povedané je nutné v Skolskom
systéme a v masovokomunikaénych prostriedkoch zlepSovat’ vzt'ah obyvatel'ov k cestovnému
ruchu i k turistom, aby chépali jeho vyznam ako jedného zo zdrojov prosperity v obci i
regione, s cielom napliiania ich hospodarskeho a socialneho rozvoja ako aj plnenia prioritnej
ulohy hospodarskej politiky Slovenskej republiky.

Zaver

Nezamestnanost’ je momentalne vel'mi zdvaznym problémom a hlavne v niektorych
oblastiach narastd do netnosnej miery. Ma negativne ucinky hlavne na prezivanie
nezamestnanych a ¢o je z ich hl'adiska este tragickejSie, ma vel'mi vel'ky dopad na ich
finan¢nu situaciu, zivotny §tyl a zivotn uroven kazdého nezamestnaného i jeho rodinu. Pre
¢loveka je to vel'mi tazké obdobie a kazdy sa s tym vyrovnéva po svojom. Nezamestnanost’ je
problém, ktory sa tyka celej spolo¢nosti, nielen jednotlivcov.

Cestovny ruch ovplyviluje priamu zamestnanost,, ale zaroven vyvolava aj nepriamu
zamestnanost’ v nadvéaznych odvetviach. Pri poskytovani sluzieb podnikatelia v cestovnom
ruchu vyzaduju od pracovnikov skor univerzélne vzdelanie (vyhoda pre regiony s vysokou
nezamestnanostou), Specializované vzdelanie sa vyzaduje na uroven stredného manazmentu.
Pozitivom cestovného ruchu je jeho kapitdlova nenaro¢nost’ na vytvorenie pracovného miesta
(3x nizsia ako v priemysle). Podl'a Svetovej rady pre cestovny ruch (WTTC) sa do roku 2010
len v rdmci Eurdpskej unie vytvori 900 000 novych pracovnych prilezitosti priamo

v cestovnom ruchu a mnoho d’al$ich v nadviaznych odvetviach. (Sutéris, 1999)
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ORGANIZACNA ZMENA yYZNAMNY FAKTOR RIADENIA
LUDSKYCH ZDROJOV

Jaroslav NEKORANEC
nekoranec@aoslm.sk
Akadémia ozbrojenych sil gen. M. R. Stefanika, Liptovsky Mikulas

Uvod

Dolezitou sti¢ast’ou procesu organizacného rozvoja je rozhodnutie, zdovodnenie
a ovplyviiovanie kazdej zmeny, ktord sa v organizacii bude realizovat’. NeodmysliteI'nou
sucast’ou realizacie procesu zmien, su také subjekty v organizacii, ktoré dokazu v maximalne;j
miere tieto procesy usmerfiovat’ v sulade so stratégiou a cie'mi organizacie. St to jednak
manaz@ri roznych urovni riadenia, ako aj samostatné utvary organizacie, medzi ktor¢ patri aj
utvar, ¢i oddelenie 'udskych zdrojov. Mozno povedat, Ze prave manazéri l'udskych zdrojov
zohravaju doleziti ulohu pri transformaciach organizacii, pretoze kazda zmena sa bytostne
dotyka zamestnancov organizacie. Oni by mali ovplyviiovat’ myslenie, konanie a spravanie sa
Iudi v priebehu organiza¢nych zmien a spolu s manazmentom organizécie zmieriiovat’
pripadné néasledky zmien.

VKklad personalnych ttvarov v procese realizicie zmien

Personalne ttvary by mali v transformécii organizacie zohravat’ kI'a¢ovl tlohu
v programoch prechodu transformécie organizacie. M6zu ponukat’ pomoc a rady pri
analyzach a diagnozach, upozoriiovat’ na zalezitosti suvisiace s 'ud'mi, ktoré buda
ovplyvnovat tspesnost’ transformacného programu. Persondlny Gtvar moze radit’ v pripade
identifikacie a zaistovania zdrojov potrebnych pre program a v pripade planovania
a realizéacie zivotne dolezitych stranok procesov suvisiacich so vzdeldvanim, odmenovanim,
komunikaciou, zapajanim a spoluzodpovednostou 'udi. Méze predvidat’ problémy suvisiace
s P'ud’mi a riesit’ ich skor, nez sa z nich stant zdvazné problémy. V pripade , Ze program
obsahuje restrukturalizaciu a znizovanie poctu miest a pracovnikov, personalny utvar moze,
poradit’, ako by sa to malo urobit’ humannym spdsobom a s minimom zvratov v Zivote l'udi.
Sucast'ou programov realizacie zmien by mali byt aj nasledovné problémové okruhy,
s ktorymi by sa mali manazéri ako aj persondlny manazéri zaoberat’.

Otazky pred spustenim realizacie zmien

Vyznamnou otazkou je, o 'udia robia, ked’ dochadza k zdmerom a transformuju
svoje organizacie, aby uspeli v stale rozburenejSom svete. V prvom rade je potrebné ozrejmit’
aspekty transformécie pod ktorymi rozumieme osvojenie si novych technologii, zdsadné
upravy stratégie, reengierining organizacnych procesov, fuzie a akvizicie, zmeny organizacnej
Struktary a premeny organizacie v rozne druhy podnikatel'skych jednotiek, usilie
o vyznamnejSie zlepSenie inovacnych ¢innosti, zmien kultury a pod.

Ako potvrdzuje sucasné prax, nie vzdy sa dari uskutocnit’ zmeny tak, aby nedoslo
k nepredvidatelnym chybam, ktoré manazérov ako aj zamestnancov znepokojuju.

Pred realizaciou vlastného procesu zmien by si mal manazment organizécie odpovedat’
na niekol’ko nasledovnych otazok :
- kazda zmena je iniciovana ur¢itymi faktormi, hybnymi silami ( o su tieto faktory, aka je ich
intenzita ? ),
- uz na zaciatku celého procesu musime poznat’ buduci stav ( ako by mal vypadat’ pozadovany
stav, ktory chceme dosiahnut’ ?),
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- celkovy proces zmien je realizovany 'ud’'mi - aké su sily, podporujuce proces , aké st
brzdiace sily, aké su sily ktoré pdsobia proti procesu ( kto ich bude podporovat’, kto ich bude
bojkotovat’ ? ),
- v priebehu celého procesu budu ovplyvitované ( menené ) niektoré organizacné systémy
( moZe to byt’ zdsah v organizacii, v riadeni 'udskych zdrojov, v technolégii, v organizacnych
procesoch, v informacnych javoch a pod.)( kde bude prevedend intervencia, zasah ? ),
- navrhovana intervencia musi byt’ urcitym sposobom implementovana ( vykonava sa
rozmrazenie, vlastnd zmena, a zamrazenie ) ( ako tuto intervenciu vykoname ? )
- dosiahnuté vysledky musime vyhodnotit’ a vyvodit’ z nich zavery ( tym odpovedame na
otazku, ako cely proces dopadol ).

Dolezité je nacasovanie a vzajomna postupnost’ jednotlivych ¢innosti. Uvedené
jednotlivé fazy procesu zmeny v organizacii si v podstate jednotlivymi krokmi tzv.
Lewinovho modelu:

Realizacia
> A 4
) zmeny
SIIY> (V: ?
N o . 0? .
inicializujice Nositel Intervencna Zhodnotenie
proces zmeny [® Zmeny  [®| Stratégia [
Co? Kto ? Co? L Ako ?
i Operacné i
»| metody
< Ako ?
v

zmien, ktoré mézeme doplnit’ o nasledovné faktory:

- zhromazd’'ovanie a vyuzivanie relevantnych informacii, ako z vnutornych tak z vonkajsich
zdrojov,

- nastroje, dolezité pre zmenu, musia byt’ v¢as identifikované a aktivované — napr.
komunikacna stratégia,

- plan, ako pomdct’ 'ud'om sa na zmenu adaptovat’ — zanedbanie vedie ¢asto k emocionalnym
reakciam a komplikécidm v celom procese,

- zmeny musia byt vykonavané systematicky,

- podpora vlastnikov ¢i nadriadeného manazmentu.

Ziakladné problémy zmeny

Uz dlhodobejsie sa hovori, Ze jedinou konStantou sucasnej doby je zmena. Inak
povedané, Ze ,, jedinou istotou do buduicnosti je , Ze bude narastat’ miera neistoty a tvrdost’
konkurencie®.

Noc¢nou morou st organiza¢né zmeny na pracovisku, pretoze va¢sinou signalizuju
prepustanie. Cudia Casto reaguju na tato situaciu ako na ohrozenie. Charakteristika tejto
situacie ma svoje teoretické zdovodnenie, ktoré ma nasledovny charakter.

Podla Lewina existuju v kazdej situdcii sily, ktoré zmenu pretlacaju a sily, ktoré
zmenu brzdia. Ked’ sa suma akcelerujucich sil rovna sume retardujucich sil, vznika
rovnovaha, ktora udéava status quo. Pre lepSie znazornenie uvedieme tento vztah sil
posobiacich na zmenu v organizaciach nasledovne:
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Akcelerujuce sily Rovnovaha Retardujuce sily

Zmena v okoli ( externé podnety ) Prekéazky u jednotlivca , napr.

napr. nova technologia strach zo zmeny, strata istoty,
zavislost’

Potreba zmeny v organizacii Prekazky na organizac¢nej tirovni

( interné podnety ), humanizécia prace napr. kratkodoba orientécia, chybajuce

zdroje, strach a naruSenie pokoja
Kazda organizacia, ktora chce dlhodobo prezit’, sa musi starat’ o rovnovahu medi silami

stabilizujucimi, vznikajliicou Struktirou a silami progresivnymi ( akcelerujucimi ). Ak su
retardujuce sily v prevahe, potom je odpor voci procesu zmien vel'mi silny a potrebné zmeny
organizacie sa nepresadzuju, alebo dochadza dokonca k tstupu od nich. Naproti tomu prevaha
progresivnych sil spdsobuje vnitornt neistotu, vedicu k naruSeniu potrebne;j stability
systému. Ak sa ma dany stav rovnovahy zmenit’ v prospech nového stavu, musia sa
modifikovat’ sily nachadzajuce sa v stave quo, musi sa narusit’ dany stav rovnovahy. Uspesny
proces zmeny obsahuje podl'a naznaenej tedrie tri nasledovné aspekty.

1. Opustenie sucasnej rovnovahy

2. Pohyb k novej rovnovahe

3. Zmrazenie novej rovnovahy
Tieto tri aspekty si interpretované aj ako fazy procesu ovplyviovania.

Opust'me teraz teoretické vychodiska, ktoré sme uviedli preto aby sme mohli
poukézat’ na prakticku stranku realizacie zmien a to z pohl'adu praxe.

Ako sme uz naznacili, kazda zmena je nevyhnutne sprevadzana uréitymi nasledkami.
Kedykol'vek sa I'udské spolocenstvo musi prispdsobit’ meniacim sa podmienkam, vzdy je to
bolestivy proces. Nie inak je tomu aj z pohl'adu realizacie zmien v podnikovej sfére.
Zbytocnému plytvaniu energie a strastiam, ktorym sme mohli byt v mnohych pripadoch
svedkami, je mozné sa vyhnut’. V organizéaciach rozneho druhu ¢innosti sa robili a zial’ aj
robia mnohé chyby z ktorych najcastejSie st nasledovné. Podl'a Kottera ( 2004 ) ide o osem
obvyklych chyb v procese zmeny a s nimi sivisiace nasledky:

1. Privelké sebavedomie a arogancia — mozno povedat’ Ze najvacSou chybou, ktorej sa
dopustaju I'udia pri pokusoch menit’ organizaciu, je to, Ze sa vrhni do procesu zmien, bez
toho aby dopredu presvedcili svojich spolupracovnikov a zamestnancov o jej potrebe.

2. Neschopnost vytvorit dostatocne silnu koaliciu, ktora by zmeny presadila — Casto sa hovori,
Ze zasadnd zmena nie je uskutocnitel'na bez aktivnej podpory minimdlne aspon Casti
vrcholového manazmentu, ktorému ide o zlepSenie vykonnosti organizacie. Tato skupina
malokedy zahfna vSetkych l'udi z vedenia, pretoZe niektori z nich sa jednoducho nechct
pridat’, aspofi nie na zaciatku. Usilie ktorému chyba dostato¢ne silna koalicia, ktora by sa
postavila do ¢ela zmien, mdZe prinasat’ vysledky, ale len zdanlivo. Skor alebo neskdr ju mozu
podkopat’ protichodné sily.

3. Podcenenie sily vizie — potreba silného timu a vedtcich osobnosti je nutnou, ale nie je
dostato¢nou podmienkou zasadnych zmien. Bez zmysluplnej vizie, ktora poméaha, riadit’,
regulovat’ a inpirovat’ jednanie velkého poc¢tu 'udi zmena nie je moznd. Bez prisluSnej vizie
sa moze cely transparentny proces I'ahko zmenit na rad chaotickych, vzajomne odporujucich
a Casovo naro¢nych projektov, ktoré sa uberajil inym smerom a nikde nevedu.

4. Nedostatocna komunikacia vizie — podcenenie dolezitosti komunikacie - zasadné zmeny su
obvykle nemozné bez ochoty va¢siny zamestnancov zapojit’ sa do ich realizacie, ¢asto za cenu
kratkodobych obeti. Bez dlhodobej komunikacie, bez vel'mi vel'kého mnozstva komunikacie
nie je mozné ziskat’ srdcia a mozgy l'udi. Komunikécia prebieha ako slovami tak ¢inmi. Prave
¢iny su vSeobecne tou najsilnejSou formou komunikacie. Ni¢ neohrozuje zmenu tak ako
spravanie sa vyznamnych manaZzérov organizacie, ktoré je v rozpore so slovnou
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komunikaciou. Poznatky z praxe potvrdzujt, ze k tomu dochadza vo viacerych vysoko
hodnotenych organizaciach.

5. Dovolit prekazkam, aby zablokovali novi viziu — nové iniciativy prili§ Casto koncia, ak st
zamestnanci ( byt’ stotozneny s novou viziou ) odzbrojeni vel'kymi prekdzkami na ceste

k tspechu. Mnohokrat st tieto prekazky len v mysliach I'udi. Treba ich potom presvedcit, ze
ziadne extrémne prekazky neexistuji. V mnohych pripadoch ale bariéry existuji — ide
napriklad o prekazky v organiza¢nej Struktare, izko vymedzeny popis prace, mzdovy

a hodnotiaci systém a pod. Najhorsie vSak zo vSetkého byvaju manazéri, ktori sa odmietaju
prisposobit’ novym podmienkam a pozaduju veci, ktoré sa z procesom zmien nezlucuju.

6. Neschopnost vytvarat kratkodobé vitazstva — skuto€nd transformacia trva dlho. Vacsina
I'udi nebude pokracovat’ v pochode na dlhu trat’, pokial’ v v priebehu Siestich az osemnastich
mesiacov neuvidi, Ze doterajsi postup prinaSa vysledky. Preto je potrebné vytvarat’ kratkodobé
vitazstva. Ide o sledovanie zlepSenia vykonnosti a jej porovnavanie s celoroénymi ciel'mi, ale
aj uznavanie a oceflovanie zamestnancov .

7. Prilis casté vyhlasovanie vitazstva — po rokoch tvrdej prace, moze manazment organizacie,
mat’ tendenciu vyhlasit’ vitazstvo v v zdsadnych procesoch zmien, ale az po prvom
vyraznejSom zlepseni vykonu. Niekedy je to velka chyba, pretoze pokial’ zmeny nepreniknt
hlboko dovnutra kultiry organizacie ¢o mdze organizacii trvat’ aj celé desatrocie su nové
pristupy krehké a nachylné k zvratu k starym praktikam.

8. Zanedbanie pevného zakotvenia zmien v kultire organizacie — ide o konkrétnejSiu podobu
predoslého tvrdenia, o znamena, ze trvald zmena nastava vtedy ak sa moze potvrdit’ spdsob
akym ,,sa u nés veci robia“ a prenikne do krvi celej organizécie. Pokial’ sa nové formy
spravania sa nezakorenia do socialnych noriem a zdiel'anych hodnét, potom je transformacny
proces neustale ohrozeny degradaciou. V tomto procese st dolezité dva faktory : Prvy je ten,
ukazat’ 'udom, ako urcité spravanie a postoje napomohli k zlep$eniu vykonu. V druhom
pripade ide o to aby sa zakotveniu zmien venovalo dostato¢né mnozstvo ¢asu v suvislosti

s pripravou novych manazérov, ktory zosobiuji nové pristupy. Podcenovat’ dolezitost’
organizacnej kultury sa nevypléca. Otdzka socidlnych noriem a hodn6t sa najmi ekonomicky
a analyticky orientovanym manazérom zda prili§ abstraktna a kulturu organizacie ignoruji —
k svojej vlastnej Skode.

Ak zhrnieme uvedené myslienky prideme k zéveru, Ze existuje niekol’ko bariér, ktoré
stoja medzi ,, navrhovate'mi““ a ,,realizatormi* zmien, ktora je sucastou najma organizacnej
stratégie. Patria sem napr. :

1. neuskuto¢nena stratégia a viza,

2. neprepojenie stratégie s ciel'mi oddeleni, timov a jednotlivcov,

3. neprepojena stratégia s alokaciou zdrojov,

4. spétnd vdzba, ktora sa dotyka zavedenia stratégie — nie je strategicka ale takticka a pod.

K odstraneniu tychto bariér ( t.j. k znizeniu neuspechu pri praktickej realizécii zmien
v organizdacii ) je vhodné, aby konkrétne akcie, ktoré su podriadené jednej stratégii , boli
jasné, zrozumiteI'né a zrete'ne definované , o znamena ze Usilie zamestnancov je potrebné
koncentrovat’ do tychto niekol’kych nosnych aktivit organizacie:

- dlhodobé ciele organizacie by mali byt premietnuté do mnoziny ciel'ov oddeleni, timov,

a jednotlivcov,

- stratégia organizacie by mala byt spojena s redlnym pristupom k zdrojom,

- informacné manaZzérske systémy by sa mali podstatne viacej orientovat’ na tzv. strategické ¢i
potencialne aplikacie a pod.

193



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2007

Co by mali mat’ manaZéri na pamiti, alebo praktické poznatky z riadenia zmien v
organizacii

Nie je potrebné zvlast zdorazinovat, ze v dneSnom konkurenénom prostredi sa
vyzaduje aby sa veci robili rychlejSie, inovativnejsie, s lepSimi technolégiami, musia sa
prisposobit’ trhu. Skusenosti v organizaciach potvrdzuja, ze v ¢ase zmien, ked’ organizacia
potrebuje najvyssie nasadenie zamestnancov, zaéne nasadenie slabnut’. Cudia sa vzpriecia,
odmietaji zmenu a snazia sa vytvorit’ ina realitu, ktord vSak nie je moznd. V tejto situdcii si
musia byt manaZzéri vedomi, ze nie je vhodné aby sa ststred’ovali na programy zvySovania
lojality zamestnancov, najmé ak hrozi ich prepustanie . V tejto situacii sa zmeni celkova
atmosféra organizicie a je poznacend stresmi a rOznymi inymi problémami.

To ¢o je v danej situécii potrebné urobit’ nie je lojalita a dobra nalada, ale mimoriadna
uroven vysokého nasadenia l'udi, ktori maji zaujem o svoju précu. Ich energia vchadza do ich
prace. Vysoké nasadenie neznamena, zZe sa ¢lovek v praci zni¢i. Znamena, ze ho zaujima, ¢o
robi a aké vysledky vykazuje.

Ak chce mat’ manazment takychto zamestnancov mal by v praci zacat’ u seba.
Nezapaleny manazér dokaze l'udi strhntt’ len k vlaznym vykonom.

Inou moznost’'ou pri presadzovani zmien, je dat’ organizacnému timu duch elity a to
v obdobi, ked’ st I'udia rozne presuvany a ¢asto koncia na novych poziciach. V takomto
pripade je nutné venovat’ pozornost’ najmi vyberovému procesu. S vyberom l'udi na rézne
pozicie ide aj podpora zamestnancov a ich poverovanie zodpovednostou za vysledky. Treba
mat na zreteli, Ze pocas obdobia zmien sa l'udia citia asto pretazeni, hoci v skuto¢nosti
prichadza k poklesu ich vykonnosti. Ak tito I'udia dostani zodpovednost’, je v nich spatany
Specificky psychologicky mechanizmus, l'udia sa snazia nesklamat’ doveru. Ak sa im uberie
zo zé&taze zhor$i sa ich Groven nasadenia. DdleZitou sii€ast'ou tohto procesu je, usmeriovanie
osobnych vztahov.

Ako sme uz uviedli pri realizacii zmien treba ocakavat’ odpor. Je to zmena do
L~imunitného systému organizacie i jednotlivca“. Nemozno preto zabudat’ na pravidlo 20 - 50 -
30 . 20 % privita zmenu a st naladeni pozitivne. 50% l'udi sa hodi do pozicie nezG¢astnenych
,»vyckavacov* a 30% tvoria odporcovia. Je potrebné pritiahnut’ hlavne vyckavacov.

V presadzovani zmien, hlavne v jej prvopociatkoch sa presadzuji tvrdé a dramatické
tahy aby bol otraseny dany stav, nastal Sok a prekonala sa tendencia opatrnictva u l'udi.
Sucast'ou tohto kroku je popisanie zdsadného ciel'a. Vel'a odporu vznika vtedy, ked’ l'udia
presne nevedia kam smeruju. ,, ciel’ ddva nadej a nadej je najlepsi liek na strach...*

Nie menej vyznamnym odporucenim je, naco sa zablda, Zze zabiidame na ,,ja*

v zmene. V celej organizacii sa vsetci v Case zmien sustred'uju na ,ja“: ,, budem mat’ tu ista
moc?, ,.,koho budem riadit’?**. Odpovede byvaji mnohokrat roz¢arujuce. Je potrebné aby
odpovede na tieto a podobné otdzky l'udia poznali, lebo tym skor zaénli zmeny akceptovat'.

Dolezitou otdzkou zostava aj zaangazovanost’ l'udi do zmien . Ak sa mo6Zeme rézne
podiel'at’ na smerovani zmien, nemame pocit bezmocnosti.

Negativnym prvkom moze byt aj to, ak do procesu zmien zaangazujeme vela l'udi.
Moze nastat’ spomalenie zmien.

Zmeny maju aj neprijemné vedl'ajSie u¢inky tomuto fungovaniu sa hovori ,, ak sa to
ma zlepsit, tak sa to najprv musi zhors$it™. Vedl'ajsie uinky, zial’ nie su vzdy predvidatel'né.
Preto uz v pociatonom $tadiu pripravy zmien by mal kazdy poznat’ ¢o najlepSie aké
negativne javy mozu nastat. Pravdou ostdva, ze l'udia by mali vediet’, to o manazéri, vtedy sa
mozu pripravit’ na to, Co ich méze postretnit’.

O komunikécii sme sa uz zmienili v sivislosti s uvedenim chyb, ktoré sa vyskytuju pri
zmendach. Aj tu by malo platit’, a to napriek tomu, Ze komunikacia je jednou z najdolezitejSich
stcasti zmien, ze to s niou netreba prehanat’. Ak l'udia spochybiiuji zmeny, je potrebné
pripomenut’ im logické dovody zmeny. Ked’ za¢nu stracat’ odvahu manaZzéri ich musia
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motivovat’ slovom i ¢inom. Komunikacia manazéra , musi byt’ obojstrannd. Je nutné pocuvat’
a pytat’ sa . Vytvarat’ kandly, kde I'udia budi bezpecne ventilovat’ svoje obavy a pripomienky.

Zaver

Pozname konStatovanie, Ze Zivot je zmena, ale i naopak. Len malo 'udi ma, ale zmeny
rado. Znamenaju neistotu a I'udské bytosti nie s stavané k tomu, aby tolerovali neistotu.
Zmeny v organizaciach vedu ¢asto k osobnému stresu a nie celkom rozumnym reakciam.
V tejto suvislosti mozno uviest’ viacero prikladov. Ak sa postavime do roly obete, mézeme
ocakavat, Ze niekto sa postara, aby nas stres zmizol. NajCastejSie to oCakavame od
vrcholového manazmentu. Casto viak zabudame na to, Ze zmena vznika ako reakcia na
vnutroorganizaény stres, napr. nefunkéné procesy, a teda je krokom vpred. Prestivanie
zodpovednosti na niekoho iného za rieSenie nasej situdcie — moze znamenat’, ze bude
vyrieSend na nas ukor.

Inym momentom , ktory musia manaZzéri brat’ do tivahy, je moment, kedy je uz jasné,
Ze sa zmena zacina naplno prejavovat’ ale mnohy sa snazia hrat’ eSte podl'a starych pravidiel.
Zmena vyzaduje zmenu spravania nie premalovanie tabuliek. Preto je dolezité budovat’ také
vzt'ahy v organizacii, ktoré davaju predpoklad dlhodobe;j stability a perspektivy.

Uvedenymi myslienkami sme chceeli vyjadrit’ pozornost’ na niektoré aspekty realizacie
zmien s ktorymi sa stretdvame v kazdodennej praxi. Uvedené poznatky, mézu byt aspektmi
porovnavania realizdcie zmien v organizécidch, kde sa zmeny chystajt alebo sa uz rozbehli.
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PSYCHODIAGNOSTIKA JEJ MOZNOSTI PRI TYPOLOGIZACII
PACHATELOV ZAVAZNEJ TRESTNEJ CINNOSTI

Jan PIATER, Jana TOKARCIKOVA
Ustav na vykon vizby a Ustav na vykon trestu odiiatia slobody Kogice

Uvod

Trestanie l'udi, ktori sa dopustili spolocensky neakceptovatelnych foriem spravania sa
je staré ako sama spolo¢nost’. Menili sa len formy a met6dy, menil sa spdsob, akym sa
s pachatel'om trestného ¢inu nakladalo. Kazda doba mala svojich pachatel'ov, ktori nejakym
spésobom porusili vtedy platné zakony, mala svoje obete, a mala aj svojich sudcov
a zalarnikov..., a toto vSetko sa odohréavalo v istej spolo¢nosti, v istom spolocensko-
politickom kontexte...

Dnesok charakterizuje humanisticky pristup k problematike zlo¢inu a teda aj
k problematike trestu. Dnes sa pachatelia trestnych ¢inov jednoducho povedané nepripravia
o zivot. Odlisit’ zdvaznost’ toho - ktorého trestného ¢inu ma len dizka trestu a sposob v akej
napravno-vychovnej skupine ho pachatel’ vykona. Ciel je (az na vynimo¢né pripady) ale
spolo¢ny pre vSetkych: je to snaha po pozitivnej resocializacii pachatela trestného ¢inu, t.j.
snaha po tom, aby sa po vykonani trestu odnatia slobody znovu zaclenil do spolo¢nosti
(Pasiak,1995).

Zial’ prax ukazuje, Ze mnoho najmi z pachatel'ov zavaznych trestnych &inov recidivuje
—t.j vplyvom rdznych objektivnych aj subjektivnych okolnosti sa znovu dopustia zlo¢inov
(Heretik, 1993, Cirtkové, 2000). Vypatranie pachatel'ov stoji spoloénost’ vel'a energie — teda
aj penazi, ktoré¢ koniec koncov idu aj z dani nas vSetkych...

Ciel’ ¢. 1.

Demonstracia moznosti psychodiagnostiky pri diferenciacii odstidenych vo vykone
trestu odnatia slobody na konkrétnom priklade (Math¢, 1995). Chceme sucasne poukazat na
zmeny v osobnosti odsideného na dlhodoby trest odiatia slobody na zaciatku a na konci
vykonu trestu. Vychadzame pritom zo vSeobecne akceptovaného nazoru, ze prostredie, Cas
pobytu vo VTOS a cieleny penitenciarny pristup odborného personalu pocas VTOS - to
vSetko vo vzajomnej kombinacii — st determinanty, ktoré musia zanechat’ stopy na osobnosti
odsudeného (Heretik, 1993).

Problém

Aky vyznamny bude vplyv determinantov (inych odstdenych, prostredia VTOS,
odborného personalu programu zaobchadzania a pod.) na osobnost’ pachatel’a pocas jeho
pobytu v dlhodobom vykone trestu odnatia slobody?

Metoda

Psychologicka testova batéria

Respondent (kazuistika)

Meno odsudeného : L. D.
Narodeny: 1978
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Bydlisko: Krompachy (SNV) Vychodné Slovensko
Datum postudenia: ~ 31. 08. 2006

Odsudeny: 12 rokov v III. NVS

Paragraf: 219/1

Nastup VTOS : 31.08. 1998 ( doteraz 96 mesiacov)
Koniec trestu: 31. 08. 2010

Krimindlna anamnéza: ...3-krat podmieneéne odstiideny za majetkovii TC, prvy VTOS za
TC vrazdy, ktorej sa dopustil po konflikte s obetou a pod vplyvom alkoholu, ktora dokopal
a dobil zeleznou ty€ou. Menovany neprejavoval znamky Iitosti, nakol’ko bol idajne
poskodeny (obet’) agresivny voci jeho bratovi a skutok, ktory na poskodenom vykonal
hodnoti ako odplatu. Voci rozsudku sa neodvolal... (z psychologického posudku pred
nastupom do VTOS)

1224

Rodinna anamnéza: Menovany pochéadza s disharmonickej rodiny, od 6 rokov zil len

s matkou (otca tidajne nepoznal), hovoril o fiom, Ze bol dlho vo VTOS, matka nésledne Zila

s druhom, s ktorym mala este jedno dieta (potom druh umrel a ona uz ostala sama). Matka je
od roku 1990 nezamestnani. Menovany ma este 5 bratov (je 4. v poradi), najstarsi z bratov
bol uz vo VTOS, v ¢ase nastupu menovaného do VTOS (1998) nikto v rodine nepracoval,
rodina zila v socidlnom aj hmotnom nedostatku. Zavazné ochorenia v rodine pri nastupe do
VTOS neudal.

*e

Osobnd anamnéza: Menovany ukonéil 8 tried ZDS a zacal sa u¢it' na SOU stavebnom, ale
$kolu idajne pre nedostatok pefiazi neukoné¢il. Nasledne ukongil este 9 triedu ZDS, riadne
pred VTOS nepracoval, pracu neziskal ani v CR. Menovany nevlastni VP a nebol na ZVS.
Pred nastupom do VV zZil s druzkou. Uz ako 16-ro¢ny mal s nniou diet’a, o rok na to druhé (syn,
dcéra). Zdravotny stav pri nastupe do VTOS ,,A*. Pocas VTOS sa s nim druzka rozis$la, po

navrate z VTOS by sa chcel vratit’ k svojej matke.
"

Priebeh VTOS: Psychologicky postideny bol v septembri 1999 v UVV Bratislava. Zaradeny
do III. NVS podskupina ,,B“, nasledne nastipil do U VTOS RuZomberok, prvy
program zaobchadzania bol vypracovany v septembri 1999 s ciel'mi: zaradenia do prace
(ak praca bude), pri poruseni discipliny s ndvrhom preradit’ do ,,C*, bol mu navrhnuty
direktivny pristup s doslednou kontrolou, sprisneny dozor a sledovanie prejavov asocialneho
spravania sa v skupine, ktorej bol ¢lenom, so zameranim posiliiovat’ prejavy jeho
prosocidlneho spravania sa. Bolo mu navrhnuté racionalne vyuZzivanie vol'ného Casu, sucasne
sa sledoval jeho kontakt s najbliz§ou rodinou (druzka, matka)

V adaptaénych fazach na VTOS sa u menovaného vyskytli viaceré maladaptacné
prejavy a celkovo tuto faAzu mézeme hodnotit’ ako problémovi. Menovany bol 1x vo VTOS
a hned’ v najtazsej III. NVS, bol viackrat disciplinarne rieSeny za konflikty s odstdenymi
a porusovanie rezimovych predpisov, niekol’kokrat sa zac¢astnil pohovoru s tstavnym
psycholégom (problémy so spankom, nechutenstvo), pozitivnym signadlom zaciatku
resocializacného procesu bola ziadost’ 0 umoznenie Stiidia na strednej Skole so zameranim na
elektroniku (U VTOS Leopoldov) - bola viak zamietnuta (neskor Ziadne §tadium
neabsolvoval). V roku 2000 mal viackrat disciplinarne tresty (najcastejsie za konflikty so
spolu odsidenymi a za poruSovanie reZimu.

197



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2007

Po prvom roku vo VTOS bolo prehodnotenie programu zaobchadzania, bola
vyzdvihnuté jeho konfliktnost,, nepoddajnost’, afektované vystupovanie voci inymi
odsudenym (aj impulzivita), ostatné ,,tvrdsie* formy zaobchadzania boli zachované
s neustalym rizikom preradenia do diferen¢nej podskupiny ,,C*“. Menovany bol aj pasivny
v zaujmovej oblasti (len Sport). Kontakty s rodinou sa obmedzili len na kontakty s matkou.
Po tomto hodnoteni bol menovany zaradeny do socidlno-vycvikovej skupiny so zameranim
na rieSenie konfliktov. Po tomto obdobi sa dostavila prva pozitivna sprava — disciplinarna
odmena — za aktivnu ucast’ na etickej vychove (neskor sa odmeny opakovali ¢astejsie). Po
d’alSom roku uz prevladali odmeny, aj ked’ tieto pozitivne signaly sa eSte nepremietli do
zmien v programe zaobchddzania — poznamka autora (stale pretrvavajiice problémy s istymi
skupinami odsudenych). Na jesent 2001 uz zacal pracovat’ (vyroba kovovych skrii) — len 1
mesiac pre malo prace, nasledne mal konflikty a bol preradeny do diferen¢nej skupiny ,,C*.
Az po 4 mesiacoch bol menovany opitovne preradeny do ,,B“ skupiny, kde potom ziskal
viacero disciplinarnych odmien. Od roku 2003 trvalejSia praca (ru¢né Sitie obuvi). Trvale
pozitivna zmena spravania nastala u menovaného od leta 2002.

V roku 2003 (marec) bol preradeny do U VTOS v Ilave, kde vcelku pozitivne
prebiehal d’alsi proces jeho resocializacie (d’alSia praca na ru¢nom Siti obuvi). V aprili 2004
doslo k prehodnoteniu moznosti preradenia z III. NVS do II. NVS. (diferen¢na skupina ,,B%).
V maji 2005 premiestneny do U VTOS Kosgice — Saca, pretrvavaju pozitivne informécie
o jeho spravani a bol viackrat disciplindrne odmeneny. UZ v septembri 2005 zaslané
hodnotenie na preradenie menovaného do I. NVS, kde bol po opakovanom prehodnoteni
preradeny v mesiaci januar 2006. Vo februari 2006 premiestneny do U VTOS Kosice do 1.
NVS. Tam nastupil na rucné Sitie obuvi a k 31. 08. 2006 poziadal sud o podmienecné
prepustenie z VTOS (2/3 trestu)...

Fragmenty z psychologického posudenia pred nastupom do VTOS
(z psychologického posudenia vykonaného v mesiaci september 1999 pred nastupom do
VTOS)

., ... ide o psychopaticku akcentovanu osobnost, zvysene agresivnu a drazdivii. Menovany je
zadrapcivy, konfliktny, zvlast citlivy na kritiku viastnej osoby, reaguje impulzivne,
neprimerane. Emociondlne je prazdny, aneticky. Zvladat sa da len osobitnym, zvysene

,, akceptujucim “ sposobom — co v podmienkach VTOS je tazko realizovatelny pristup. “
Psycholog predpoklada (teraz uz vieme, Ze prognézu o¢akavania psycholdga naplnil), Ze sa
bude jednat’ o problémového odstdeného (pouzité metodiky: rozhovor, LFT, kresba postav,
Hand test, $tadium osobného spisu) (SPaKC U VV Bratislava 1999)

Z vysledkov psychodiagnostického postidenia

(kvalitativna analyza vysledkov):

Osobnost® (stéle)

- psychosomaticky narusend najmi so symptomami v oblasti jednoduchej emotivity,
psychasténie a obscesie, s vyraznymi paranoidnymi tendenciami a pretrvavajicou
impulzivitou v prejave

- ZvySena stale ostava agresivita - najma jej nepriama a fyzicka forma, vysSia je tiez
popudlivost’, naopak zniZené su pocity viny
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Osobnost’ (zmeny)

- Doslo v k vyraznej sebakontrole a subjektivnemu zviadnutiu agresivnych prejavov
u menovaného navonok (socidlne ziadané formy spravania)

- Zlepsila sa jeho adaptabilita, tiez schopnost” aktivne prispdsobovat’ prostredie svojim
potrebam.

- Menovanému narastlo sebavedomie tuzi byt (v rdmci moznosti) viac autonémny
a nezavisly, vadi mu ak ho niekto sistavne kontroluje a usmernuje.

- Zacal sa ale viac sebaoviadat,

- v prejave navonok zacala prevladat’ racionalita a cielavedomost’ (zvysila sa sucasne
jeho frustracna tolerancia) eliminoval afektované prejavy sprévania.

- Menovany sa stal socialne otvorenejsi (pravdepodobne vplyvom dlhodobo
prebiehajucich foriem zaobchadzania a socidlno—psychologickych programov)

- ostal sucasne opatrnym v kontakte (emociondlnom) s ostatnymi odsudenymi je
ostrazity a pozorny (pouzité metodiky: rozhovor, LFT, kresba postav, Freibursky
osobnostny test, Firo — B, W — M Hand test, stidium osobného spisu).

Zaver

Osobnost’ so znakmi psychosomatického naruSenia, neurolability, aj psychopatie - bez
trvalejSich zmien. Zmeny vyrazné nastali v spravani sa menovaného, ktoré hodnotime ako
ucelové a socidlne akceptované — prindsajuce menovanému pozitivne hodnotenie . Odstudeny
L. D. sa adaptoval na podmienky VTOS postupne vo vsetkych troch NVS. 8 rokov vo VTOS
mu umoznilo spoznat’ vSetky okolnosti zarucujiice negativne ale aj pozitivne formy
hodnotenia. Zmeny nastali v postojoch a v oakavaniach budicnosti. Sucasnt situdciu vnima
ako prechodntl — neuspokojujicu Teraz je silno motivovany moznostou byt podmienecne
prepusteny z VTOS (usSetrit’ 4 roky z VTOS — poznamka autora) ,,Vonku* problémy
neodakéava, nakol’ko chce odist’ pracovat’ aj zit' do CR (za svojou rodinou)...

Zhrnutie

Ak sa na problém resocializacného procesu odsudeného L. D. pozrieme z pohl'adu instittcie
(zbor vézenskej a justi¢nej straze), alebo inak povedané z pohl'adu penitenciarneho, moézeme
tento proces povazovat’ za (zatial') uspesne prebiehajici (menovany bude pravdepodobne
podmienecne prepusteny). Ale z pohladu SirSieho - celospolocenského (o Com vypovedaja
najmd vysledky diagnostiky jeho osobnosti),

sa na slobodu dostava stale potenciadlne nehodovy jedinec, u ktorého pretrvavaju rizikové
faktory determinujiice opitovné pachanie TC...

... a preto

Nasim ciel’om

je poukdzat’ na moznosti psychodiagnostiky pri typologizacii pachatel'ov zavaznej trestnej
¢innosti a navrhnut’ isté moznosti participacie psychologov (zboru vézenskej a justinej
straze) pri vytvarani jednotnej databazy registrujucej pachatelov zavaznej trestnej innosti
na uzemi Slovenskej republiky

vynaraju sa nim OTAZKY:

wkto pacha trestnu innost’ 2
»C0 po prepusteni odsudeného 7 VT, kam sa vrdti pachatel’ najmd zavaZnej TC ?“
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wako rieSit’ tento pomyselny a zdanlivo nerieSitel’ny problém? “
wuceleny systém starostlivosti o pachatel’ov a obete TC ?“
» Stoji vobec za to investovat’ do takéhoto zdanlivo zbytocného systému?

Navrhy a odporucania

Nasou ambiciou nebolo :
navrhnut’ stratégiu systému starostlivosti o odsudenych po navrate z vykonu trestu
odnatia slobody, ktorej cie’om by malo byt’ odstranenie alebo asporn eliminovanie ich
trestnej ¢innosti na slobode.

Nasou ambiciou bolo :

pomenovat’ existujuci problém v SirSich suvislostiach a otvorit’ polemiku na tto tému.
Zbor vizenskej a justicnej straze plni nezastupitel'ni a sicasne profesionalne Specificku
penitenciarnu ulohu v praci s obvinenymi a odstiidenymi - pachatelmi TC. V kontexte
vyssie uvedeného prispevku to podl'a nasho nazoru (najmé z pohl'adu prevencie a eliminacie
trestnej ¢innosti) nestaci!

NasSou ambiciou bolo :

- ponuknut’ psychologiu napriklad tym spdsobom, ze psychologovia v systéme védzenstva SR
budi vykonéavat’ kontrolné diagnostické posudenie (u vybratych skupin a typov
odsudenych — poznamka autora)odsudeného pred jeho prepustenym z dlhodobého vykonu
trestu odnatia slobody. Poskytli by tak aktudlne informacie o jeho psychickom stave.
Odberatel'om informacii tohto druhu by boli byt kuratori

- poniknut’ zavery psychodiagnostiky orgdnom ¢innym v trestnom konani pri objasnovani
zv1ast zavaznej trestnej Cinnosti, ktoru Casto (Statistiky hovoria o viac ako 50 % pripadov)
péchaju recidivisti

- zacat’ diskusiu na tému aktivneho vyuzivania zaverov psychodiagnostickych postideni
péachatelov zavaznej trestnej ¢innosti na budovanie databazy tychto pachatel'ov

Nas ciel’ €. 2.

je navrh (diskusia) o vyuzivani poznatkovej zakladne, ktora psycholég ziska z
psychodiagnostiky odstudeného pri néstupe do VTOS, resp. pred skonc¢enim VTOS (Mathé,
1995). Stcasne nam (hypoteticky) ide o aktivnu implementaciu do databazy ,,recidivistov*
vedeni PZ, zefektivnenie Cinnosti ,,operativy aby bola operativnej$ia a aby sa skratil ¢as
medzi spachanym trestnym ¢inom a zaistenim potencionalneho pachatel’a — jeho vytypovanim
aj s pomocou tejto databazy

Problémy

Ktoré informdcie by mali byt’ obsiahnuté v ,,databaze recidivistov*?

Akym spésobom ziskané informacie o osobnosti pachatel'a TC (stcasne s tym aj informacie o
kriminalnej anamnéze, rodinnej anamnéze, osobnej anamnéze) ,,spracovat™ a ,,pretlmocit™
do pouziteI'nej podoby pre organy ¢inné v trestnom konani — pre inSpektorov, kriminalistov,

vysetrovatel'ov ?
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Akou formou ich implementovat’ do databazového programu ?

Metoda

Databadza recidivistov (softwarovy program)

Vynérajii sa OTAZKY

wkto bude ,,nositel’om projektu?“

»ako urobit’ databazu tak, aby splnila ciel’, pre ktory by sa mala vybudovat’ ?*

»ako zabezpeclit’ udaje tu uloZené proti zneuZitiu, majuc na zreteli zakon o ochrane
osobnych udajov ?“

,ako zabezpecit’ neustile dopliianie tejto databdzy aktudlnymi tidajmi o pdchatel’ovi -
recidivistovi?“

»kto bude spravcom tejto databazy? “

wdokaZu organy inné v trestnom konani, resp. inak povedané represivne orgdany vobec

spolupracovat’ efektivne na takomto projekte?

Literatura:
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CELOZIVOTNE VZDELAVANIE A ROZVOJ MANAZEROV

Maria PETRUFOVA
petrufova@aoslm.sk
Akadémia ozbrojenych sil gen. M. R. Stefanika, Liptovsky Mikulas

»Mysel’ je oheni, ktory je potrebné zapalit’ a nie nadoba, ktort je potrebné naplnit’.*
Plutarchos

Uvod

NajefektivnejSim vzdelavanim a rozvojom pracovnikov je dobre organizované
systematické vzdelavanie a ich nasledujtci rozvoj. Dnes to uz chapeme skor ako neustale sa
opakujuci cyklus, vychadzajuci zo zasad politiky vzdelavania, ktory sleduje strategické ciele
vzdelavania a rozvoja pracovnikov.

Rozvoj a vzdelavanie zamestnancov musi byt’ iniciované strategickym pldnom podniku,
ktorého sucastou je plan l'udskych zdrojov. Stratégia rozvoja a vzdelavania zamestnancov ma
byt formulovana tak aby priniesla uzitok vSetkych zicastnenych stran: zamestnancom,
zékaznikom, celej spolo¢nosti.

Stratégia rozvoja a vzdelavania zamestnancov sa musi zamerat’ na rozhodujuce faktory
uspesnosti kazdej organizécie: inovdcia, kvalita, ndklady. Ak chce dnes byt’ organizacia (teda
aj vysoka skola) uspesna a konkurencieschopnd musime investovat’ do vzdelavania a rozvoja
svojich zamestnancov.

1. Akadémia ozbrojenych sil gen. Milana Rastislav Stefinika a jej si¢asné poslanie

Verejnosti nie je vel'mi zname poslanie a d’alSie smerovanie tejto institlcie, preto
dovol'te tvodom niekol'ko znamych faktov. Akadémia ozbrojenych sil generala Milana
Rastislava Stefanika (AOS) so sidlom v Liptovskom Mikulasi bola zriadena zakonom
€.445/2004 Z. z. o zriadeni AOS ako néstupnicka vzdelavacia ustanovizen po byvalej
Vojenskej akadémii. Je to Statna vysoké Skola — vojenska vysoka skola univerzitného typu.

Stcasne vznikla tymto zdkonom aj Narodna akadémia obrany marSala Andreja
Hadika (NAO) so sidlom v Liptovskom Mikulasi ako vzdelavacie a vycvikové centrum,
ktoré uskutociiuje vzdelavanie a vycvik v kariérnych a odbornych kurzoch. Této inStitacia
zodpoveda za plnenie vojenského programu a organizaciu vojenského zivota podl'a
osobitnych predpisov.

AOS je vrcholnou vzdelavacou a vedeckou ustanoviznou a ako jediné vojenska vysoka
Skola univerzitného typu, pripravuje dostojnikov pre Ozbrojené sily Slovenskej republiky
(OS SR) v prvom, perspektivne vo vSetkych troch stupnioch vysokoskolského vzdelavania.

Vysokoskolské vzdelavanie v. AOS sa uskutocnuje:

V troch bakalarskych Studijnych programoch, pokryvajucich va¢sinu odbornosti
niz$ich déstojnikov OS SR zo sustavy Studijnych odborov:

5.2.3 Dopravné stroje a zariadenia — Studijny program Dopravné stroje a zariadenia,
5.2.13 Elektronika — studijny program Elektronické systémy,
3.3.15 ManaZment — Studijny program ManaZment.

Vzdelédvanie v AOS sa realizuje vo vzdelavacich pracoviskach — katedrach
a ustavoch. Odborné kurzy tvoria v zmysle novych poziadaviek na celozivotné vzdelavanie
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(CZV) a budi tvorit’ dolezita sudast’ vzdelavacich aktivit AOS. Dalgie vzdelavanie ako
sucast’ CZV sa uskuto¢niuje v sulade so zakonom ¢.386/1997 Z. z . o dalSom vzdeldvani.

Specifické zvla§tnosti manaZérskeho systému v OS SR

KTId¢om kvalitativnych zmien aj v OS SR je manazérsky systém. Podl'a mnohych
renomovanych autorov manazeérsky systém je otvoreny systéem, ktorého hlavnou castou su
vstupy (input), Standardné postupy a vystup organizacie (output). Nakol'’ko Standardné
postupy v organizacidch, vstupy a vystupy su odlisné bude potrebné sa venovat’
zvlastnostiam OS SR a Ministerstva obrany SR.

Standardizacia ma tieto stupne:

Zlucitelnost (compatibility) — schopnost’ dvoch a viacero celkov alebo komponentov
vojenskej techniky a materialu existovat’ alebo fungovat’ v rovhakom systéme alebo
prostredi bez vzdgjomného ruSenia.

Vzdjomna operacnd sucinnost (interoperability) — schopnost’ systémov, jednotiek, alebo
sil, spoluposobit’, poskytnut’ sluzby a prijat’ sluiby od ostatnych systémov,
jednotiek alebo sil a vyuZivat’ tuto vymenu sluZieb na efektivnu spolocénu éinnost’.
Zamenitelnost' (interchangeability) — stav, kedy dva alebo viac predmetov (celkov) maju
také funkcné a fyzikalne charakteristiky, Ze su ekvivalentné ¢o do vykonu a trvanlivosti
a su schopné byt’ vymenené jeden za druhy bez uprav predmetu, pripadne okolitych
predmetov (s vynimkou nastavenia).

Zhodnost' (commonality) — stav, kedy skupiny jednotlivcov, organizdacii alebo Stdatov
pouzivaju spolocnu doktrinu, procedury alebo vyzbroj a dosahuji najvyssSiu moZnu
efektivitu pri vyuZiti existujucich zdrojov a organizdcii pracovnych postupov.

2. Vzdelavanie a rozvoj manazeérov

Systematické vzdeldvanie aj v podmienkach vysokého Skolstva je Casto premenlivé

v ¢ase a priestore, zavisi okrem iného aj na socidlnom prostredi, v ktorom pdsobi, na povahe
prace a pouzivajucich technolégiach v organizacii, na jej vel'kosti a d’alSich okolnostiach.

V systéme formovania pracovnych schopnosti a aj kompetencii ¢loveka je potrebné rozlisit’ tri
oblasti:

a) Oblast’ vzdelavania — orientovana v prevaznej miere na socidlny rozvoj jednotlivca
a jeho osobnosti. NevyZzaduje sa tu aktivita organizacie, je riadend Statom.

b) Oblast’ kvalifikdcie — (odbornej profesijnej pripravy — training — proces pripravy na
povolanie) je zamerand na zamestnanie a zahfiia zakladnt pripravu na povolanie,
doskol'ovanie, preskol'ovanie a pripadne aj rekvalifikdciu — v sGi€asnosti s meniacimi
sa poziadavkami na pracovné miesto (oblast’ kvalifikacie zahfiia — zakladnt pripravu
na povolanie, adaptidciu — orientacia zamestnancov, prehlbovanie a rozSirovanie
kvalifikacie a rekvalifikécie zamestnancov).

¢) Oblast’ rozvoja — resp. dalSieho (celozivotného) vzdeldvania je orientované na
ziskanie Sirokej potreby poznatkov a zrucnosti, nez aké si nevyhnutné k vykonavaniu
terajSicho zamestnania. Okrem formovania Cisto pracovnych schopnosti ma vyznam
pri formovani socialnych vlastnosti a osobnosti jednotlivca. Je orientovana na kariéru
pracovnika. (medzi aktivity osobného rozvoja patria otdzky vedenia ludi,
komunikacia, jazykovych kompetencii a poc¢itaCovych zrucnosti).
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Stcasné aktivity podnikového vzdelavania vyplyvaju zo snahy zamestnavatel'a
prisposobit’ kvalitu zamestnancov svojim potrebdm. Intenzita a Sirka zdberu zamestnancov
zavisi najma na podnikovej personalnej politike a stratégie.

Rozvoju pracovnikov sa zvlast' v zahrani¢i venuje mimoriadna pozornost’. Podniky
vytvaraju podmienky pre rozvoj pracovnikov a ur¢uji im vzdelavacie moznosti po pracovnej
dobe a v nevyhnutnych pripadoch ¢iastocne alebo uplne hradia ndklady na tieto aktivity.

Aj na Slovensku vo vicsine strednych a velkych podnikoch zaznamenavame
v poslednom case narast vzdeldvacich aktivit a va¢siu pozornost’ vzdelavaniu svojho
personalu — maju vlastné koncepcie a Casto aj vlastné vzdelavacie institacie. Takéto aktivity
su v zahrani¢i podporované aj daitovou politikou Statu resp. Statnymi dotadciami ¢o na
Slovensku zatial’ chyba.

Systematické vzdeldvanie manaZzérov by sa malo opierat’ o organizovanie
a inStitucionalne predpoklady vzdelavania, existenciu l'udi, ktori iniciuju vzdelavanie
a vzdelavacie akcie. (pozri prilohu €. 1)

Aj na nasej univerzite sme pochopili, ze je ve'mi délezitym momentom aby organizécia
mala Standardné a Specializované vzdelavacie programy, popripade vybrané ucelové
zariadenia (ucebne), na pracovisku alebo mimo neho. Alfou a omegou kazdého vzdelédvania
su najmé zmluvni externi vzdeldvatelia alebo interni profesionalni lektori.

O kvalitnych profesionalnych lektorov je dnes velka niidza a organizacia ich musi najst’
resp. si ich odborne a metodicky pripravit. Skvelym prikladom st Nemci, ktori maju vlastnu
»Skolu lektorov* ktorou musia prejst’ vSetci, ktori sa venujui vzdeldvaniu dospelych.

Aj na kazdej vysokej Skole v podmienkach SR by mala byt’ venovana ovela vicsia
pozornost’ lektorskym kompetenciam vysokoskolskych ucitel'ov z hl'adiska rétoriky,
komunikacie a psycholégie, ale najmé z hladiska pedagogiky a didaktiky vyucby
manazérskych zrucnosti. Aj naSe skromné skusenosti z organizovania kratkodobych
odbornych kurzov ,,Rozvoj kI'i¢ovych kompetencii manazéra“ nas o tom neustéle
presvied¢aju. Dobrych lektorov je ako Safranu.

Kazdy cyklus v rdmci systematického vzdelavania musi prejst’ uz dnes znamymi Styrmi
fazami:

a) identifikécia potrieb vzdeldvania pracovnikov podniku,

b) planovanie vzdelavania v organizacii,

c¢) realizacia vzdeldvacieho procesu v konkrétnej institdcii,

d) vyhodnotenie vysledkov vzdelavania v organizacii.
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Majitel firmy

Manazér
vzdelavania

Liniovi
manazéri

Lektor-tréner

Obrazok ¢. 1.: Kvintet vzdelavania

Kto sa vo firme podiel’a na vzdelavani ?

Na vzdeldvani sa podiel’a vo firne pét’ ticastnikov — Casto ich nazyvame pracovne ,,kvintet
vzdelavania“ (pozri obrazok ¢.1) Su to:

- majitel’ organizacie, firmy, skoly,

- liniovi manaZéri vo firme,

- manazér (popr. zamestnanec) povereny pripravou vzdelavacieho programu, podujatia,

tzv. ,,manazér vzdelavania®,

- lektor, Skolitel’, tréner,

- posluchac, ucastnik kurzu, vzdelavacieho podujatia, programu.
Jednotlivé roly ,.kvintetu vzdelavania®, su Specificky vymedzené a presne stanovené.
3. Systematické vzdelavanie pracovnikov v podmienkach AOS

Systematické vzdelavanie pracovnikov je povazované za charakteristicky rys moderného
riadenia 'udskych zdrojov. Aj nasa vysoka skola resp. katedra manazmentu zohl'adnovala pri
svojom rozhodovani o vzdelavani manazérov vSetky tieto atributy a ponukla najmé svojim
zamestnancom, ale aj zamestnancom rezortu obrany vzdeldvanie 'udi v oblasti manazmentu.
Vychadzali sme pri tom z celoeurdépskych vyvojovych procesov a globalneho hospodarskeho
vyvoja sveta.

Samotny vzdeldvaci proces zacal prebiehat’ podl'a rocného planu Skoly a pripravy kurzov,
podl'a nami navrhovanej Struktiury. Garantom jednotlivych modulov tychto vzdelédvacich
aktivit som bola poverena vedenim katedry manazmentu prave ja.
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V rdmci nasich moznosti sme navrhli modularny sposob vzdelavania zamestnancov Skoly
a pracovnikov rezortu pod nazvom ,,Rozvoj kl'a¢ovych kompetencii manazéra“-
samostatnych modulov v rozsahu sto vyucovacich hodin so zameranim na efektivny
manazment, komunikaciu v manazmente, budovanie a vedenie timu — timovu spolupracu,
zvladanie stresu a psychohygieny pre manazérov a nové trendy vo vzdelavani manazérov.
Tieto kurzy organizujeme uZ treti rok. V ramci pilotného overovania sa na nich zucastnilo
takmer 120 zdujemcov. V tomto roku sme modularny spdsob vyucby rozsirili o d’al§i modul,
ktory sme zaradili do vyucby pod nazvom etiketa manaZzéra a spolocensky protokol.

Po naSom vzore dnes uz katedra pripravuje kurzy v oblasti ekonomiky a podnikania,
operacného manazmentu a procesného riadenia a najmé projektového manazmentu, ktory sa
v rezorte OS SR zacina seridzne rozvijat najmé vd’aka doc. VSeteCkovi, ktory je drzitelom
medzinarodného certifikatu odbornikov pre projektové riadenie podla Standardu IPMA/SPPR
a autorom vysokoskolskej ué¢ebnice Projektové riadenie — I.

Pri vol'be metdd vzdelavania vychadzame z praktickych skusenosti, ale aj poznatkov
manazérskej tedrie a praktickych skusenosti jednotlivych modulov. Vyuzivame najma aktivne
participativne metddy vzdeldvania zamerané na aktivitu vzdelavajicich sa — rieSenie
modelovych situacii, pripadovych stadii, brainstorming, manazérske hry, modelovanie
a simulécia a poznatky zo socialno — psychologickych vycvikov.

Nasou snahou do budicna bude zameriavat tento druh vzdelavania na vycvikové
a tréningové metddy a techniky. Po ukonceni kazdého modulu pravidelne hodnotime
poznatky z organizovania kurzu. Prijimame G¢inné opatrenia ku skvalitneniu manazérskeho
vzdeldvania na zéklade spitnej vizby ucastnikov v kurze a aj z poznatkov lektorov
a zainteresovanych zamestnancov tak katedry ako aj skoly. Spokojnost’ s planovanim,
organizéaciou a vyhodnocovanim kurzu vyslovuju tak zi¢astneni zadujemcovia jednotlivych
modulov, ako aj vedenie skoly v ramci hodnotenia aktivit katedry.

Slabou strankou tohto nového druhu vzdelavania je v podmienkach nasej Skoly zatial’
nizke materialno — technické zabezpecenie jednotlivych manualov a moznosti katedry
v oblasti obCerstvenia, ktoré nie st pokryté z rozpoctu katedry ani Skoly a tak zna¢ne znizuju
kvalitu priebehu jednotlivych kurzov.

Do buducna chceme vac¢siu pozornost’ venovat’ problematike kreativity, kouovaniu — na
uvol'nenie a vyuzitie vlastného potencialu cloveka a manazmentu zmien a rizik ako aj
rozvojovym programom zameranym na osobnost’ manazéra. TaktieZ uvazujeme o zavedeni
novych metdd formovania pracovnych schopnosti a kompetencii akymi su konzultovanie,
workshop a diagnosticky vycvikovy program, na ktorom by sme chceli participovat’

s katedrou socialnych a humanitnych vied pri formovani takzvanych ,,soft™ zru¢nosti
manazéra. Pre profesionalnu a hlavne komplexnejsiu pripravu manazérov je potrebné
uvazovat aj o vzdeldvani manazérov prostrednictvom distanénych foriem vzdelavania
dospelych (prostrednictvom Moodle) a viac vyuZzivat’ ako doteraz moderné didaktické

a manazérske metddy akou je napriklad e-learning a virtualne vzdelavanie v spolupraci

s inymi katedrami a pracoviskami AOS. Kazda vzdelavacia aktivita je uspeSna vtedy ak je
zamerana na konkrétne potreby posluchacov a ich situacnu potrebu.

Zaver

Kvalita vzdelavacich podujati aj na vysokej Skole je dand najmai kvalitnou ponukou
kurzov, profesionalnou pripravou obsahov jednotlivych modulov, dobrymi fundovanymi
lektormi a najma podmienkami prace na konkrétnych katedrach, ktoré sit hnacim motorom
v oblasti vzdeldvania a rozvoja manazérov.
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SU ABSOLVENTI SKOL PROBLEMOVOU SKUPINOU?

Juraj RAKOS
rakos@unipo.sk

Fakulta manazmentu, PreSovska univerzita,PreSov

Uvod
Vo vSeobecnosti sa nezamestnanost’ povazuje za problém, ktory musia vlady krajin
postihnutych tymto problémom riesit’ prostrednictvom nastrojov hospodarskej politiky.
Vaznym problémom na slovenskom trhu prace je aj nezamestnanost’ absolventov §kol.
Problematike vzdelavania sa venuje stale vacsia pozornost’. Narastajici vyznam znalosti sa
premieta do poziadavky vyzbrojit’ I'udi poznatkami, ktoré vyzaduji nové podmienky. Pritom
sa, v porovnani s minulost'ou, stale naliehavejSie vyndra problém harmonizécie vzdelavania
s tymito novymi poziadavkami a vyzvami.
Proces zarad’'ovania sa mladych 'udi (absolventov §kdl) do pracovného procesu a problémy
s tym spojené, si okrem in¢ho aj odrazom toho, ako boli skolou pripraveni na ich vstup na trh
prace. Vyndra sa tu aj otazka, i spolo¢nost’ vytvara dostatok pracovnych prilezitosti aj pre
l'udi, ktori su dobre pripraveni na vstup na trh prace a bolo im poskytnuté aj kvalitné
vzdelanie.

Podiel nezamestnanych mladych I'udi na celkovom pocte evidovanych
nezamestnanych na Slovensku je stale vysoky. Z pohl'adu vzdelavacej sustavy je dolezity ako
kratkodoby aktualny pohl'ad na uplatnenie absolventov §kol, tak aj pohl'ad vSeobecnejsi,
sledujtci uplatnitelnost’ absolventov na trhu prace podl'a irovne a odboru dosiahnutého
vzdelania.

Tabul’ka €. 1
Obyvatel’stvo vo veku 19- 25 rokov podl’a vzdelania a pohlavia

Vzdelanie Spolu Muzi Zeny
pocet % Pocet | % Pocet | %
(v tis.) (v tis.) (v tis.)
Zakladné 1135,5 | 25,6 434,8 | 204 700,7 | 30,4
Uc¢novské 1159,6 | 26,1 701,9 | 33,0 457,8 | 19,8
Stredné bez maturity 92,8 2.1 46,1 2,2 46,7 | 2,0
Ucnovské s maturitou 163,2 3,7 98,8 4,6 644 | 2.8

Uplné stredné vSeobecné | 251.8 5,7 91,2 4,3 160,7 | 7,0
Uplné stredné odborné 1148,0 | 25,9 503,5 | 23,7 644,5 | 27,9

Vyssie odborné 30,2 0,7 8,9 0,4 21,3 | 0,9
Vysokoskolské 437.8 9,9 2332 | 11,0 2046 | 8,9
Bez skol. vzdelania 16,8 0,4 9,2 0,4 7,6 | 0,3
Spolu 4435,6 | 100,0 | 2127.,5 | 100,0 | 2308,1 | 100,0

Zdroj: Vysledky vyberového zistovania pracovnych sil, Statisticky urad SR, Bratislava,
vlastné prepocty

Pocetnost’ skupin nezamestnanych podl'a urovne dosiahnutého vzdelania je zna¢ne
rozdielna, najpocetnejSou skupinou nezamestnanych su vyuceni. Najvyssia miera
nezamestnanosti je u 0sob so zakladnym vzdelanim. Dosledkom tohoto stavu je tiez
skuto€nost’, Ze transformécia odborného Skolstva v Slovenskej republike prebiehala prevazne
spontanne, od relativne nizkeho poc¢tu ucebnych a studijnych odborov k poc¢tu odborov
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mnohonésobne prevysujucich eurdpsky priemer. Zaciatkom 90-tych rokov v stvislosti

s prechodom na trhové hospodarstvo sa dramaticky podcenil vyznam pripravy na robotnicke
povolania v dosledku ¢oho takmer zaniklo u¢iiovské skolstvo. Désledky pocitujeme najma
teraz, ked’ s prichodom zahrani¢nych investorov najmé v oblasti strojdrenského priemyslu, ale
aj v stavebnictve zacina byt neuspokojeny dopyt trhu prace po niektorych povolaniach, ktory
bude potrebné riesit’ bud’ zmenou orientacie mladych I'udi pri vybere povolania, cez rézne
formy motivacie, alebo jednoducho dovozom pracovnej sily z inych krajin.

Existujtica Struktara §kol vSetkych stupnov je neefektivna a nezodpoved4 meniacim sa
spolo¢enskym, ekonomickym a socidlnym podmienkam. Hlavné problémy a nedostatky v
tejto oblasti su:

» nedostatocna previazanost’ medzi vzdelavacou sustavou a trhom prace,

* nedostatok informacénych a poradenskych sluzieb o vzdelavani a trhu prace,

* absencia stratégie celozivotného ucenia,

* nedostatocne rozvinuté poradenské a vzdelavacie sluzby pre oblast’ podnikania,

* nedostatocne rozvinuté systémy predvidania zmien v kvalifikacnych potrebach trhu prace

* nedostatocna uroven pripravenosti pracovnej sily na zavadzanie novych informacnych

technologii a na ich vyuzivanie.

http://www.saaic.sk/leonardo/htm-kniznica/publikacie/VzdelDosp/htm/02_koncepciaEdu.htm
Na konci kazdého skolského roka rozsiruju rady nezamestnanych absolventi §kol a to aj

napriek narastajlicemu dopytu po niektorych profesiach. Aj ked’ pocet absolventov §kdl bez

zamestnania koliSe v priebehu celého roka, odhaduje sa, ze na celkovej miere

nezamestnanosti sa vekova kategodria do 25 rokov (absolventi vSetkych §kol) podiel’a asi 30

percentami.. Vaznym problémom u nezamestnanych mladych Iudi je dizka trvania ich

nezamestnanosti, ked’ najviac z nich (asi 30 %) je nezamestnanych dlhsie ako 1 rok. Osobitny

podiel na tomto neradostnom stave ma roémska mladez, asi 60 % nezamestnanych vo veku do

25 rokov si hl'ada zamestnanie dlhsie ako jeden rok a 40 % nepracuje viac ako dva

roky.(Julius Kobulsky, Uc¢itel'ské noviny str. 3)

2. Problémy s prvym zamestnanim a opatrenia na ich eliminaciu

Jednou zo znevyhodnenych skupin trhu prace v SR z hl'adiska veku st podobne ako vo
vyspelych krajindch sveta mladi I'udia hl'adajtci si prvé zamestnanie.

V zmysle zdkona o zamestnanosti jednou z foriem politiky trhu prace je zvysena
starostlivost’ o pracovné uplatnenie okrem inych ohrozenych skupin na trhu prace aj
absolventov strednych a vysokych §kol. (Marcela Bielikova, Mladez a spolo¢nost’str.20)

Vyvoj zamestnanosti v Coraz vac¢sej miere zavisi od vzdelanostnej Struktiry
a kvalifikacnej pripravenosti pracovnej sily a jej schopnosti reagovat’ na ekonomické zmeny
a podmienky na trhu prace.

V porovnani s vyspelejsimi krajinami EU, kde sa podiel pracujucich s vysokogkolskym
vzdelanim pohybuje okolo 20%, na Slovensku je to len 10%.

Z hladiska vyuzitia pracovnych modelov je zamestnanost’ na Slovensku vyrazne
homogénna. Drviva vicSina zamestnancov (98%) pracuje na plny pracovny uvézok. Iba
zvys$né dve percentd zamestnancov vyuzivaju skrateny pracovny avizok.

3. Nezamestnanost’ a vysokoskolaci
V dosledku rastacich narokov na trhu prace dochédza k rastu zdujmu o vysokoskolské
Stidium. Prikladom je zaujem o $tidium na Fakulte manaZzmentu PU, kde dopyt asi 5500

Studentov v roku 2006 vysoko prekracoval moznosti fakulty. V roku 2007 tento dopyt
neustaval a s vySe 4000 tisic zdujemcami sa fakulta opét’ dostane na popredné miesto
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v zaujme o Studium. Tento zdujem je odrazom jednak zvySenych narokov zo strany
zamestnavatel'ov o kvalitni pracovnu silu, ale na druhej strane aj vysledkom samotnych
uchadzacov o zvySovanie kvalifikacie. Zhruba polovicu uchddzacov totiz tvoria zdujemcovia
o externu formu $tadia. Absolventi vysokych $kol na trhu prace sice nepredstavuji
kvantitativne rozsiahlu skupinu, maji v§ak najvacsie moznosti uplatnit’ sa na trhu prace

Kvalita absolventov §kol sa odvija aj od financovania $kolstva a kvalitu vyucovania mozno
hodnotit’ aj podl'a poctu Studentov, ktori pripadaji na jedného pedagdga. Pomer Studentov
vysokych §kol vzrastol oproti roku 1997 z 9,5 na 10,3 Studentov pripadajicich na jedného
pedagogického pracovnika. Celkovo sa pocet pedagdgov na vysokych Skolach zvysil takmer
0 900. Najvyssi rast poctu pedagodgov zaznamenali ekonomické odbory.

Kvalitna priprava absolventov si vyzaduje pruzné prispdsobovanie jednotlivych

Studijnych Specializacii potrebam trhu préce, pravidelnu Gpravu obsahu predmetov v sulade
s novinkami v danom odbore, zavadzanie modernych metdd vyucby a moznost aplikovat’
naucené poznatky. Je potrebné, aby do tohto procesu vo vicsej miere zasahovali
zamestnavatelia.

3.1 Odchod za hranice- unik mozgov

Migracia je proces priestorového premiestiiovania 0osob cez hranice, spojeny so zmenou
miesta bydliska na dobu kratsiu ¢i dlhSiu, pripadne natrvalo. Podl'a smeru migracie sa
rozliSuje emigracia (vystahovanie) a imigracia (pristahovanie).

Migréciou vnutornou oznacujeme pohyby v ramci hranic vymedzenej oblasti- vnutrostatnej

migracie. Migracia vonkajsia je trvaly, dlhodoby ¢i kratkodoby proces presunu jednotlivcov

¢1 skupin l'udi v priestore cez hranice krajiny- medzindrodna migracia. Migrant je ¢lovek,

ktory prekro¢i medzinarodne uznévané hranice a zostava v inej zemi dlhSie ako jeden rok

(podrl'a definicie OSN).

http://www.rozvojovevzdelavanie.sk/pojmy/migracia.html

Do6vody zaujmu o pracu v zahranici:

1. Cestovat’ a ziskavat’ zivotné skusenosti a zdokonalit’ si jazykové kompetencie.

2. Moznost’ vysSieho zarobku.

3. Moznost’ ziskat’ odborné skusenosti a tym zlepsit’ svoje Sance a poziciu na domacom
trhu prace.

4. Lepsie pracovné podmienky ( t.j. pracovné prostredie, moznosti kariérneho rastu,
socialne podmienky stvisiace s vykonom préce)

5. Absencia Sanci pracovného uplatnenia v odbore na doméacom trhu prace je pohnut-
kou pre hl'adanie prace v zahranici.

Dopady odlevu (brain drain) odbornikov pre krajinu pdvodu (losers):
- ochudobnenie l'udského kapitalu krajiny

- strata investicii vlozenych do vzdelania

- prehibenie nerovnovéhy na trhu pracovnych sil

- zniZenie atraktivity pre vstup zahrani¢nych investicii.

Dopady pre host'ujiicu krajinu (winners):

- ziskanie kvalifikovanej pracovnej sily bez nakladov na jej vzdelanie
- know how dovezené zo zahranicia

- multikulturalne benefity.
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Ciel'ové krajiny:
Najvicési zaujem je o Spojené kralovstvo Velkej Britanie a Severného Irska (UK). Na druhom
mieste v ramci cielovych krajin sa nachadza irska republika, kde vela mladych Iudi, ktori
maju v plane migrovat’ za pracou do zahranic¢ia, nachadza pracovné uplatnenie prave tam.
Tretia priecka v rebri¢ku cielovych krajin patri Ceskej republike. Stvoricu cielovych krajin
uzatvara Spanielsko.
http://www.vupsvr.gov.sk/texty/File/konfera2/konferencia/Hanzelova/Migracia_za_prac
ou.pps-

Otvorenie hranic s vyspelym svetom malo pre slovensku ekonomiku vela dosledkov.
Okrem toho, Ze sa zvySila obchodnd vymena vo forme tovarov, sluzieb a kapitélu, doslo aj
k prudkému narastu obchodu s "Tudskym kapitalom". Ako vsetci ostatni migranti, aj vzdelani
I'udia reaguju predovsetkym na ekonomické podnety.

Takmer vzdy plati, ze vzdelani profesionali sa stahuji z menej vyspelych krajin do tych
rozvinutejSich. Spravidla zamysl'ajii zostat’ v zahranici len niekol’ko rokov. Po tom, ako si
vybuduju v zahrani¢i kariéru a spolocenské postavenie, Sanca na ich navrat postupom casu
klesa. Podl'a odhadov OECD napriklad len jedna Stvrtina zahrani¢nych doktorandov v USA
sa vracia do vlasti. Unik mozgov sa pre menej rozvinuté krajiny stiva vaznym problémonm.
Doplécaju nanl dvakrat: ked’ investuju do vzdelania tychto I'udi a ked’ prichadzaju o hodnoty,
ktoré tito 'udia netvoria v domacej ekonomike, ale kdesi inde.

KaZzda vyspeld krajina ma svoju imigra¢nu politiku. Krajiny ako USA, Britania
a Nemecko uz davno pochopili, Ze st to vzdelani 'udia, ktori najviac prispievaja
k ekonomickému rastu. Pre nich sa zriadili Specialne imigracné schémy, ktoré znac¢ne
zjednodusuju pristup na pracovny trh pre vybrané triedy profesionalov zo zahranicia.
Migracna politika SR sa doteraz zameriavala na otazky imigracie do SR, predovsetkym tej
ilegalnej. Dominuju v nej otazky uteCencov a azylantov, v mensej miere sa venuje
hypotetickej budicej imigracii z vychodnej Eurdpy ako potencialnemu zdroju
kvalifikovanych pracovnych sil. Specidlne programy zamerané na pritiahnutie
kvalifikovanych migrantov zatial’ nemame. NaSe spravanie je zatial’ také, ako keby sme mali
kvalifikovanych Pudi prebytok a vd’a¢ne sa ich zbavovali v prospech bohatych krajin EU
a USA. http://www.ads.sk/dokumenty/unik mozgov_hn.pdf

Pocet nezamestnanych absolventov ma pravidelny cyklicky priebeh- kazdoro¢ne sa
zacina v mdji a vrcholi v juni. Cyklické vykyvy suvisia aj s nutnost'ou evidencie pre platenie
poistného do socialnych fondov, poberanie socidlnych davok, potencidlne poberanie podpory
v nezamestnanosti, predlZenie prazdnin atd’.
Tato socidlna skupina nezotrva dlho v evidencii uradov prace ako nezamestnani a po
niekol’kych mesiacoch z evidencie zvicsa (priblizne dve tretiny) odchadza. Otazkou vSak
ostava, kam odchadzaju.
Slovensko celi realnej hrozbe ich trvalého odchodu do zahranic¢ia. Problémy stvisiace
s nezamestnanostou vysokoskolskych absolventov a predovsetkym s ich odchodom zo
Slovenska je potrebné riesit’.

3.2 HPadanie rieSenia

Otazka uniku mozgov nie je len teoretickou, ale mé praktické désledky. Slovensko sa
stdva oblast’ou zadujmu zahrani¢nych manazérov expandujucich firiem a objavitelov mladych
talentov. V sucasnosti slovenska mlada kvalifikovana pracovna sila pomaha zlepSovat’
stagnujlci demograficky potencil v prislusnej krajine. Trvaly a kontinudlny Uinik mlade;j
generacie do zahranicia znizuje socialny kapital doma a ma vyrazne negativne socialne
a ekonomické dosledky.

Uz niekol’ko rokov do Ceskej republiky pradi znaény podet vysokokvalifikovanych
absolventov slovenskych $kol- najmé do zdravotnictva, informatiky a strojarenstva. Nové
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zamestnanie a pracu spajaju nielen so zvySovanim zivotného Standardu, ale aj s novou
socialnou integraciou. Tieto aSpirdcie nemali moznost’ UspeSne realizovat’ doma. Situacia je
0 to vaznejsia, ze v sucasnosti vo vyspelych zapadoeuropskych krajindch dochadza
k selektivnemu obmedzeniu restrikcie a mechanizmov obmedzujucich imigraciu. Tento trend
sa presadzuje uZ aj v niektorych asociovanych krajinach, najviac v CR a Mad’arsku, ktoré
zacinaju otvarat’ svoj pracovny trh pre vysokokvalifikované pracovné sily.

Urad préce, socialnych veci a rodiny zdoraziiuje, Ze novej zamestnanosti
v perspektivnych vyrobnych odboroch a v sektore sluzieb sa musi vyraznejsie prisposobovat’
aj odborne pripravena pracovna sila, dostato¢ne flexibilna a motivovana na pracovné,
organizacné, technologické a d’alSie zmeny. Tento aspekt sa v slovenskej spolo¢nosti
¢iastocne podcenuje, ¢o v budicnosti moze zvysit’ nezamestnanost’ ¢asti mladej generacie.
Iniciativu pri hl'adani mozZnosti zamestnania vyvija uz niekol’ko rokov Studentska organizacia
AIESEC Slovensko. V spolupraci so zahrani¢nymi i domacimi spolo¢nostami organizuje
kazdoro¢ne Narodné dni kariéry. Sprostredktiva kontakt medzi Studentmi vysokych §kol
a vyznamnymi firmami na Slovensku, ktoré hl'adaju buducich zamestnancov. Vyhodou tohto
podujatia je, Ze sa na niom mozu zucastnit’ nielen ti, ktori h'adajii zamestnanie, ale aj Studenti
z niz8ich ro¢nikov, pre ktorych je to dobra orientdcia nielen v momentalnej situécii na trhu
prace, ale aj v ponukach a trendoch trhu prace.

4. Ako rieSit’ absolventsku nezamestnanost’ na Slovensku?

Hlavnym argumentom nezaujmu zamestnavatel'ov o absolventov $kol je poukazovanie
na nedostatok ich praktickych pracovnych skusenosti v porovnani s existujicou konkurenciou
na trhu préce, t.j. zamestnanymi, ¢i nezamestnanymi, ktori uz niekedy boli v pracovnom
pomere. Casto sa mozeme stretnut’ s tvrdenim, Ze vzdelavacie institicie pripravuju $tudentov
na neperspektivne, zanikajuce, pripadne uz naplnené profesie.

Znacéné rozdiely v Struktire nezamestnanych absolventov mozno sledovat’ podla
dosiahnutého stupiia vzdelania. Ako vyplyva zo Statistik, s vy$§im stupiiom dosiahnutého
vzdelania sa zvySuje Sanca absolventa najst’ si primerané zamestnanie.

Nezamestnanost’ absolventov $kol predstavuje rovnako zavazny problém ako
nezamestnanost’ inych rizikovych skupin. Skutocne vaznym problémom je pocet dlhodobo
nezamestnanych mladych l'udi, ked’Ze najviac z nich (viac ako 30 %) je nezamestnanych
dlhsie ako jeden rok. Do tivahy je potrebné brat’ aj nazor odbornikov z oblasti psycholégie.
Potvrdzuje sa, Ze ak sa absolvent nezamestnd do 6 mesiacov po skonceni Skoly a neziska tak
pracovné navyky, je predpoklad, Ze klesa jeho sebaddvera a znacne sa znizuju jeho Sance
n4jst’ si zamestnanie v buducnosti. Socialne dosledky ,,plytvania“ 'udskym potencidlom sa
u mladej generécie prejavuju vo forme socialnopatologickych javov.

4.1 Zaujem o nové profesie

Nezamestnanost’ predstavuje jeden z hlavnych problémov transformujucej sa ekonomiky
Slovenska. Pokles zamestnanosti suvisi s celkovou hospodarskou situdciou a nedostatkom
finan¢nych zdrojov na tvorbu novych pracovnych miest, ako aj na aktivnu politiku
nezamestnanosti.

Zaciatkom 90- tych rokov v €ase hospodarsko- politickych zmien dochadza ku
korekciam vo vzdelavacom stereotype §kol. Obcas aj neziaducim. Pomerne neskoro sa
reaguje na vytvaranie novych profesii, ako aj na zmeny poziadaviek na absolventov
pripravovanych v existujucich odboroch. Taktiez rozvoj malého a stredné¢ho podnikania si
vyziadal zmenu odborov a zamerani, ktoré¢ mali presnejSie vystihnit’ dopyt na trhu préce.
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Vznikla potreba vychovavat’ odbornikov s inymi kvalifikacnymi poziadavkami
v teoretickej aj praktickej rovine.
Aj v sucasnom slovenskom Skolstve sa na mnohych Skolach nad’alej pripravuju také profily
absolventov, ktoré nevyhovuju dnesnej Strukture povolani, ¢im sa eSte viac prehlbuje rozpor
medzi ponukou a dopytom na trhu prace.

Podstata rieSenia problému absolventskej nezamestnanosti v nasledujucich rokoch
spociva v prispdsobovani Casti obsahu vzdelavania, ktora by dokézala uspokojit’ aktualne
potreby zamestnavatel'ov najmé na regionalnej urovni.

Svoju zodpovednost’ za stav absolventskej nezamestnanosti tak budi mat’ aj
zamestnavatel'ské subjekty, ktoré si musia uvedomit’, Ze bez ich iniciativy, bez definovania
poziadaviek z praxe, nie je mozné vychovavat’ potencialnych pracovnikov s pozadovanymi
kvalifikacnymi predpokladmi.

Aka4 je realita na slovenskom trhu prace?

Vela firiem v ramci racionalizacie s reStrukturalizacie vyrobnych programov prepusta zo
zamestnania I'udi, paradoxne vSak na druhej strane pretrvava hlad po odbornikoch-
kvalifikovanej pracovnej sile od u¢iiov az po vysokoskoldkov. Aj ked’ nezamestnani
absolventi §kol patria do skupiny disponibilnych nezamestnanych, zamestnavatelia zvicsa
nemaju zaujem o ich pracovné schopnosti. Poukazuju na eminentny rozdiel v kvalite
pracovnej sily na trhu préce, t.j. medzi absolventom skoly s vopred stanovenymi
vedomost’ami, zru¢nost’ami, spdsobilost’ami a potencidlnym zamestnancom s o¢akavanymi
praktickymi schopnostami. Firmy ¢asto vyzaduju ,,hotovych kandidatov a nemaju zaujem
o takych, ktorych by museli zaskolit. Aj preto rastie pocet Studentov aj denného Studia, ktori
sa so svojim potencionalnym zamestnavatel'om zoznamuju uz pocas Studia formou brigad,
roznych diel¢ich uvizkov, ¢i vypracovanim diplomovej prace v podniku.

4.2 Potreba systémovych zmien

Skusenosti zo zahranicia naznacujt, Ze Specifické iniciativy na zvySovanie kvalifikacie
budtcich absolventov maji svoje opodstatnenie. Preto sa dnes ¢asto zdoraziuje priblizovanie
vzdelavacej politiky na Slovensku k vzdelavacim systémom krajin Europskej unie s cielom
skvalitnenia vychovy a vzdelavania. Na tomto mieste je potrebné poznamenat’, ze tak ako sa
neda ist’ vlastnou cestou, nemozno v slovenskych podmienkach realizovat’ model tej- ktore;j
europskej krajiny v plnom rozsahu.

Je potrebné dokladne preskiimat’, €o je pozitivne vo vzdeldvacich systémoch vyspelych
krajin pri profilacii absolventov, na akej tirovni a v akom ¢asovom horizonte mozno nieco
aplikovat’ v naSom vychovno- vzdeldvacom systéme.

Pri su¢asnom tempe rozvoja priemyslu a globalizécii sa podstatne viac ako
v predchadzajucich rokoch meni népli viacerych zamestnani a dne$ni absolventi potrebuji
iné zru¢nosti a sposobilosti ako ich predchodcovia. Rastuci technicky pokrok, najma rychly
vyvoj v elektronike, informatike a automatizacii ma podiel na zastardvani technolégii a kladie
vysoké naroky na uzku Specializaciu pracovnikov. Na druhej strane vznik novych odborov
a zamestnani si vyZaduje neustalu upravu kvalifika¢nych poziadaviek.

Zaver

Na otazku polozenu v uvode, ¢i su absolventi problémovou skupinou je mozné jednoznacne
odpovedat’, Ze nie. Samotni absolventi na akejkol'vek urovni problémom nie st. Drviva
vacsina ma zaujem sa zamestnat’, podnikat’ vytvarat’ hodnoty. Vysledky ziadneho vyskumu
nepotvrdili zaver, Ze absolventi by boli lenivi, neochotni sa zamestnat’ a zit’ na tkor svojich
rodicov, ¢i systému. Problémom je nastavenie systému vzdelavania, tak aby boli vykryté
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potreby spolo¢nosti a trhu prace a sti¢asne aby boli vykryté potreby absolventov. Aby sa
ponuka pracovnej sily absolventov ¢oraz viac vykryvala s dopytom.

Svetovym trendom a nevyhnutnym predpokladom absolventa v 3. tisicro¢i je schopnost’ jeho
neustélej odbornej pripravy v ramci celozivotného vzdeldvania. Prehlbovanie kvalifikécie,
rekvalifikécia, osvojovanie si novych technik a technolégii sa stali sucast’ou pracovnych
povinnosti zamestnancov. Dnesnym trendom v strednom odbornom skolstve ekonomicky
vyspelych krajin je zvySenie zaujmu o kombinaciu vyucenia a odborného vycviku a tiez
zblizovanie odborného a v§eobecného vzdelavania s ciel'om priblizit’ profil absolventa
potrebam trhu prace. Priprava na povolanie sa prestiva na obdobie po skonceni strednej Skoly
(vysoké Skoly, vysSie odborné skoly) a neustdle zmeny v Struktire zamestnanosti na trhu
prace vedu k priprave mladych l'udi na celozivotné vzdelavanie.

Ulohou $koly do najblizsich rokov bude naugit’ absolventov tvorivo mysliet’ a tiez pripravit
ich na adaptovanie sa v podmienkach praxe, ¢o je zarukou pruznosti pracovnych sil.
Specialistu v uréitej tizkej oblasti si bude musiet’ vychovavat’ ta- ktora firma.

V sucasnosti a eSte viac v blizkej buducnosti je potrebnd internacionalizacia slovenského
Skolstva, aby uz stredoskolskej mladezi bolo poskytované vzdelanie porovnatel'né
s europskymi Standardmi. Tym by sa dosiahlo uplatnenie naSich absolventov aj na
nadnarodnom trhu prace.

Struktura $kolského systému by sa mala zmenit’ tak, aby sa zvicsila jeho priepustnost, t.j.
aby bolo mozné v priebehu Studia menit’ vzdelavaciu cestu a po ukonceni skoly pokracovat
v d’alSom $pecializovanom stadiu.

Pre zabezpecenie pruznosti v distribucii pracovnych sil je nevyhnutna uzsia spolupraca
medzi Skolami a zamestnavatel'mi, profesnymi, regiondlnymi a d’al§imi organizaciami.
Vytvorenie trvalého partnerstva medzi Skolami a vyrobnou i nevyrobnou sférou je prvym
nevyhnutnym predpokladom zniZovania absolventskej nezamestnanosti.

Skoly a mimoskolské organizacie buda zodpovedné za kvalitu vzdelanostnej irovne
obyvatel'stva, ¢o zaru¢i zodpovedajuici prisun dobre motivovanych a odborne pripravenych
'udi do praxe.

VyrieSenie problému absolventskej nezamestnanosti si vyzaduje systémové zmeny a bude
zavisiet’ od prepojenia politiky vychovy a vzdeldvania s politikou socidlnou a hospodarskou.

Ked’ze problém so zamestnavanim absolventov §kél nezmizne zo dia na den,
perspektivnym vychodiskom pre najblizsie obdobie je prijatie zdsadnych motivacnych
opatreni pre zamestnavatel'ov, ktori su tvorcami pracovnych miest.
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MOZNOSTI KVANTIFIKACIE ROVNOVAHY PRACOVNEHO
A MIMOPRACOVNEHO ZIVOTA *

Ladislav SOJKA
Isojka@unipo.sk

Katedra manazmentu Fakulta manazmentu, PreSovska univerzita, PreSov

1. Uvod

Situdcia na pracovnom trhu v poslednom obdobi sa zna¢ne vyostruje, najmi pokial sa
tyka superenia o nedostatkové vysokokvalifikované l'udské zdroje. Klasické motivacné
nastroje zalozené na principoch transakéného odmeniovania uz neplnia svoju funkciu. Naviac,
su l'ahko imitovateI'né. Skupina znalostnych pracovnikov ma svoje existen¢né hmotné
problémy pokryté, a tak je zo strany tychto pracovnikov predovsetkym zaujem
o plnohodnotny rodinny a spolocensky zivot. Prave preto Sancu ziskat’ §pickové l'udské
zdroje maju ti zamestnavatelia, ktori dokazu poskytnut’ vybilancovanii rovnovahu
pracovného a mimopracovného zivota. Tato rovnovaha je vSak Specifickym konstruktom
ktory je treba poznat’ , sledovat’ a cielavedome riadit. Aby ju bolo mozné riadit’ je potrebné
jumerat’ vyhodnocovat’. DoterajSie prace sa zapodievaji takmer vyluéne problematikou
opatreni na zlepSenie rovnovahy. Predmetny prispevok je pokusom a prispevkom do
diskusie o potencidlnych metddach kvantitativneho vyjadrenia rovnovahy.

2.Vychodzie predpoklady a definicie

Pri navrhu modelu rovnovéhy pracovného a mimopracovného Zivota (RPMZ) sa
vychadza z nasledujucich vychodzich predpokladov.
1. Zo suboru charakteristik tvoriacich pracovny zivot resp. popisujicich kvalitu
pracovného Zivota.

2. Zo skuto¢nosti, Ze medzi pracovnym a mimopracovnym zivotom existuje vdzobny
mechanizmus. Tento bol identifikovany viacerymi autormi.(Burke & Greengklass 1987,
Evans&bartolome 1984, In: Edwards& Rothbard 2000). Tento mechanizmus je podl'a
Edwardsa& Rothbarda,(2000) mozné roz€lenit’ do 6 kategorii; prelinanie, kompenzicia,
segmentacia, vyuzivanie zdrojov, zhoda a konflikty rodina — praca.

Prelinanie. Prelinanie (prelievanie) znamend, Ze praca a rodina sa navzajom ovplyviiuja

a generuju podobnosti medzi oboma doménami. Inymi slovami , prelinanie je charakterizované
ako podobnost’ medzi konstruktom v pracovnej oblasti a rozdielnym ale pribuznym kons$truktom
v rodinnej doméne.

Kompenzacia. Kompenzacia predstavuje usilie vyvazit nespokojnost’ v jednej doméne
hl'adanim spokojnosti v inej doméne.

Segmentacia. Predstavuje separaciu prace a rodiny tak , Ze tieto dve domény neovplyviluju jedna
druhu. Segmentacia je posudzovana ako aktivny proces, priCom l'udia udrzuju hranice medzi
pracou a rodinou.

VyuzZivanie zdrojov. Znamena transfer limitovanych zdrojov, ktoré ma ¢lovek k dispozicii, ako
su Cas, pozornost’, a energia, z jednej domény do druhe;.

Zhoda. Vztahuje sa na podobnost’ medzi pracou a rodinou, priCom tato pribuznost’ je
sprostredkovavana cez tretiu premennd, ktora tvori spolocnu pricinu. Zhoda je podobny termin

* Prispevok spracovany v ramci rieSenia projektu VEGA &. 1/46388/07.
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ako prelinanie, pretoze obe smeruju k podobnostiam medzi pracou a rodinou. Avsak,
prelinanie prisudzuje tieto podobnosti pdsobeniu jednej domény na druhtt doménu, zatial’ ¢o
zhoda prisudzuje tieto podobnosti tretej premennej, ktora posobi na oba domény.

Konflikty rodina- praca. Konflikty rodina- praca st formou interrolovych konfliktov, pri
ktorych poziadavky rodinnych roli a pracovnych roli dostavaji do konfliktu, ked’ze su navzajom
nekompatibilné.
3. Z predpokladu, Ze vychodzi, rovnovazny stav je taky stav, pri ktorom pracovny zZivot, a teda
vSetky jeho charakteristiky, si na Grovni normovanych charakteristik, Ziadna z nich ani
v komplexe nemaju negativny vplyv na mimopracovny Zivot.
4. Hodnoty charakteristik ktoré su v stilade s normovanymi hodnotami pre dané¢ pracovné
miesto nemaju ziaden vychylujuci vplyv , ani pozitivny ani negativny.

Na zaklade tychto vychodzich predpokladov je potom mozne zaviest' definiciu kvality
pracovného zivota a zarovei postavit model jej kvantitativneho hodnotenia.

3. Definicia rovnovahy pracovného a mimopracovného Zivota.

Je potrebné hned’ na tivod uviest’, ze zatial’ nebola ani medzi teoretikmi dohodnuta Ziadna
uspokojiva definicia rovnovahy pracovného a mimopracovného zivota.(Hyman J., Summers J. ,
2004). Podl'a Editorialu People Management sa jedna o jeden z najrychlejSie sa vyvijajicich
pojmov v poslednom obdobi v oblasti riadenia I'udskych zdrojov. Povodne sa uplatnoval pojem
,praca priatel’ska vzh'adom k rodine* (family-friendly). V stucastnej dobe sa pouziva pojem
work-life balance. Z uvedeného dovodu je potrebné zaviest’ definiciu tohto pojmu.

Prvy problém je slovo rovnovaha. Rovnovaha tu nemo6ze byt chapana mechanicky. Pri
definovani pojmu rovnovaha autor prace vychadzal z podstaty problému kvoli ktorému sa
pojem rovnovaha stal predmetom skiimania. Ten spociva v tom , ze nadmerna angazovanost’

a Casova viazanost' v praci negativne zasahuje do osobného Zivota. Rovnako negativne do neho
zasahuje aj atmosféra a medzil'udské vztahy na pracovisku, pokial’ sa tieto svojim rozsahom

a dosahom premietajii do mimopracovného (osobného) Zivota. Druhym vychodzim principom pri
definovani pojmu rovnovahy pracovného a mimopracovného zivota je fakt , ze v zasade
manazment pracovného Zivota nemoze riesit osobné a spoloCenské problémy zamestnanca, aj
ked’, ur€itymi opareniami moze parcialne napomdct’ aj v mimopracovnom zivote. V principe
pravny ani iny narok jednotlivcovi na takuto pomoc nevznika. Zarovei sa pri formulécii uplatnia
aj d’alSie principy uvedené v predchadzajicom odseku, t. j. prelinanie, segmentacia,
kompenzacia , vyuzivanie zdrojov. Na zéklade uvedeného sa potom da odvodit’ definicia
rovnovahy osobného a pracovného zivota.

Rovnoviha pracovného a mimopracovného Zivota je zo strany zamestnanca vnimany taky
stav, ked’ Ziadna z charakteristik (indikatorov) pracovného Zivota neovplyviiuje negativne
mimopracovny Zivot a to bud’ svojou nedostatocnou uroviou alebo neZiaducim prienikom
do mimopracovného Zivota, a v pripade Ze dochadza k takémuto negativnemu
ovplyviiovaniu mimopracovného Zivota niektorou charakteristikou, tak je tento negativny
dopad kompenzovany sposobom, ktory je akceptovany zo strany zamestnanca.( Definicia
zavedena autorom prispevku)

Poznamky k uvedenej definicii.

Rovnovaha neexistuje vo firme ako obecny jav, ide tu vzdy o individualny pocit jednotlivca
Napr. praca v 12 hodinovych turnusoch u jedného zamestnanca moze byt
neakceptovatel'na(neziaduci prienik) , v inom pripade méze zamestnancovi celkom vyhovovat
s ohl'adom na in¢ aktivity.
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Praca pocas voI'nych dni a sviatkov mo6ze narusovat’ rovnovahu aj ked’ je zo strany
zamestnavatel'a kompenzovana priplatkami. Iny zamestnanec naopak moze takuto pracu
s finan¢nou kompenzaciou akceptovat’ bez negativnych pocitov.

Zamestnavatel’ na druhej strane moze zamestnancovi poskytnat’ urCité benefity nad radmec
obligatornych sluzieb. Napr. relaxacné pobyty , pravne sluzby, detské jasle, deputatne uhlie, ap.
V takomto pripade sa uz nejedna o vedomu kompenzaciu ale naviac prospech. Ide tu uz
o nerovnovahu avsak s pozitivnym prejavom.

V nadvéznosti na uvedent definiciu a vysvetlenia, je mozne uviest’ nasledovnu $pecifikaciu
rovnovahy.

Absolutna rovnovaha pracovného a mimopracovného Zivota je jednotlivcom vnimany taky stav
v bilancii pracovného a mimopracovného zivota, ked’ kvalita pracovného Zivota je na
pozadovanej (normovanej ) rovni a potencial mimopracovného zivota je zachovany v plnom
rozsahu.

Rovnovaha s pozitivnym prievisom je jednotlivcom pocit'ovany taky stav v bilancii pracovného
a mimopracovného zivota, ked’ niektoré charakteristiky pracovného zivota maji pozitivny dopad
na urovenl mimopracovného zivota , pricom tieto charakteristiky majiu hodnoty nad obligatornou
uroviiou ktord je v prislusSnom odvetvi obvykla , niektoré charakteristiky moézu mat’ negativny
dopad na uroven mimopracovného Zivota , avSak sumarne prevazuju pozitivne dopady, a ktoré
pozitivne dopady by jednotlivec nepocitoval, pokial’ by nebol v danej firme zamestnany.
Rovnovaha s negativnym prievisom je jednotlivcom pocit'ovany taky stav v bilancii pracovného
a mimopracovného Zivota, ked niektoré charakteristiky pracovného Zivota negativne zasahuju do
mimopracovného zivota, niektoré charakteristiky maji pozitivne dopady na mimopracovny
zivot, avSak sumarne prevazuju negativne dopady, ktoré by jednotlivec nepocit'oval, keby nebol
zaCleneny do pracovného Zzivota.

4. Kvantitativne vyjadrenie rovnovahy

Kvantifikacia rovnovéhy resp. nerovnovahy pracovného mimopracovného Zivota je pomerne
zloZity problém a nebol v dostupne;j literature zisteny model ktory by tento problém riesil. Pri
navrhu modelu kvantitativneho hodnotenia sa z predtym uvedenych vychodzich principov
uplatnia najmé principy segmentacie, kompenzacie a prelinania . Zaroven sa predpoklada, ze
charakteristiky pracovného Zivota ktorych hodnoty su na tirovni normovanych maji neutralny
vplyv na urovei rovnovahy.

Ked’ze rovnovahu je mozné ponimat’ z viacerych hl'adisk, pri stavbe navrhovaného modelu sa
bude vychadzat’ z nasledujucich predpokladov:

-za rovnovazny stav sa bude povazovat taky stav , ked’ aspekty pracovného zivota nepresahuju
negativne do osobného zivota.(Vid’ zavedenu definiciu). Inymi slovami, za rovnovazny stav sa
povazuje taky stav mimopracovného zivota, ako keby doména pracovného Zivota vobec
neexistovala,

-v ramci pracovného Zivota v zasade nie je mozné riesit’ principidlne otadzky osobného Zivota, ani
to nemdze byt cielom, a spokojnost’ v praci nie je automaticky dovodom k spokojnosti

v osobnom zivote,

-pre vypocet rovnovahy sa vyuzije subor charakteristik pracovného zivota.

Ako uz bolo uvedené, v ramci pracovného zivota nie je v zdsade mozné riesit’ otazky
osobného zivota, aj ked niektoré z opatreni prijatych v ramci pracovného zivota mézu mat’
pozitivne dopady na mimopracovny zivot. Niektoré opatrenia mozu byt toho charakteru, ze st
nasmerované vyslovne na aspekty mimopracovného Zivota, napr. pomoc pri starostlivosti o
prestarlych rodinnych prislusnikov, ich primarnym motivom je vzdy v kone¢nom ddsledku
zaujem firmy. V tomto konkrétnom pripade starostlivosti o prestarlych prislusnikov ide aj o urcity
marketingovy tromf pri ziskavani a udrziavani najma Spickovych pracovnikov.
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5.Navrh modelu

Pri navrhu modelu kvantitativneho vyjadrenia trovne rovnovahy sa postupuje v nasledujucich
krokoch.

Prvym krokom pri tvorbe modelu je stanovenie suboru charakteristik pracovného Zivota.
Tento stibor bol autorom stanoveny na zaklade vyskumu na vzorke 720 respondentov na
nasledujucich 10 zakladnych charakteristik. ( Vid’® napr.Sojka 2007)

Pracovna zat'azenost’,

Finan¢né odmenovanie a systém odmenovania,
Obsah prace a charakter prace,

Pracovna pozicia a moznosti kariérneho rozvoja,
Pracovné prostredie,

Socialne prostredie,

Podnikova kultara,

Podnikové benefity,

. ImidZ firmy,

10. Teritoridlne situovanie firmy.

N R

Na zaklade uvedenych 10 charakteristik sa da stanovit' 10 ¢iastkovych ukazovatel'ov
kvality pracovného zivota, ako pomer skuto¢nej hodnoty charakteristiky k hodnote
normovanej resp. vyzadovane;.

Qi=Cis: Cin [-] (1)
Qi- ¢iastkovy ukazovatel kvality pracovného Zivota za i-tG charakteristiku,
Cis- skuto¢ne dosahovana hodnota i-tej charakteristiky,
Cin- normovana hodnota i-tej charakteristiky.

Vysledna uroven kvality pracovného zivota Q sa potom vypocita zo vzt'ahu,

Q=2Qiegi [-] 2)
V stlade s postavenymi vychodzimi predpokladmi, kazda charakteristika ktora
nedosahuje poZadovanu Uroven sposobuje vychylujuci vplyv ato bud negativny ak
nedosahuje pozadovanu troven , alebo pozitivny, ak prevysSuje pozadovant urovei.

Velkost tohto vychyl'ujiiceho vplyvu za i-ti charakteristiku, sa vypocita ako plusovy
rozdiel od hodnoty 1 pri pomerovom vyjadrovani, resp. od hodnoty 100 pri percentualnom
vyjadrovani. Ak skutocnd hodnota charakteristiky je vysSia ako normovana je tento tento
rozdiel plusovy, alebo minusovy, ak skuto¢na hodnota charakteristiky je niz$ia ako je

normovana.

Ui= Qi-1 -] 3)
Resp. pri vyjadrovani v %

Ui%= Qi%-100 [%] (4)

Vysledna nerovnovaha (Unbalance) je potom dand vztahom,
U=)+£Uieqi ¢100 [%] (5)
Ui- ukazovatel’ vychylenia rovnovahy za i-ti charakteristiku
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qi- zavaznost’ i-tej charakteristiky
U- Vysledny ukazovatel’ nerovnovahy.

Z uvedeného vztahu (5) je zrejme, ze vysledna rovnovaha bude algebraickym stctom
vsetkych ¢iastkovych vychyleni Ui. Je zarovei evidentné, Ze niektoré charakteristiky maja
plusovi hodnotu, teda pozitivny vplyv, niektoré charakteristiky maji minusovti hodnotu , teda
negativny vplyv, ¢o znamena zhorSenie kvality mimopracovného zivota. Plusové a minusové
charakteristiky sa budil vo svojom ucinku kompenzovat’. Na zaklade prakticky vykonaného
prieskumu sa vSak ukazalo , Ze rozne charakteristiky maji r6zny negativny , ¢ize degradacny
vychyl'ujuci ucinok. To isté plati aj o pozitivnom , t.j. kompenza¢nom ucinku.

Napr. jedna hodina nadprace znamena pre pracovnika vyssie vypitie ako jedna hodina
v ramci normy, teda v ramci pracovnej doby. Tento fakt je v podstate zohl'adneny takmer vo
vSetkych zakonikoch prace priplatkami za pracu cez Cas.

Na druhej strane napr. ukazovatel’ imidz podniku aj ked’ jeho hodnota je znac¢ne vysoka a plusova
z hl'adiska kompenza¢ného vplyvu neznamena prili§ vela.

Sumarne to pre navrhovany model kvantitativneho hodnotenia rovnovahy pracovného a
mimopracovného zivota znamena, Ze hodnotu ¢iastkovych ukazovatel'ov kvality za jednotlivé
charakteristiky je potrebné korigovat’ koeficientom degradacie v pripade negativnych hodnot,
alebo koeficientom kompenzacie v pripade pozitivnych hodndt Ciastkovych ukazovatel'ov
kvality za jednotlivé charakteristiky. Najprv je ale potrebné urcit’” ktoré charakteristiky maju
pozitivny a ktoré negativny vychyl'ujuci vplyv, pripadne oba druhy vplyvov. Toto je uvedené
v nasledujucej tabul’ke.

Tabul'’ka moznych vychyl'ujacich vplyvov
.Mozné prejavy

Pozitivne Negativne

Pracovna zat'aZenost .........ccccooieiiniriiiene e X
Odmenovanie (KOmpenzacia)..........cccocveeeevveeeveeennennne. Xerteerreeenieeeneeesnieeennes X
Obsah (Charakter) PracCe.........oooueeierrieerieeiierie ettt X
Pracovna pozicia a moznosti kariérového rozvoja........ D SRS X
Pracovng podmienky..........c.eecueeruiiriiriieeiieiiese e X
SOCIAINEG VZEANY ....cuiiiiiiiiieiieee e X
Podnikové benefity .......ccoceevvveeviieeiiecee e, X

Dopady (vplyvy) podnikovej kultdry.........ccceevvveueennenns . ST X
Imidz firmy (spolocenska vyznamnost)............c.cccuee.. D SRR X
Geografické (teritorialne) situovanie firmy.................... ) SHST SR X

x- znamena, ze charakteristika ma bud’ pozitivny alebo negativny vychyl'ujaci vplyv,
pripadne oba druhy vplyvov.
Potom vztah (5) pre vypocet ukazovatel'a rovnovahy bude mat korigovany tvar:

Uk= 3 (UipeKki+ UineKdi)-100 [%] (6)

Uk — korigovany ukazovatel' rovnovahy pracovného a mimopracovného zivota

Uip- Ciastkovy ukazovatel’ pozitivneho vychylujiceho vplyvu za i- ta charakteristiku.
Uin- ¢iastkovy ukazovatel' negativneho vychylujuceho vplyvu za i- ti charakteristiku
Kki- koeficient pozitivnej kompenzacie za i-tu charakteristiku

Kdi- koeficient negativnej degradacie za i-ti charakteristiku.

221



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2007

Vysledny ukazovatel Uk hovori o kolko percent je vychylend rovnovédha znulového stavu
na jednu(pozitivnu )stranu , alebo na druhu,( negativnu) stranu.

Otvorenou a nerieSenou zatial’ ostava otdzka vel'kosti koeficientov kompenzacie a degradacie.
Kedze ide o novozavedené konstrukty tak je iba pochopitelné , ze Ziadne udaje neexistuju.
Z uvedeného dovodu bol autor prace nuteny vykonat’ aspon orientacny prieskum pre stanovenie
ich pribliznej hodnoty. Vysledky orientacného overenia vysky kompenzacnych resp.
degradacnych koeficientov na vzorke 620 respondentov st uvedené v nasledujucej tabul’ke.

Tab. 2
Koeficient Koeficient
kompenzacie Kk degradacie Kd
Pracovna ZataZenoSt .....ccceueeiiiiiieieeeeeeee et a e 1,28
Finanéné odmenovanie ..........coeeevvveeeeiieiiciieeeeeeeeeenenns | B 1,24
Obsah (Charakter) Prace..........cooeriereriieienieeieeeee e 1,11
Pracovna pozicia a mozZnosti kariérneho rozvoja........ 1,06, 1,09
Pracovné podmienky .........ccceeueeriierienienie et 1,07
SOCIAINE VZEANY .....ccoiiiiiiiiciii et e 1,06
Podnikoveé benefity .........ccccoevieviiniiniiiiiiieeee 1-1,5 a)
Dopady (vplyvy) podnikovej kultdry...........cceeevveveennenne 1,02, 1,03
ImidZ firmy (spolo¢enska vyznamnost).............ceceeeee. LO1S e 1,03
Geografické (teritoridlne) situovanie firmy.................... 1,11 b) 1,1-1,4 ¢)

a) Podl'a druhu a rozsahu
b.) V pripade, Ze je firma v dosahu ¢asu dochadzky do 15 min.
c.) V pripade Ze cesta trva viac ako 30 min.

Ukazovatel’ vypocitany na zaklade horeuvedenych vztahov hovori aky stupet rovnovahy na
danom pracovnom mieste vladne. V zavislosti od znamienka ukazovatel'a mdze ist’ o rovnovahu
s pozitivnym prievisom, ked’ pri vzdjomnom prelinani prevaZzuje pozitivny vplyv charakteristik
na mimopracovny zivot. V pripade minusového znamienka naopak prevazuju negativne vplyvy
pracovného Zivota na zivot mimopracovny. Podl'a velkosti prievisu jednotlivych charakteristik
mozu sa robit’ opatrenia na odstranenie nedostatkov. Pri sledovani vyvoja ukazovatel'a
rovnovahy v ¢asovej rade je mozné zaroven sledovat’ celkové tendencie v oblasti rovnovahy.

6. Opatrenia na zlepSenie rovnovahy

Z uvedeného teda pre spravanie zamestnavatel’a vyplyva, ze ak firma ma zaujem na ziskani a
udrzani kvalitnych l'udskych zdrojov, musi priebezne sledovat’ pozadovant Grovei jednotlivych
charakteristik, konfrontovat’ ich so skutocne dosahovanou turoviou vo svojej firme a zaroven
monitorovat’ dopad na mimopracovny Zivot a robit’ opatrenia na odstranenie negativnych
dopadov. Zaroven, v zdujme ziskania konkuren¢nej vyhody na pracovnom trhu, podnikat’
opatrenia na zaistenie pozitivneho prievisu. Za tym t¢elom je vhodné spracovat’ programy na
zabezpecenie rovnovahy ktoré obvykle obsahuji nasledujiice opatrenia:
-telework,
-pohybliva pracovna doba,
-rekreacné a relaxacné pobyty,
-poskytovanie bezplatnych pravnych a zdravotnych sluzieb,
-déchodkové a iné pripoistenie,
-finan¢né bonusy,
-delena préaca,
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-prerusenie kariéry, ap.
Pri tom je treba stale sledovat’ kompenzacny ucinok tychto jednotlivych opatreni a podla toho
ich vhodne individualne kombinovat’.

7. Zaver

Ako z predlozeného textu vyplyva, problém rovnovahy pracovného a mimopracovného
zivota je fenomén stcasnych dni, s ktorym sa musi zapodievat’ kazda firma, ktora chce
obstat’ v sutazi o nedostatkové l'udské zdroje. Musi sa stym vysporiadat’ prakticka sféra ale
aj akademicka sféra . Aby bolo mozné na akademickej tirovni tato problematiku zvladnut’ je
potrebné najst’ kvantitativne modely merania a hodnotenia .Predlozeny model je jednym
z pokusov zaviest metriku do tohto systému. v tomto Stadiu ide skor o prispevok do
diskusie k danej problematike, nez o finalny produkt.
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VPLYV NEZAMESTNANOSTI NA ROZVOJ REGIONU*

Ivana BUTORACOVA SINDLERYOVA
ivkasindleryova@yahoo.com
Fakulta manazmentu PreSovska univerzita, PreSov

V Case realizacie ekonomickej reformy na Slovensku sprevadzanej pritomnost’ou
hospodarske;j recesie, v zlozitej ekonomickej situdcii a v zhorSenych medzil'udskych
vztahoch l'udia pocit'uji neistotu o svoju budicnost’ a stracaji podu pod nohami, ked’ maju
prijimat’ zdsadne rozhodnutia. Situacia sa komplikuje najma vtedy, ked’ v §tatnych

1 sukromnych organizaciach hrozi hromadné prepustanie 'udi zo zamestnania, a to vo najmé
vo vidieckych oblastiach. Strata zamestnania, alebo jej hrozba, je jednou z najzavaznejSich
situécii v Zivote ¢loveka a jeho rodiny a stava sa zékladnym ukazovatel'om kvality Zivota na
vychodnom Slovensku, ktoré je definované rozdielnou regionalnou tirovilou zamestnanosti,
etnickym zloZenim ¢i infraStruktarou. Tento rozdiel je zvlast’ markantny smerom na vychod
republiky. V $tudii autorka analyzuje perspektivy rozvoja regionu na priklade tzemia
Horného Sarisa, ktoré ma problémy s vysokou mierou nezamestnanosti, avsak disponuje
jedine¢nym a unikatnym Gzemim spéjajiicim zépadnu a vychodnt kultiru.

Region a regionalna politika v teorii i praxi

Region ako nastroj ¢innosti slizi na organizacné ciele urcitej spolocenskej ¢innosti

v priestore, je chapany ako nastroj regiondlnej politiky, a to tak Statu, ako aj samotného
regionu. Vyznacuje sa vnutornou podobnost'ou a vonkajsou odlisnost'ou od inych susednych
uzemnych celkov. Region ako kategodria priestoru a priestorocasu sa formoval v dlhodobom
vyvoji 'udského poznania, priCom jeho obsah podliehal histérii vedy pozoruhodnym
transformaciam. Na zéklade priestorovej analyzy mozno vyc¢lenit’ kategdrie vyjadrujice urcité
priestorové usporiadanie, a to homogénny region, modalne regiony a komplexné regiony.
Treba zdoraznit’, Ze ,,moderna regionélna tedria celkom spravne jednoznacne chéape oblast’
(region) ako veli¢inu, ktora je sticastou vacsieho ekonomického celku, narodného
hospodarstva, ktorej rozvoj ma takisto zmysel iba v kontexte rozvoja celého narodného
hospodarstva* (Ivanickova, A, 1978, s. 70). Region v najSirSom zmysle je uzemie, v ramci
ktorého sa vo funk¢nej nadviznosti organizuju ekonomické a socialne zdroje, pricom toto
tizemie splia tri zakladné predpoklady, a to primarnu ponuku (prirodné a kultarno-historické
podmienky) v takom rozsahu a kvalite, ktora je pritazliva (atraktivna) a vyvolava
navstevnost’, komunikacnt schopnost’, ktora umoziiuje pristup do izemia a pohyb za
aktivitami a vybavenost’ zariadeniami, ktoré umoziuju pobyt v tzemi a vyuzitie jeho aktivit.
Vo svete globalnych obchodnych vztahov sa zostruje boj vo vSetkych hospodarskych
ginnostiach aviak v dosledku rozdielov medzi regionmi nie vietky st schopné obstat. EU sa
skrz progresivne Usilie snazi tieto disparity odstranit’. Podla ¢lankov 2 a 3 Zmluvy o zalozeni
Europskeho spolocenstva je mimo iné tlohou spolocenstva ,,v celom spolocenstve podporit
harmonicky, vyvazeny a udrzatel'ny rozvoj hospodarskeho zivota, irovne zamestnanosti

a vysokej miery socialnej ochrany, (...) zvySenie zivotnej kvality, hospodarskej a socialnej
sudrznosti a solidarity medzi ¢lenskymi §tatmi*. V Hlave XVII Hospodarska a socialna
sudrznost’ sa predpoklada, ze Spoloc¢enstvo si dava za ciel’ zmensSit’ rozdiely vo vyvojovom
stupni roznych regionov a zaostavanie najviac znevyhodnenych oblasti. Podl'a tohto ¢lanku
musi komisia kazdé tri roky predlozit’ spravu o pokrokoch pri uskuto¢tiovani hospodarske;j

a socialnej sudrznosti a pripadne k sprave pripojit’ aj vhodné navrhy. Na regionalnu politiku
sa vyuziva priblizne jedna tretina rozpo&tu EU. Podpora regiénov je kl'ai¢ovou myslienkou

* Tento prispevok bol publikovany v ramci projektu VEGA ¢&. 1/3659/06.
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zalozZenou na ,,ekonomickej a socialnej kohézii* a potrebe poskytnutia finan¢nej podpory pre
menej rozvinuté oblasti Eurdpy a nasledného zmiernenia regionalnych rozdielov

Region Horny Sari§ — charakteristika, ukazovatele, perspektiva

Stcasné okresy Bardejov, Svidnik a mesto Giraltovce spdja davna minulost, kedy vsetky
patrili do Sari$skej zupy. Okresné mesto Bardejov lezi v Ondavskej vrchovine a prva pisomna
zmienka o tomto sidle pochddza z roku 1241. Od roku 1923 je okresnym mestom, ktorého
historické jadro je vzacnou pamiatkovou rezervaciou. V roku 1986 bola Bardejovu za
zachranu pamiatok udelena od UNESCO Europska cena — zlatd medaila a v jubilenjnom roku
2000 Vybor svetového dedicstva pre UNESCO schvalil zaradenie mesta do Zoznamu
svetového dedi¢stva obyvatelov zeme. Okresné mesto Svidnik lezi vo vychodnej Casti
Ondavskej vrchoviny a poctom obyvatel'ov sa radi na 10. miesto v rdmci kraja. Tento region
je jedine¢ny tym, Ze na jeho tzemi sa dotyka zapadna kultira s vychodnou. Zachovalo sa
mnoho davnych artefaktov, z hl'adiska cestovného ruchu je vel'mi zaujimavy svojrazny
folklér Rusinov a Ukrajincov, priroda Vychodnych Karpat a Cergova, termélne a mineralne
pramene v Bardejovskych Kupel'och a Cigelke, strediska rekreacie a $portov na Cergove,
Regetovke, Domasi, skanzen v Bardejovskych Kupel'och. Skuto¢nym bohatstvom tohto
regionu su Bardejovské Kupele dominantné svojim kupel'nym i turistickym vyznamom.
Realizovand i pripravovana cezhrani¢na spolupraca s pol'skymi prihrani¢nymi regionmi
vytvara nové predpoklady na rozvoj cestovného ruchu a agroturistiky na Sarisi (Vitajte

v regiéne Horny Sarig, 2002).

Tab. 1: Zakladna charakteristika okresu k 31.12.2005

Ukazovatel’/ Pocet : Htfstota. Podet | Pocet Pocet : Podiel :
obyvatelov | osidlenia , . obyvatel’ oy obyvatel’ oy
/okres 2 obci Miest
celkom na km v meste v meste
Bardejov 76 587 81,73 85 1 33400 43,69
Svidnik 33456 60,83 66 2 16 540 49,52

Zdroj: Statisticky tirad SR

Sidelnt Struktaru okresu Bardejov tvori 86 obci, z ktorych jedna ma Statat mesta - okresné
mesto Bardejov. V prevaznej miere s v okrese zastupené mensie vel'kostné skupiny obci do
1 000 obyvatel'ov (89,53 %). Podiel obyvatel'ov v predproduktivnom veku v roku 2005 bol
20,88 %, v produktivnom 62,41 % a v poproduktivnom 16,71 %. Podiel obyvatel'stva

v okrese v predproduktivnom veku dlhodobo klesa. Vzdelanostnd troven obyvatel'stva
kazdoro¢ne narasta. Podl'a posledného s¢itania obyvatel'ov, domov a bytov bola vzdelanostna

Struktira obyvatel'stva nasledovna:

Graf'¢. 1: Vzdelanostna Struktira obyvatel'stva
e N
23,07 22,71
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Zdroj: Statisticky virad SR
Z narodnostného hl'adiska zilo v regione 88,93 % obyvatel'ov slovenskej, 5,21 % rusinskej,
1,65 % ukrajinskej a 2,87 % romskej ndrodnosti. Podl’a $tatistického registra organizacii bolo
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k 31.12.2005 v tizemnom obvode registrovanych 8 632 subjektov - pravnické osoby 23,11 %
a fyzické osoby - podnikatelia 76,89 %. Z hl'adiska zamestnanosti najdolezitejsie odvetvia
predstavuju obuvnicky a koziarsky priemysel, strojarstvo a odevnictvo. Najvacsi pocet
zamestnanych je evidovany v Skolstve, zdravotnictve a socidlnych sluzbach. Region sa
nachadza v priemyselne najmenej rozvinutej oblasti Slovenska, vzdialenej od priemyselnych
centier, s nedostatocnou dopravnou infraStruktirou. Priemysel okresu je charakterizovany
monostrukturadlnou zékladnou s niekol’kymi nosnymi podnikmi orientovanymi prevazne na
koziarsku vyrobu, strojarsku vyrobu, stavebnictvo, potravinarstvo, odevnictvo, spracovanie
dreva, pricom priemyselna vyroba je primarne sustredena do miest. V regione je v prevadzke
99 materskych $kol, 92 zakladnych §kol. Zo strednych §kol je to 5 gymnazii, 6 strednych
odbornych $kol a 7 strednych odbornych udilist. Nachadza sa tu 32 ubytovacich zariadeni

a v roku 2005 v nich bolo ubytovanych asi 51 000 navstevnikov. Priemerny pocet osem
prenocovani na jedného navstevnika je najdlhsi priemerny pobyt v PreSovskom kraji. ,,Zlaty
vek* Bardejova potvrdzuji svetské a cirkevné stavby, ktoré i dnes vtla€aju mestu stredoveky
charakter. Okolie Bardejova, Hrad Zborov, kastiele v Marhani, Raslaviciach a Hertniku,
Muzeum l'udovej architektiry v Bardejovskych Kupel'och a vo Svidniku a drevené kostoliky
v okolitych dotvaraju jedine¢ny raz lokality. Cestny hrani¢ny priechod v Becherove, VySnom
Komaérniku a hrani¢né priechody pre maly pohrani¢ny styk v Kurove a NiZnej Polianke tvoria
prostredie pre rozvoj cestovného ruchu s prepojenim na pol'ské tizemie. Podoba prirodnych
danosti na slovenskej i pol'skej strane Statnej hranice, vyskyt mineralnych vod s podobnymi
vlastnost’ami v slovenskych i pol'skych kipel'och, vhodné terény na lyZovanie, historické
pamiatky, konska turistika vytvaraji podmienky na vznik interregionalneho mikroregionu.
Region je predmetom zdujmu domacich i zahrani¢nych navstevnikov, ktori prichadzaju za
krasami prirody, kultirnymi a historickymi pamiatkami i za utuzovanim zdravia. Na druhe;j
strane, okres Bardejov patri k okresom s najniz$ou vyskou prijmov na Slovensku, priemerna
nominalna mesa¢na mzda predstavovala v roku 2004 iba 10 517 Sk. Populécia sa koncentruje
v okresnom meste a strediskovych obciach, zatial' ¢o malé obce sa systematicky vysidl'uji.

Tab. 2: SWOT analyza rozvoja regionu

Silné stranky Slabé stranky

= Kvalitny socialno-demograficky potencial regionu - vysoky = Monostrukturalne zameranie vyrobnej zakladne - pri
percentualny podiel obyvatel'ov v produktivnom veku umoziiuje reStrukturalizacii vyroby klesa rychlo zamestnanost’ a neumoziuje
spolu so zvySovanim vzdelania stabilizovat’ zamestnanost’. flexibilne vytvarat’ nové pracovné prilezitosti v inych odvetviach
= Kvalifikovana pracovna sila - v oblasti priemyslu (koZiarstvo a vyroby.

strojarstvo), pol'nohospodarstva a stavebnictva umoziiuje rychle a =  Priemyselna vyroba je centralizovana do okresného mesta -
efektivne nasadzovanie novych technoldgii a nasledne zvySovanie v obciach je vel'mi nizka podnikatel'ska aktivita, ktora sa prejavuje
produkcie a konkurencieschopnosti. socialnou stagnaciou prip. az socidlnym regresom.

=  Existujuca vyrobna zékladia - vytvara podmienky na rychlu =  Nedostatocna infrastrukturalna vybudovanost’ okresu -
modernizaciu vyroby resp. restrukturalizaciu vyroby a nasledne nevytvara podmienky na jeho rozvoj, izemie nie je zaujimavé pre
zvySovanie produkcie a konkurencieschopnosti. investorov, ¢im dochadza k jeho stagnacii.

=  Schopnost hospodarskych subjektov vstupovat’ do
nadregionalnych spoluprac - praktické skusenosti niektorych subjektov
v regiéne umoziiuju vstupovat’ do réznych koopera¢nych vztahov a
tym aj vytvarat nové moznosti nadregionalnych spoluprac.

=  Vyhodna geograficka poloha okresu prenikania na trhy Pol'ska,
Ukrajiny a Bieloruska - existencia cestnych hrani¢nych priechodov
do PR vytvara moznosti cezhrani¢nej spoluprace a podmienky pre
tranzitny region.

=  Kuvality environmentalne - nizka miera poskodenia zivotného
prostredia, lieCebné mineralne pramene vytvaraju podmienky na rozvoj
cestovného ruchu, hlavne na kupelno-rekreacnu turistiku.

=  Kuvalita kultirneho dedi¢stva - vyznamné historické pamiatky,
tradicie a folklor vytvaraji podmienky na rozvoj cestovného ruchu,
hlavne na poznavaciu turistiku.

=  Kuvalita spolo¢ensko-kultirneho prostredia - tradi¢né kulturne
aktivity, charakter medzil'udskych vzt'ahov a nizka miera ohrozenia
socialnou patolégiou vytvaraji podmienky na rozvoj cestovného
ruchu.

= Vysoka miera nezamestnanosti - prejavuje sa socialnou
stagnéciou, socialnou patolégiou a zapornym saldom migracie
obyvatel'stva.

= Nizka absorp¢na schopnost’ malych a strednych podnikov v
oblasti zamestnanosti - nie s vytvorené podmienky na
vytvaranie va¢sieho poctu novych pracovnych miest a tym aj k
zvySovaniu zamestnanosti prip. na jej stabilizaciu.

= Vysoké percento migracie obyvatel'stva za pracovinymi
prilezitostami mimo uzemie okresu - dochadza k socialnej
stagnacii Gizemia.

= Regresivny populacny vyvoj v obciach okresu - dochadza k
socialnemu  regresu Gizemia.

Socialne problémy v obciach s vysokym podielom romskeho
obyvatel'stva - dochadza k socialnej stagnacii izemia, zvySuje
sa miera ohrozenia socialnou patologiou.

Vysoky podiel Romov - vo vidieckych oblastiach, ale aj v
mestskych oblastiach hlavnou pri¢inou a zdrojom potencialnej
nezamestnanosti je vysoky podiel Romov a nizka vzdelanostna
Uroveil.

PrileZitosti

Ohrozenia
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= Profit z nadregionalnych spoluprac hospodarskych subjektov - =  Excentricka poloha okresu (prihrani¢ny region) - nizky priliv
moznost’ obchodnych kontaktov a kooperacnych dohdd a tym aj investicii do uzemia, ¢im dochadza k stagnacii izemia.
vytvaranie podmienok pre stabilizaciu zamestnanosti. = Dopravna odl'ahlost’ - uzemie je vzdialené od hlavnych

= Profit z cestovného ruchu - environmentalne a kultirno-historické | komunikacnych trés.

danosti okresu vytvaraju finan¢né zdroje pre rozvoj izemia. = Odliv pracovnych sil z okresu za pracovnymi prilezitostami -
=  Tranzitny region - prenikanie na trhy Pol'ska, Ukrajiny a neschopnost’ vytvorit' nové pracovné miesta, ¢im dochadza k
Bieloruska a s tym spojené sluzby vytvaraju podmienky pre rozvoj socialnej stagnacii izemia.

uzemia. *  Minimalny priliv zahrani¢ného kapitalu - nie je vybudovana

technicka infrastruktura (kvalitné cesty, plynofikacia), ¢im
dochadza k stagnacii tizemia.

= Zla ekonomicka situacia zamestnavatel'ov a nizke mzdy
zamestnancov, opakované nevyplacanie mzdy v dohodnutych
terminoch, demotivacia

Nezamestnanost’ a kvalita Zivota

Nezamestnanost’ je socialno-ekonomicky jav spojeny s existenciou trhu, konkrétne trhu prace.
Predstavuje dosledok a sti¢asne prejav nerovnovahy na trhu prace, medzi ponukou a dopytom
po praci. Nezamestnanost’ odraza v najsirSom slova zmysle netiplné vyuzitie praceschopného
obyvatel'stva uchadzajtiiceho sa o pracu. Politika zamestnanosti patri do skupiny socialnych,
pricom v sucasnosti sa kladie vel’ky doraz na aktivnu politiku zamestnanosti, ktord vychadza
z principu , Ze dotovana zamestnanost’ je vyhodnejsia a efektivnejSia nez nezamestnanost’.
Ulohou aktivnej politiky by mala byt snaha o navréatenie Pudi na trh prace prostriedkami ako
zvySovanie kvality vzdelavacieho procesu, celozivotné vzdelavanie spojené s u¢innym
poradenstvom, opatrenia na podporu a vznik novych zamestnani a pod. Takato investicia sa
jednoznacne ukazuje ako efektivnejSia a jedinec sa zacleniuje nielen do trhu préce, ale aj do
spolo¢nosti. ,,Vyraznym S$pecifikom vyvoja nezamestnanosti v podmienkach SR su zreteI'né
regionalne diferencie medzi mierou nezamestnanosti v jednotlivych regionoch Slovenska.
Najniz$iu mieru nezamestnanosti vykazuji velké mesta (Bratislava, KoSice). Najvyss$iu mieru
vykazuju regiony juhu a vychodu republiky. Pri¢inou tohto vyvoja je v prevaznej miere malo
diverzifikovana odvetvova Struktura zamestnanosti v tychto regionoch a tiez vyrazne rozdiely
v objeme vstupu zahrani¢nych investorov do jednotlivych regionov SR.* (Lisy, 2000, s. 392 ).
V celoslovenskom meradle patril uizemny obvod Bardejov v roku 2005 medzi prvych
dvadsat’pét’ okresov (z poctu 79) s najvy$Sou mierou nezamestnanosti. Je dolezit¢ uvedomit’
si, Ze nezamestnanost’ sa priamo dotyka vSetkych a je vysoka miera ma negativny vplyv ako
na jednotlivca a prostredie v ktorom Zije, tak aj na Stat a celt spolo¢nost’. Strata zamestnania
byva zvicsa sprevadzana dlhsie ¢i kratSie trvajucou Sokovou reakciou. Po odzneni prvého
Soku sprevadzaného negativnymi stavmi sa nezamestnany dostava do fazy, kedy hodnoti
situaciu ako kontrolovatel'nti, veri, Ze sa mu podari ziskat’ pracu a v tejto faze sa negativne
emodcie mozu zmenit’ na pozitivne az optimistické. Ak sa vSak dostavia opakované neuspechy,
napr. pri problémoch so zabezpecenim si nového zamestnania alebo opakovanou stratou
zamestnania opét’ dochadza k poklesu optimizmu, k apatii azZ neschopnosti aktivacie. Jednym
z najvaznejSich rizik nezamestnanosti je zmena v oblasti zivotného $tylu ¢i pocit osamelosti,
depresie, znizenie sebahodnotenia. Jedinci Casto prepadaji omamnym latkam, zneisteniu,
zhorsi sa fyzické zdravie. Pri h'adani dopadov nezamestnanosti je potrebné poukazat nielen
na osobnll odozvu nezamestnaného, ale aj na zmenu statusu jeho rodiny.

Nezamestnanost’ v regione Horného Sarisa

Urad préce, socialnych veci a rodiny v Bardejove k 31.12.2005 evidoval 8 837 uchadzadov
0 zamestnanie, z toho 4 668 zien (52,82 %). V porovnani s rokom 2004 bol pocet
evidovanych nezamestnanych niz§i o 846 osob. V priebehu roka vyvoj nezamestnanosti
vykazoval Standardné sezénne vykyvy, avSak pokles bol rovnomernejsi. Evidovana miera
nezamestnanosti predstavovala 16,01 %, pri¢om medziro¢ne klesla o 1,37 percentualneho
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bodu aj napriek tomu, ze pocet ekonomicky aktivneho obyvatel'stva klesol v regione o 826
0s0b, ¢o predstavuje celkovy pokles 1,6 % oproti roku 2004. Vyvoj evidovanej miery
nezamestnanosti ma v regiéne kazdoro¢ne podobny charakter. V priebehu roka v désledku
sezonnosti prac klesa a v zimnych mesiacoch prudko stipne na janudrové maximum. Pri¢inou
zvyseného pritoku v decembri 2005 bol navrat 0s6b zo sezénnych préac, navrat pracujucich

z Ceskej republiky, ukonéenie pracovného pomeru na dobu uréiti. Nezamestnanost’ vyrazne
ovplyviiuje aj stupen kvalifikacie — tab. 2.

Tab.32: Stav evidovanych nezamestnanych podla stupiia kvalifikacie
Bez ; Vyssie| ~ |Ved.
Ukazovatel [EN |vzd. ZS |Vyué.[SO [US |USV |USO [vzd. |VS |vych.
Rok 2004
Bardejov 6 727 (923 (1490 |2 335 |6 635 (131 (1 007 41 159
Svidnik 2 956 (85 891 [1 032 [34 263 (93 452 22 84 0
Rok 2005
Bardejov 6 141 (940 (1374 1979 |7 608 [113 [916 |46 157

Svidnik 2696 |101 [906 893 [20 247 |93 348 |13 75 0
Zdroj: UPSVaR Bardejov

o
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Graf ¢.2: Vzdelanostna Struktura nezamestnanych v uzemnom obvode Bardejov
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Zdroj: UPSVaR Bardejov

K zavaznym problémom patri aj nezamestnanost’ absolventov. Absolventom podla zdkona
o sluzbach zamestnanosti je ob¢an mladsi ako 25 rokov, ktory ukoncil stistavna pripravu na
povolanie v dennej forme $tidia pred menej ako dvomi rokmi a neziskal svoje prvé
pravidelne platené zamestnanie. Ku koncu roka 2005 bolo evidovanych 616 absolventov
skol, ¢o tvori 6,97 % - medzirocny narast ¢inil 1,14 %.

Tab. 4: Vzdelanostna Struktura nezamestnanych absolventov k 31.12.2005

« . SOU bez SOU . .. Stredné VysSie | Vysokosk.
(Dtfars Voot mat. s mat. (e vAE] odb. Sk. vz}:1el. vz}:iel.
Bardejov 77 1 131 26 183 8 26
Svidnik 41 0 38 17 54 0 14
SPOLU 118 1 169 43 237 8 40

Zdroj: UPSVaR Bardejov

Z hladiska vyvoja nezamestnanosti je v si¢asnom obdobi charakteristicky vel'ky pocet
evidovanych nezamestnanych, teda dostatok pracovnej sily a nedostatok vol'nych pracovnych
miest. V tejto situdcii, ak sa nebudu vytvarat’ nové pracovné miesta, je predpoklad, ze sa vo
zvysenej miere prejavi posobenie odchadzajucej mobility pracovne;j sily. Je potrebné
uprednostiiovat’ a podporit’ vytvaranie novych pracovnych miest v ramci nastrojov aktivne;j
politiky trhu prace v mieste bydliska evidovanych nezamestnanych.
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V struktire nezamestnanych osob je vaznym problémom dlhodoba nezamestnanost’ romskych
obcanov. Problémom dlhodobej nezamestnanosti je osobitne postihnutd romska mladez od
14-24 roka, ktord ma pasivny pristup k hl'adaniu pracovného uplatnenia a odévodnuju to tym,
ze uz pocas povinnej Skolskej dochadzky vedeli, Ze po jej ukonceni budu poberate'mi
Statnych socidlnych ddvok. V predmetnom regione Zije asi 609 Romov, pri¢om ZS navitevuje
cca 320 deti a osobitnt1 $kolu 89 Romov. Mesto Bardejov ako prvé na Slovensku realizovalo
sustredené byvanie Romov v lokalite PoStarka. Nim sa zlikvidovala osada Harcaruvka.

MozZnosti rieSenia situicie v regione

Vysoka miera nezamestnanosti v regione Horny Sari§ (okres Bardejov) stvisi aj s tym, Ze na
trhu préce je malo skusenosti s aktivnou pracou s nezamestnanymi. RieSenie situacie by teda
malo prebiehat’ v troch zakladnych, paralelne beziacich trovniach:

e pomoc Eurépskej tinie pre regiony Slovenska: Roky 2004 az 2006 boli pre SR i d’alSie
nové ¢lenské krajiny EU z hl'adiska Gerpania fondov neopakovatelné vzhl’adom na moznost
paralelné¢ho vyuzivania pomoci z predvstupovych fondov a zarovei aj fondov Strukturalnych.
Finanéné zdroje z EU sa v§ak na Slovensko redlne dostali aZ po schvaleni Ramca podpory
spologenstva, ktory nadobudol G¢innost’ ditom vstupu, teda 1. maja 2004. Aj po vstupe do EU
Slovensko docerpavalo zdroje z predvstupovych fondov PHARE, SAPARD, ISPA. Hlavni
predstavitelia ¢lenskych $tatov EU sa po zlozZitych a dramatickych rokovaniach na
bruselskom summite EU v ditoch 16. — 17. decembra 2005 dohodli na rozpoéte na roky 2007
az 2013. PovSimnutiahodné body rozpoctu Eurdpskej tinie na rok 2007 az 2013:

¢ Slovensko moze sa sedem rokov ziskat’ z Kohézneho fondu a zo Strukturdlnych fondov az
10,303 miliardy eur (vy$e 390 miliard slovenskych korun). Cisty roény prijem z rozpoétu unie
by mohol prekrocit’ 46 miliard slovenskych korun, ¢o je trikrat viac nez doteraz.

e EU bude novym ¢&lenskym krajinam spolufinancovat’ az 85 percent hodnoty projektu, a to
vratane DPH. Z uniovych penazi bude mozné uhradzat’ nielen socialne byvanie, ale
akékol'vek projekty tykajice sa bytového fondu. V roku 2010 sa prehodnoti ekonomicky rast
novacikov a absolutna vySka pomoci moZze eSte mierne vzrast.

e Zaciatok nového pristupu EU k politike rozvoja vidieka predstavuje program Leader,
ktory je zalozeny na principe tzemia a ktory si kladie za ciel’ podporovat’ objavenie

a testovanie novych pristupov k integrovanému a trvaloudrzateI'nému rozvoju, ktory doplni
alebo posilni politiku rozvoja vidieku v spolocenstve.

EU sa v tomto programovacom obdobi snaZi o ¢o najlepsie vyuzitie prirodnych a kultirnych
zdrojov, zlepSenie hodnoty lokalit, zlepSovanie kvality Zivota vo vidieckych oblastiach,
pridanie hodnoty miestnym vyrobkom, obzvlast’ ul'ah¢enim pristupu na trh malym vyrobnym
jednotkam cez kolektivne akcie, pouzitie nového know-how a novych technologii za uc¢elom
vacsej konkurencieschopnosti vyrobkov a sluzieb vo vidieckych oblastiach.

e pomoc regionom na urovni vlady a Statnych inStitacii: Je zrejmé, Ze so zvySujlicim sa
podielom zahrani¢ného kapitalu klesa nezamestnanost’, teda je nutné vybudovat’ systém
stimulacie potenciondlnych zahrani¢nych investorov, ktory by presmeroval ich zaujem do
najviac nezamestnanost'ou postihnutych regiéonov. Koncepcie na zniZenie prirodzenej miery
nezamestnanosti st rézne - napr. zlepSenie informacii na trhu prace, rekvalifikaéné programy,
zmena vladnych programov stimulacie k praci, vytvorenie verejnych pracovnych miest,
vytvorenie ekonomiky pod vysokym tlakom — o¢akéva sa od nich mierne zlepSenie. Taktiez
by bolo vhodné zlepsit’ informacny systém trhu prace ako aj skoordinovat’ postup vsetkych
ministerstiev — hospodarstva, financii, prace socidlnych veci a rodiny, Skolstva. Je vhodné
revidovat’ danovu politiku pre investorov majicich zaujem investovat’ v regionoch s vysokou
mierou nezamestnanosti ako aj uverovu politiku, ktora je neprekonatel'nou bariérou
zacinajiicim malym podnikatel'om a zivnostnikom. Pomdct’ by mohla aj stimulécia prace
institacii sprostredkujucich zamestnanie, napr. odmenou za sprostredkovanie prace dlhodobo
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nezamestnanym, podpora rozvoja MSP, skvalitnenie rekvalifika¢nych kurzov, minimalne
zmeny legislativy, tvorba programov na rozvijanie schopnosti dlhodobo nezamestnanych pre
vyhl'adavanie zamestnania ako aj Specidlne danové ulavy pri zvySovani zamestnanosti
nizkoprijmovych pracovnikov (danovy kredit).

e pomoc na urovni samospravy: Samosprava miest a obci znéasa v podstate najviac negativ
vyplyvajlcich z nezamestnanosti, takze aj ona by sa mala pri rieSeni tejto problematiky
angazovat a aktivizovat: obce a mesta by mali vypracovat SWOT analyzu a vytvarat’ aktivity
pre nezamestnanych, uvedena analyza musi byt podkladom pre spracovanie dokumentécie
,»Plan hospodarskeho a socialneho rozvoja obce®, ktory bude nasledne zapracovany do ,,Planu
hospodarskeho a socidlneho rozvoja mikroregionu* a tento s prihliadnutim na Specifika
jednotlivych obci bude zamerany na rieSenie problémov regidonu ako celku, samospravy by
mali presadit’ regionalny systém prijimania eurdpskej pomoci na Slovensku, nakol’ko sucasny
sposob centralneho a sektorového rozhodovania sa neosvedcil ako najefektivnejsi néstroj
znizovania vel’kych regionalnych rozdielov, v systéme implementacie regionalneho
opera¢ného programu musi byt uloha samospravnych krajov jednoznacne definované a musi
kopirovat’ kompetencie vyssich izemnych celkov, v regione Horny Sari§ su obce, ktoré by
mali vyuZit’ moZnosti prameniace z vyskytu §tatnych prirodnych rezervacii (Cergov,
Zborovsky hrad) ¢i kultarnych pamiatok - drevené kostoliky (Trocany, Hervartov) v ich
blizkom okoli, resp. rozvijat’ agroturistiku a cykloturistiku, umelecké remesla, vyuzit
potencial a zru¢nosti starSich obCanov, ktori tieto remesla ovladaji, moézu a najma st ochotni
svoje poznatky a zru¢nosti odovzdat’ mladym z radov nezamestnanych, ktori moézu nasledne
tieto svoje zrucnosti vyuzit’ pri samostatnom zivnostenskom podnikani alebo v ramci
zamestnania v obecnych prevadzkarnach, hlavnym ciel'om obci a miest v regione Horného
Saria je zlep$enie ekonomickych podmienok a prileZitosti, socialnych podmienok
obyvatel'stva, pricom by vSak mali byt splnené aj Specifické ciele, ktorymi su zlepSenie stavu
obecného majetku, vytvorenie novych pracovnych miest a zlepSenie infraStruktary vidieka,
vypracovat’ projekty zamerané na tvorbu pracovnych miest, v rdmci prenesenych kompetencii
Statu vyuzit’ nezamestnanych v rdmci opatrovatel'skej sluzby starym ob¢anom a ob¢anom so
zdravotnym postihnutim, zapojenim nezamestnanych do separacie tuhého komunalneho
odpadu vytvorit’ nové pracovné miesta pri zbere odpadu a jeho spracovavani v zbernom
dvore, zvysit atraktivnost’ regionu Horny Sari§ spolupracou obci v ramci mikoregionov
(napr. Mikroregion Sekéov-Topl'a) so zameranim na zvySenie schopnosti konkurovat pri
podavani projektov na &erpanie fondov z EU.
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Na ekonomickych fakultach naSich vysokych skol se pti vzdélavani studentt stale jesté
vychézi ze dvou zaml¢enych piedpokladi: za prvé, ze lidstvo je jedinym vlastnikem Zemé a
za druhé, ze pouze ¢lovek vytvari spoleCenské bohatstvi. Ekonomové sice znaji, ale malo
respektuji klasickou tezi Williama Pettyho, kterou formuloval uz v poloviné sedmnactého

ro6c

stoleti a ktera se dobie pamatuje: ,, Prdace je otcem a priroda matkou bohatstvi.

Nedostate¢ny ohled spontdnné se globalizujici ekonomiky na ptirodu jako hostitelské
prostiedi vSech zivych bytosti véetné ¢lovéka dnes ovSem vazné ohrozuje celou protipfirodni
kulturu. I kdyz si to nechceme oteviené ptiznat, témét veskery nynéjsi ekonomicky rist
spoc¢iva na stale sofistikovanéjSim obelstivani pfirody, na jejim konzumovani kulturou.
Ptriblizné v mife, v jaké nyn&jsi svetovy kapitalismus prestava vykofistovat zakony lépe
chranénou zivou lidskou praci, stupiiuje vykotistovani védeckotechnicky ovladnutych
ptirodnich sil, tj. Zije z prace mrtvé. Takze, ziistane-li v platnosti hledisko, Ze smyslem
ekonomického riistu je uspokojovani rostouci osobni spotieby stale vétsiho poctu lidi, dalsi
rozmach nynéjsi protiptirodni kultury povede na kone¢né zemékouli nejen k vyc€erpani
zdroju, ale také ke zkdze pFirozené uspordadanosti Zemé."

Uznavame vSak, Ze pro ekonomy je toto varovani pfili§ vznesené a filosofické, svou
formulaci neurcité. Uvedeme proto argument ekonomicky a konkrétni: V knize Prirodni
kapitalismus se napf. pise: ,,Tim, co za¢ind omezovat nas rozvoj, nejsou zasoby ropy ani
medi, ale zivot sam. Trvaly pokrok neni dnes omezovan poctem rybaiskych lodi, ale
klesajicim poctem ryb; nikoli vykonnosti Cerpadel, ale vyplenénim podzemnich zasob vody;
ne poétem motorovych pil, ale mizenim pralesi. Zivé systémy jsou zdrojem viech pottebnych
materiald, jako jsou difevo, ryby nebo potrava, svrchované dilezité jsou vSak 1 ,s/uzby *, které
tyto systémy nabizeji. Tyto sluzby ptedstavuji pro lidskou prosperitu mnohem kriti¢t&jsi
faktor nez neobnovitelné zdroje samotné. Les neni jenom zdroj dfeva, ale i sluzeb v podobé
zasobniku vody a regulace jejiho odtoku. Zdravé prostiedi automaticky poskytuje nejenom
¢isty vzduch a vodu, deste, produkty mofti, plodnou pidu a resilientnost celych povodi, ale i
tak malo docenované funkce, jako je zpracovani pfirodniho i primyslového odpadu,

’ r r_s v o r 2
schopnost vyrovnavat se s extrémnimi vykyvy pocasi nebo regenerace atmosféry*.

V téze praci, o které jsme se domnivali, ze kdyz vyjde v ¢eském piekladu, ovlivni mysleni
a snad 1 vyuku na ekonomickych fakultach, se ptipomind, Ze ekonomicka teorie nevratnou
likvidaci ptirodniho kapitalu nazyva ptijmem. Radéji to vyjadiime citaci. ,,Kapitalismus tak,
jak se nyni praktikuje, je financné€ ziskovou, avSak neudrzitelnou uchylkou lidského vyvoje.
To, cemu by se mohlo fikat ,primyslovy kapitalismus‘, neni zcela ve shod¢ s jeho vlastnimi
ucetnimi zadsadami. Likviduje totiz svlij kapital a nazyva to ptijmem. Odmité ptipsat jakoukoli

'V této otazce se jiz mezi piirodovédci dospélo viceménd ke shodg. ,,Snad nejdokonalej$im indikatorem zdravi
nasi planety je pocet existujicich biologickych druhli. Béhem evoluce pocet rostlinnych a Zivoéisnych druht
vétS§inou postupné rostl, az dosdhl neuvéfitelné rozmanitosti, kterou zname nyni. Dnes jsme vsak svédky
nejvétsitho decimovani rostlinného a zivoc¢isného zivota za poslednich Sedesat pét miliont let. Brown, L. R.
(ed). Stav svéta na prelomu tisicileti. Praha, Hynek 1999, s. 25.

? Hawken, P., Lovins, A., Lovinsiova, L. H.: Piirodni kapitalismus. Jak se rodi dalsi primyslovd revoluce.
Praha, Mlada fronta, 2003, s. 21.
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hodnotu nejvétsim zasobam kapitalu, které vyuziva, ptirodnim zdrojim, zivym systémuam i
socialnim a kulturnim systémam, jez jsou zakladem lidského kapitalu.’®

Zdanlivé neutralni regulator ekonomické aktivity, jimz je neviditelna a nevidouci ruka
trhu, je ve skutecnosti regulativem mocenskym a protiptirodnim. Je nastrojem, ktery
neosvobozuje prumérného cloveéka a obycejnou lidskou praci od jejiho sepéti s technologii a
mistem, ale od tohoto sepéti osvobozuje kapital. A tak jsme svédky situace, kdy na trovni
prumérného jedince reguluje lidské spotiebitelské chovani konzervativni pfirozenost ¢loveka,
a na urovni kulturniho systému spontanni trzni regulativy globalni ekonomické expanze.
Zatim nemame ani ekonomickou teorii, ktera by dokazala tyto procesy uspokojivé
interpretovat, ale ani politiku, ktera by je dokdzala ku prospéchu nés vSech racionalné
usmérnit.

A tak zcela logicky vznikaji otazky: Jaké vzdélani potfebujeme v dnesni dobé? Jak
pripravit budouci generaci ekonomt pro dnesni globalizovanou kulturu, jejiz rozmach se
stietava s kiehkosti Zivota i kone¢nosti zemekoule? Chceme pouze podporovat dnesni
ekonomicky rist, rozvoj konkurenceschopnosti podniktl a nenasytné ekonomické podnikani?
Je jesté Zadouci posilovat piehlizivy vztah studentii k pfirod€ a podporovat jejich budouci
mocenské podnikatelské zajmy? Nebo chceme vést studenty také k tomu, aby byli teoreticky
kompetentni v nepftili§ vzdalené budoucnosti tuto situaci menit?

Jsme si ov§em védomi toho, ze vysokou skolu prichazeji lidé osobnostné zformovani, ze
utvareni ¢loveka rodinou v jeho predskolni fazi vyvoje i v pozdéjsi fazi zakladniho a
sttedniho stupné vzdélani, nemizeme na vysoké skole snadno zménit. Musime se proto
zaméfit na to, co ovlivnit miZzeme. StéZi napt. miiZeme naucit mladého ¢loveka eticky jednat
(protoze zaklady moralnich zésad si odnasi z rodiny), ale miizeme mu nabidnout cestu, jak o
problému moralniho jednéni v ramci podniku teoreticky uvazovat, jak v ptipadé potieby
spravné argumentovat. Ale je tu jesté jeden faktor, ktery musime vzit v ivahu. Dulezitym
rysem dnesnich vysokoskoldki je na jedné stran€ vysoce rozvinuta somaticka struktura a
vykonova slozka jejich osobnosti (predCasna fyzicka dospélost), ale na druhé strané socialni,
zejména citova nedozralost. S rostouct sloZitosti Zivota, s rozSifujicim se védeckym
poznanim, ale i v disledku rozvinutych komunikacnich technologii, dochazi ke stale vétsi
diferenci mezi intelektualni obeznamenosti a osobnostni zralosti. Vysoka skola
s dospivajicimi lidmi v tzv. ,,pozdni puberté* tak plni roli posledniho systémového ¢lanku
formovani mladého ¢lovéka kulturou.

K obecnému problému vzdélani

Patrné jen filosofické hledisko evoluce, jehoz obrys je tifeba zatradit do vyuky na stfednich i
vysokych Skolach, mize hodnotové rehabilitovat pfirodu, zprostiedkovat pochopeni podstaty
a ontické role ptirozené i kulturni informace.* Studenty, a to nejen studenty ekonomickych
fakult, dnes poprvé potfebujeme vzdélavat a kvalifikovat nejen proto, aby jako dospéli byli
sto podavat priméteny pracovni vykon, nybrz také s ohledem na to, aby konflikt kultury
s ptirodou pochopili a byli sto kulturu biofilné transformovat. Pokud nevime, co je podstatou
krize, ptibyva sice nazori a interpretaci, ale kultura se dal vyviji ziveln¢ a protiptirodné,
samovoln¢ se globalizuje, strukturuje a nevratné nici systém, na kterém zavisi.

V dusledku nevhodné obsahové struktury vzdelani vétsina dnesni populace mnoho Zivotné
dilezitych véci neznd. Ani vysokoskolsti studenti nevédi, ze nas vesmir je spontanné kreativni
a ze prirozena evoluce vytvortila nadhernou pozemskou ptirodu véetné ¢loveka, tj. veskeré

* Tamtéz, s. 23.

*Dnes zjistujeme, Ze prirozend biotick4 informace, ktera integruje biosféru, nerozd&luje a neposkozuje Zemi.
Teprve lidska informace sociokulturni je vii¢i Zemi nepiatelska: rozdéluje ji na pfirodu a kulturu a expanzivni
kulturni systém vcetné jeho ekonomiky obraci proti pfirozené evoluci, proti zivotu.
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prirozené systémy, struktury a tvary, vSechnu piirozenou informaci. Nevédi, ze kultura 1 ziva
pozemska ptiroda, jsou otevienymi nelinearnimi systémy s vnitini informaci. Obtizné proto
chapou, ze ¢lovékem zplisobené vymirani druhii je barbarskym spalovanim vzacnych
originalnich textl, ze je neomluvitelnym nicenim prirozené genetické informace biosféry.

Nynéjsi vzdelavaci systém, ktery formuje ¢lovéka i kulturu, vychazi sice z dil¢iho védéni,
ale v obecnych svétonazorovych otdzkach zaostava. Nezahrnuje vyklad kultury a ptirodu
interpretuje uceloveé. Vidi v ni moznosti a prostiedky pro rozmachu kultury: latky, zdroje a
stavebni misto. Proto 1 vzdélani prohlubuje globalni ekologickou krizi. Chceme-li krizi
piekonat, musime obsah vzdélani zménit a zamérit jinym smérem. od orientace abiotické a
protiprirodni je nutné prejit k orientaci biotické a proprirodni, k ucté k planeté Zemi.

Teprve dnes zjistujeme, kdo je ¢lovek a v jakém smyslu bylo jeho zrozeni pro Zemi
vyznamné. Rozpoznavame, Ze clovék neni pouze poznavajicim, mluvicim a premyslivym
obyvatelem svéta, nybrz jeho dobyvatelem. Je jedinym zivo¢isnym druhem, jemuz se dafi
ménit a vykotistovat celou Zivou i nezivou ptirodu. V jejim ramci, do né¢hoz biologicky patfi,
zapalil kdysi jesté jednu, na zivot€ sice zavislou, ale Zemi odlisné formujici evoluci — evoluci
sociokulturni. A touto protiptirodni evoluci, kterou podporuje vzdélani i nejvyspélejsi véda a
technika, dnes vrcholi kritické obdobi v dejinach Zeme. Rozsirovani kulturniho byti zptisobuje
totiz ubyvani byti prirodniho, prinadsi zkdazu nenahraditelné prirozené uspordadanosti.

Prestoze nebezpecné ubyvani prirodniho byti vyvolava pouze lidsky druh, jistou vyssi
spravedlnost miizeme vidét v tom, ze také on je podiizen netiprosné logice uchovani
systémové integrity zivota. Stava se ohrozenym druhem. Poprvé ve své historii jsou tedy
¢lovék 1 jeho kultura ohroZeny matefskym prostfedim planety, které jejich vznik kdysi
umoznilo. Roli ustredniho motivu filosofovani, jimz byl v antice udiv, ve stredovéku pokora a
v novovéku pochybnost, nenapadné prejima pocit odpovédnosti a viny.

Skolni ani pozd&jsi obanské vzdélavani se viak objasnéni protipiirodni povahy kultury
nevénuje. Obsah stfedoskolské 1 vysokoskolské vyuky pfedstavuje lidské poznavani svéta
nekriticky: jako nutnou podminku rozvoje kultury, ekonomiky a ristu kone¢né osobni
spotieby. Vzdéldani neni uctivé a vstricné k prirode, nybrz k cloveku, k protiprirodni kulture.
Ve skole zduiraznované fyzikalni zakony (napft. zakon ekvivalence hmotnosti a energie), které
ptedstiraji vysvétleni piirody, legalizuji proces jejiho technologického ovladani kulturou.
Onticky konflikt kultury s pfirodou, ktery je podstatou nynéjsi globalni ekologické krize a
ktery rozhodne o lidském osudu, Skolni vzdélani neobjasiiuje, nybrz zakryva.

Evoluéni ontologie’, z jejiz kritické pozice tu argumentujeme, tradiéni zaméfeni vzd&lani
kritizuje. Vzdélani je vedle pfimého technologického vlivu védy na vyrobu a spotiebu druhou
hlavni formou ptisobeni védy na kulturu. Timto druhym zptisobem — vefejnosti snadnéji
kontrolovatelnym — véda rovnéz formuje kulturu i osobnost ¢lovéka, ovliviiuje spolecensky
zivot i lidskou ontogenezi. Skryté jadro problému je vSak v tom, ze protiprirodni technologie
i tradicni vzdelani nepotiebovaly zadny explicitni ontologicky koncept svéta, zadnou
filosofickou oporu. Pokud nenarazily na mez vycCerpatelnosti a obyvatelnosti zemékoule,
mohly Zivelné rozvijet animdlni, biologicky ptredepsanou ttocnou adaptivni strategii clovéka
jako druhu.

Zivelng, tj. bez explicitniho ontologického konceptu skute¢nosti viak globalni ekologickou
krizi nepfekoname. Potfebujeme nejen kriticky racionalni koncept ptirody, ¢lovéka a kultury,

>V této otazce se jiz mezi piirodovédci dospélo viceméné ke shodé. ,,Snad nejdokonalejsim indikatorem zdravi
nasi planety je pocet existujicich biologickych druhli. Béhem evoluce pocet rostlinnych a Zivoéisnych druht
vétS§inou postupné rostl, az dosdhl neuvéfitelné rozmanitosti, kterou zname nyni. Dnes jsme vsak svédky
nejvétsiho decimovani rostlinného a zivocisného Zivota za poslednich Sedesat pét miliont let.” In Brown, L. R.
(ed.). Stav svéta na prelomu tisicileti. Praha, Hynek 1999, s. 25.

¢ Podrobnéjsi seznameni s konceptem evoluéni ontologie obsahuji prace: Smajs, J., Krob, J. Evoluéni ontologie.
Brno, Vydavatelstvi MU 2003; Smajs, J. Zaklady systematické filosofie. Brno, Vydavatelstvi MU 2005, 2006.
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ale také jejich vSeobecné srozumitelnou vzdélavaci a svétonazorovou podobu. Potrebujeme
pedagogickou formu, ktera do vzdélavaciho systému zacleni jak onticky konstitutivni proces
prirozené evoluce, tak také opozicni onticky konstitutivni proces vytvareni kultury lidskou
aktivitou.

Nové ontologické minimum pro globalni kulturu

Toto minimum, které by mélo byt srozumitelné nejen studentiim i fadovym ob¢antim, tu
muiizeme ilustrovat pouze jedenacti nekomentovanymi tezemi.’

1. ProtoZe nynéjsi globalni ekologicka krize je ontickym konfliktem mladé a pozemské
kulturni evoluce se starsi a kosmickou evoluci pfirozenou, tj. konfliktem kultury s ptirodou,
musime pfi jeji reflexi disledné rozliSovat dve riizné evoluce, dva typy ontické usporadanosti
(dva opozicni 7ady) skutecnosti, dve ruzné onticky konstitutivni informace.

2. Vesmir — véetné zivé pozemské piirody, ¢lovéka i genetické informace zivych systému —
je produktem ptirozené evoluce, tj. vytvorem spontanni kreativni aktivity velkého tresku. Za
soubor biologickych piedpokladi, které umoznily zapalit a rozvijet konkuren¢ni kulturni
evoluci, vdéci €lovek piirode, ptirozené biotické evoluci.

3. Lidska kultura, véetné kultury materidlni i duchovni, je vytvorem kulturni evoluce, tj.
zameérné i spontdanni kreativni schopnosti lidské aktivity. Kultura je otevienym nelinedrnim
systémem s vnitini informaci, jiz ovSem neni pfirozena informace geneticka, ktera integruje
biosféru, nybrz spolecenska duchovni kultura, jejiz soucasti je vzdelani a kterd integruje a
rozviji kulturni systém.

4. Clovék je normalnim, nahodile vzniklym biologickym druhem. Jeho jedineénost
nespociva predevsim v tom, Ze poznava, mysli, u¢i se a véti. Spoc¢iva hlavné v tom, Ze se
v disledku svého genetického nastaveni na ofenzivni adaptivni strategii, ale 1 v disledku
schopnosti poznavat a jazykove zakodovat neuronalni informaci, prosadil jako druhy
pozemsky démiurg, jako ,,maly bih*.

5. Clovéek vsak neni jedinou bytosti, kterd pozndva. Své vnéjsi prostiedi, a to vysoce
adekvatng, poznavaji vSechny zivé systémy. Poznéavaji je jak svymi genomy, které je slad’uji
se strukturou vnéjsiho prostiedi, tak mnohé z nich také smyslové neuronalné, tj. tak, aby
struktute prostfedi odpovidalo jejich chovéni. Lidské pojmové poznavéni, které vznika jako
jazykoveé kdédované poznani smysloveé neuronalni a které integruje ito¢nou adaptivni strategii
naSeho druhu, se ovSem stava onticky konstitutivni procedurou kultury.

6. Clovék jako produkt pfirozené vesmirné evoluce, tj. jako normalni biologicky druh,
nemohl obdrzet smyslove neurondalni apardt pro adekvatni poznavani prirozené pozemské
usporadanosti vibec. Protoze ziskal poznavaci aparat pro pieziti, nemize byt ani jeho
mysleni pln€ sourodé se strukturou Zemée. Poznavad a mysli ucelove, a kulturu proto vytvari
nikoli jako funkéni pokracovani prirozené evoluce, ale jako své vnéjsi neorganické télo, jako
protipfirodni systém, jimZ se utoén& adaptuje na piirodni prostiedi.”

7. Lidské pojmové poznani (duchovni kultura v¢etné systému vzdélani), které se stalo
otevienym rozptylenym genomem protiprirodniho kulturniho systému, je svéraznym
vychodiskem i navodem pro vytvareni kultury lidskou aktivitou. Jeho poznatkovy obsah neni
tak uchvatny a vzneSeny, jak se ndm zdalo. Spoluvytvafi kulturni systém, ktery zatim planetu
Zemi zbyte¢né pustosi. Ekologicka krize totiz ukazuje, Ze i pojmové poznavani, podobn¢ jako

7 Podrobnéjsi argumentaci véetnd navrhu , Najemni smlouvy se Zemi* viz napt. Smajs, J. Ohrozend kultiira.
Banska Bystrica, PRO 2006.

¥ Utocna adaptivni strategie ¢loveka jako druhu, ktera je soucasti lidské pfirozenosti a kterou vydatné posiluje
mocensky regulativ trhu, bez zdmérného usmérnéni ve prospéch zachovani integrity a diverzity biosféry, nutné
povede ke katastrof€.
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smyslové neuronalni poznavani ostatnich zivocicht, je druhové sobecké, a to 1 presto, ze neni
primarn¢ testovano pfirozenou metodou pokusu a omylu, ale hlediskem pravdy.

8. Poskozovani pfirozené uspotradanosti lokalné silnéjsi uspotradanosti sociokulturni, které
je ontickou podstatou nynégjsi ekologické krize, ptiblizime metaforou dvou pekatii. Na Zemi
ptisobi dva konkuren¢ni kreativni procesy, dva ,, velci pekari“, kteti peCou z téze mouky:

z prachu davnych hvézd (z prvki periodické soustavy, které vznikly v nitru hvézd prvni
generace). Prvni pekat, pfirozena evoluce, vSak zpracoval v§echnu pomyslnou mouku davno
pted pfichodem druhého pekate. Kulturni struktury, napt. mésta, mize tedy druhy pekat
vytvaret jen tak, ze rozdrti pe€ivo prvniho pekafte, ze jeho praci znici.

9. Protoze na Zemi i v kosmu plati vSechny dosud zjisténé fyzikélni zakony, také ptiklad se
dvéma pekati pfipomina, ze mnozstvi latky ani energie se kulturni evoluci zvySovat nemuiize.
To, co se po vzniku kultury dramaticky méni, je poméer mezi pfirozenym a kulturnim bytim,
tj. mezi prirozenou a kulturni usporadanosti jsoucna. Rozsifovanim kone¢né osobni spotieby,
techniky, mést, poli a komunikaci mizi vzdcnd prirozend usporadanost, s niz lidsky
konzervativni genom zustal sourody. Plizivé tak zaniké obyvatelnost zemekoule.

10. V disledku nevhodné obsahové struktury vzdélani vétsina dnesni populace nevi, co se
dnes se svétem déje. Zdci ani studenti nevédi, co je evoluce a co evoluce produkuje. Lidé
nebyli ve Skole pouceni, Ze evoluce produkuje tvary, struktury, usporadanost, informaci.
Nevédi, ze vesmir je spontanné kreativni a ze ptirozend evoluce samovolné vytvoftila
nadhernou pozemskou ptirodu véetné ¢loveka. Ve skole se nezdlraznuje, Ze kultura, ma-li
vytvaret své vlastni formy, struktury a tvary, musi pfirozené formy, struktury a tvary rozbijet.
Neuci se, ze ekonomicky rast v nynéjsi podob€ uz neni jen opravnénou potravni strategii
lidské stale pocetnéjsi populace, nybrz zbyte¢né riskantnim bojem o rist ekonomiky, o zisk a
misto ve svétové soutézi v rabovani ptirodniho kapitalu Zemé.

11. Patrné jen filosofické hledisko evoluce, jehoz obrys je tieba zatadit do vyuky na
sttednich a vysokych Skolach, miize hodnotové rehabilitovat prirodu, jeji tvorivou
subjektivitu. Mélo by vsak zprostfedkovat i pochopeni podstaty a protikladné ontické role
ptirozené a lidské sociokulturni informace. Dnes totiz zjiStujeme, Ze pfirozena bioticka
informace, kterd integruje biosféru, nerozdéluje a neposkozuje Zemi. Teprve informace
sociokulturni je vii€i Zemi neptatelska: rozd€luje ji na ptirodu a kulturu a expanzivni kulturni
systém obraci proti Zivotu.

Vzdélani — podminka lidského priziti

Z4ky a studenty potiebujeme vzdélavat a kvalifikovat nejen proto, aby jako dospéli byli
vzdélanymi lidmi a byli s to podavat pfiméfeny pracovni vykon ve spole¢nosti, do niz se
narodili, nybrz také s ohledem na to, aby konflikt kultury s ptirodou pochopili a byli s to fesit.
Pokud nevime, co je podstatou krize, miizeme sice rozsifovat tradi¢ni vzde€lani, ale kultura se
bude dal vyvijet Ziveln¢ a protiptirodné€, bude se globalizovat a strukturovat, ale nakonec znici
systém, na kterém zavisi.

Pro obsahovou zménu vzdélani svéd¢éi ovSem jesté jedna prehliZzend okolnost. Protoze lidé
velmi dlouho svou vlastni evolu¢ni perspektivu ovliviiovat nemohli, stavali se lhostejnymi k
Sir§im ptfirodnim souvislostem a k vzdalenéjsi perspektive. A tuto lhostejnost prenesli i na
kulturu. V souladu se svym genomem sice vytvaieli protiptirodni kulturu, ale nesnazili se — a
vzhledem k rozlehlosti a neporuSenosti Zemé by to také bylo nadbytecné — aby svétu, v némz
zili, pfimétené svétonazorove rozuméli. Teprve v globalizované kultute, ktera dobyla a
obsadila planetu a které hrozi ztratou jeji obyvatelnosti, se pochopeni pricin protiprirodnosti
kultury stava — a vzdélani tu hraje tstiedni roli — kategorickym imperativem lidského preZziti.

Nynéjsi vSeobecnd lidska vzdélanost, o jejimz rozsifovani, prohlubovani a sepéti se
zivotem dnes evropsti politici hovofi, je tedy nedostatecnd. Prokazatelné selhava i to, co obraz
svéta jesté nedavno lidem ptiblizovalo: uzkd védecka racionalita. Za jejim rychlym postupem,
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ktery spolu s liberalnimi ekonomickymi principy roztac¢i kola protiptirodniho civiliza¢niho
pokroku, se totiz viditelné¢ opozd'uje pomaly proces svétondzorového chapani svéta.
Globalizujici se kultura, ktera ztraci piirozené negativni zpétné vazby svych ptivodné
regiondlnich kultur s jejich ekologickymi nikami, pfichazi také o dlouhou raciondlni negativni
zpétnou vazbu se Zemi, se svym jedinym moznym hostitelskym prostiedim.

Poznatky véd o pfirodé, které svym teoretickym obsahem podporuji hledisko ofenzivni
adaptivni strategie ¢loveka jako druhu, se v protipfirodnim kulturnim systému svymi G¢inky
sCitaji a nasobi, ale jako svétonazorove vyuzitelné védeéni se v Zivé generacni paméti lidi
vulgarizuji, rozptyluji a misi s pragmatickymi lidskymi zajmy, pfedsudky a myty.’ Potvrzuje
se, ze lidské intelektudlni pochopeni prirody, jehoz se po n€kolik stoleti dosahovalo ve
veédach, nebylo v prvé radé evolucné ontologickeé (svetondzorové), ale technologicke. Také
proto se dobie aplikovalo v technice a technologii i v obsahu tradi¢niho Skolniho vzdélani.

Prave proto na zavér formulujeme provokujici tezi, ze pokud se nepodafi spontanni
ekonomicky a technologicky samopohyb adekvatné filosoficky pochopit a prakticky
ovladnout, ztroskotaji také nase predstavy o vede, pravde, svobodé a demokracii. 1 jako druh
s vyspélou védou, technikou a systémem vzdelani vyhyneme z vlastni viny. Takze v situaci,
kdy vetejnost bez pomoci filosofie jiz neni s to pfiméfené rozumét ani ptirod¢, ani kultufe,
musi byt filosofie lidstvu uZitecnd novym zplisobem: obecné srozumitelnou teorii ontického
konfliktu kultury s prirodou, novym konceptem vzdeélani a vychovy pro globalni kulturu.
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? Prostfednictvim informaéni techniky 1idé sbiraji poznatky a vyuzivaji znalosti, které si vlastni zkugenosti ani
naméahavym studiem neosvojili. A protoze jsou na jejich zdklade¢ v praktickém zivote tispésni, nevédi, ze
v mnoha obecnych otazkach mohou byt neznali a nekompetentni.
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Teoretické vychodiska

Otazkami vplyvu pracovnych skusenosti a dizky trvania pracovného rezimu na rigiditu
spankovych navykov sa zaoberali I.Sarmany Schuller, Kostolansky a Daniel (1981). Zistili, Ze
rigidita spankovych navykov sa zvysuje v priamej iimere s po¢tom odpracovanych rokov
(In:Kol.: Zbornik PF UKF Nitra,1996,str. 115-152).

P.A.Thoitsova (1995) povazuje socialno ekonomicky status (SES) za vyznamny
naraznik proti stresu. Radi ho k osobnym zdrojom zvladania stresu, pretoZe SES spristuptiuje
finan¢né prostriedky a vzdelanie (napr. vzdelanie rozSiruje moznosti pristupov rieSenia
problémov pri kognitivnom hodnoteni stresovych situécii a ich zvladani). Zaujimavé st
zistenia Thoitsovej (1995), Ze pre l'udi, ktori patria do tried s nizkym SES je prizna¢ny nizsi
pocit kontroly nad udalost’ami, niz$i pocit zvladania, nizSie sebavedomie a viac inklinuju
k vonkajsej lokalizacii kontroly v porovnani s 'ud’mi, ktori su stiCastou tried s vy$$§im SES.
Vysledky jej skumani d’alej ukazali, Ze vyskyt chronického stresu je vyssi v tych socidlnych
triedach, ktoré maji nizsi SES ( In: Bratska, M.,2001,s.153).

Vyskumami v oblasti nadmerného vycerpania v povolaniach vyZadujucich si
permanentny styk s l'ud’'mi sa zaoberali americké autorky: Ch. Maslachové a S. E. Jacksonova
(1981), ktoré pouzili interwiev, pozorovanie a dotazniky na diagnostikovanie osobnosti.
Ukazalo sa, Ze rozne zat'azové stavy v tychto povolaniach majui vzt'ah s tirovilou ,,Ja*

a osobnostnymi charakteristikami. Takto bolo moZné stanovit’ Specificky syndrém
chronickej vycerpanosti (burnout), ktora sa ¢asto vyskytuje aj u zdravotnickych pracovnikov.

Problematikou chronopsychologickych aspektov vo vztahu k vykonnosti pracovnikov
sa zaoberalo viac $tudii. Vychadzali z predpokladu, Ze existuje vztah medzi lepSou
adapticiou na zmenovu pracu u pracovnikov V typu (J. Daniel a kol., 1982). Colquhon (1971)
poukazuje na vysoku korelaciu cirkadianneho rytmu, telesnej teploty a vykonnosti ¢loveka.
Vyskumy (Sarmany, 1983) ukazuju, Ze celkovy vykon pre skupiny tzv. R typov pracovnikov
ma vyssiu stabilitu s nevyraznymi rozdielmi v priebehu dna a s vyraznym poklesom v noci.

U tzv. V typov je vykon pocCas dita znacne nevyrovnany, nocny pokles je menej vyrazny.

Ciel’ prace

Poskytovanie zdravotnej starostlivosti znamena sustred’ovanie pozornosti na zdravie
I'udi vratane jeho psychickych a socidlnych aspektov. Aj sestry sa musia vyrovnat’ s tym, ze
sa pracovne zaoberaju zdravotnymi a telesnymi poSkodeniami l'udi. Ich praca zahtfia
mnozstvo pocitov, ktoré mézu byt neprijemné a ohrozujuce. Casto stoja tvarou v tvér bolesti,
utrpeniu a smrti a si nepretrZite vystavené psychickej zat'azi.

Za jeden z hlavnych predpokladov dobrej zdravotnej sestry sa povazuje schopnost’
zvladnut’ zat'azové situacie, frustraéné situacie.

Pre zvladnutie, respektivne eliminaciu zat'azovych situacii v tomto povolani je nevyhnutné
dodrziavanie zasad mentalnej hygieny pre zdravotné sestry. Zdorazinuji vyznam
sebapoznania, ktoré si mozno prehibit’ v §pecialnom kurze. Lepsie sebapoznanie umoziuje
lepSie analyzovat’ zatazové stavy, o je predpokladom zniZovania napitia. Toto sa deje
predovsetkym rozhovormi s kolegami, priateI'mi, nadriadenymi vo forme skupinovych
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diskusii alebo skupinovou terapiou. Pomoc mozno hl'adat’ aj u odbornikov (psycholog,
psychiater). Velky vyznam mé vhodna forma relaxacie (umenie) alebo rekreacné aktivity
(Sport, telesna praca). Len v extrémnych pripadoch mozno doporucit’ prechod na iné
oddelenie a celkom vynimo¢ne zmenu zamestnania.

Objektivne stadium psychickych stavov patri k vel'mi obtiaznym problémom sucasne;j
psychologickej metodologie. Existuje mnoho priamych i nepriamych metodik pre ich
sledovanie (Miksik, 1985). I napriek mnohym vyhradam zostavaju tidaje opierané o vypovede
pokusnych 0s6b pri Stadiu psychickej zat'aze najCastejSie vyuzivané, ako je to i v naSom
vyskume.

Ciele nasho vyskumu bolo zistit’, €1 existuju rozdiely vo vztahoch medzi psychickou
zat'azou, cirkadiannymi rytmami u zdravotnickych pracovnikov v zévislosti od ich veku,
dlzky praxe v zdravotnickom zariadeni, maximalnym dosiahnutym vzdelanim.

Metodika vyskumu

Vzorku probantov zicastnenych nasho vyskumu tvorili zdravotné sestry pracujiice
v Nemocnici s poliklinikou v Nitre. Celkovo sa naSho vyskumu zic¢astnilo 100 zdravotnych
sestier vo veku od 20 do 57 rokov. I§lo o zdravotné sestry, ktorych vzdelanie pozostavalo
z absolvovania strednej zdravotnickej Skoly Stvorro¢nej s maturitou, pripadne bolo vzdelanie
probantov doplnené vyssim odbornym vzdelanim trojrocnym pomaturitnym, ktoré bolo
ukoncené titulom ,,diplomovana sestra“.

Na zéklade ciastkovych ciel'ov sme cely subor rozdelili z niekol’kych hladisk:
1  Ukoncené vzdelanie — i§lo o probantov s najvy$§im dosiahnutym vzdelanim:
a) stredna zdravotnicka Skola — §tvorrocna s maturitou
b) vysSie odborné vzdelanie — trojroéné pomaturitné
2 Dizka praxe — zdravotné sestry sme rozdelili podla mnoZstva odpracovanych rokov
v zdravotnickych zariadeniach na 3 skupiny.
3 Typ osobnosti: Ranny typ osobnosti ,Stredny typ osobnosti ,Vecerny typ osobnosti

V nasom vyskume sme pouZili nasledovné dotazniky:
Metoda MBI — Maslach Burnout Inventory
Metoda CMQ — Composite Morningness Questinnaire

Metdoda CTI — Circadian Type Inventory

Vysledky vyskumu

Zistovali sme, ¢i existuju rozdiely v rigidite spankovych navykov zdravotnych sestier
v zavislosti od dlzky ich praxe v zdravotnickom zariadeni.

Predpokladali sme, ze rigidita spankovych navykov bude vyssia u zdravotnych sestier
s vy$§im poctom odpracovanych rokov v zdravotnictve.

Z vyskumov I. Sarmany Schullera (In:Kol.: Zbornik PF UKF Nitra,1996,str. 115-152)
vyplynulo, Ze u profesionalnych vodi¢ov diZka praxe, ktora bola vyjadrena poétom
najazdenych kilometrov, Statisticky vyznamne korelovala s faktorom rigidita spankovych
navykov.

Statistick4 vyznamnost’ rozdielov vigilancie medzi skupinou probantov pracujucich
v zdravotnickom zariadeni do 10 rokov ( skupina A) a skupinou probantov pracujicich
v zdravotnickom zariadeni nad 22 rokov ( skupina B) bola v naSom vyskume na hladine
vyznamnosti p < 0,05. Vyssiu hodnotu vigilancie pritom dosiahla skupina A. Statisticky
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vyznamny rozdiel sa nam vo faktore rigidita spankovych navykov medzi A a B skupinou
nasich probantov, v deleni z hl'adiska dizky praxe v zdravotnickom zariadeni potvrdil tieZ na
hladine vyznamnosti p < 0,05.Vyssiu hladinu rigidity sme zaznamenali u B skupiny.

Verime, Ze kazd4 zdravotna sestra bez ohl’adu na vek alebo dizku praxe odovzdava zo
seba v oSetrovatel'skom procese maximum. Zdravotné sestry, ktoré nastupuju do prace po
ukonceni Studia su plné ocakavani, optimizmu, nadeji, energie a zaujmu o podanie
maximalneho pracovného vykonu. Ich organizmy su mladé, plné elanu, flexibilné a vel'mi
adaptabilné na neStandardné pracovné podmienky. Po inave sa rychlo a bez problémov
dokazu zregenerovat,, po no¢nych zmenach nemaju problém dostat’ sa do stavu maximalne;j
bdelosti po niekol’kych hodinach odpocinku, s pripadnym spankovym deficitom sa I'ahko
vyrovnavaju. Naproti tymto skutocnostiam, zdravotné sestry, ktoré v nemocnici pracuju
mnohé roky st ¢asto unavené z prace na zmeny. Ich organizmus sa uz pomalSie vyrovnava
s mnohoro¢nymi narokmi tejto prace a po mnohych rokoch odpracovanych vo viaczmennych
prevadzkach sa mézu vyskytovat’ aj poruchy zdravia organizmu. Pomerne Casto sa tiez
vyskytuju situacie, kedy sa tieto zdravotné sestry bezprostredne po no¢nych zmenach bez
oddychu po navrate z prace pustaju do d’alSej zmeny, ktorou je praca v domacnosti, priprava
deti do skoly,a pod.

Zistovali sme tiez, ¢i existuju rozdiely v zndsani psychickej zat'aze v zavislosti od
profesionalnej pripravy zdravotnych sestier. Predpokladali sme, ze psychicku zataz buda
lepSie znasat’ diplomované sestry v porovnani so sestrami, ktorych maximalnym dosiahnutym
vzdelanim bola stredné zdravotnicka Skola.

Z vysledkov nasho vyskumu vyplynulo, ze zdravotné sestry, ktoré su absolventmi
vysSieho odborného stadia su odolnejsie a lepSie znasaju psychicku zataz (EE = 21,326).
Absolventi SZS dosiahli hodnotu EE = 22,426. Statisticka vyznamnost’ tohto rozdielu sa ndm
potvrdila na hladine vyznamnosti p < 0,05.

Konstatujeme, ze zdravotné sestry, ktoré st absolventkami VOV lepsie zvladaju psychicku
zataz okrem iného aj v désledku dlhodobejSej profesionalnej pripravy na ich povolanie.
Pocas troch rokov nadstavbového Studia rozvijali a zdokonalovali svoje kognitivne funkcie,
ktorych vysoka trovei je nevyhnutna na analyzovanie problémov a ich racionalne riesenie.
Diplomované sestry si do praxe odnasaju nespocetné mnozstvo informécii, ktoré im
umoziiuji odolavat’ neprajnym situaciam a zabranuju panickym reakciam v praxi, umoznili
stavat’ sa k realite racionalne, neoCakavat’ neuskutoc¢nitel'né a zachovavat’ si odolnost’ voci
zadtazovym stavom.

Skutocnost’, ze vzdelanie rozSiruje moznosti pristupov riesenia problémov pri kognitivnom
hodnoteni stresovych situdcii a ich zvladani sa v naSom vyskume potvrdila.

Skamali sme tiz, ¢i existuju rozdiely v subjektivnom vnimani pracovnej uspesnosti
medzi zdravotnymi sestrami vzhI'adom na maximalne dosiahnuté vzdelanie.

Predpokladali sme, ze diplomované sestry sa budt citit’ pracovne tspesSnejSie ako probanti,
ktori su iba absolventmi strednej zdravotnickej Skoly.

Vo faktore pracovnej uspesnosti v nasom vyskume dosiahli vy$siu hodnotu
diplomované sestry (PA = 27,95) v porovnani s absolventkami SZS (PA = 25,69). Po
porovnani vyznamnosti rozdielov tychto hodnot sa nam potvrdila Statistickd vyznamnost’
tohto vzt'ahu na hladine vyznamnosti p < 0,05. To znamena, Ze diplomované sestry su
pracovne Uspesnejsie ako ich kolegovia s najvy$§im dosiahnutym SZS vzdelanim.
Konstatujeme, ze diplomované sestry, ktoré sa na pracu pripravovali o tri roky dlhSie ako ich
kolegovia, ktori su iba absolventmi strednej zdravotnickej Skoly sa citia pracovne uspesnejSie
lebo mdzu vo svojej praxi naplno vyuzivat' vedomosti, ktoré ziskavali mnohé roky a citia sa
naozaj odbornikmi vo svojej praci. Tito zamestnanci sa v porovnani s absolventmi SZS
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nemusia obavat’ o svoju pracovnu buducnost’ a existuje pomerne vyznamny vztah medzi
spokojnostou,stabilitou v praci a uspesnostou. Cim lepsie uplatituje Elovek svoje schopnosti
a vedomosti, tym vyssia je jeho subjektivna spokojnost’ v praci, tym uspesnejsie je jeho
vc¢lenovanie sa do pracovného procesu (In: J. Daniel, M. Kubaldk a kol., 1988,s. 111).

Zaver

Zataz je pojem, ktory vel'mi dobre pozné kazda zdravotna sestra, ¢i uz suvisi
s dosahovanim ciel'ov alebo s napliianim potrieb a sestry sa musia o tiito problematiku
zaujimat’, tak z profesionalneho ako aj osobného hl'adiska.

Ako vyplyva aj z naSej vyskumnej prace, na vykon povolania zdravotnej sestry st
potrebné urcité psychické predpoklady, ktoré stoja na zakladoch osobnostnych dispozicii,
vysokej v§eobecnej pripravenosti a odhodlania pomahat’ inym 'ud’om. Doélezité je prihliadat’
na uvedené skutoc¢nosti pri vybere pracovnikov, ale zaroven nezabudat’ pri optimalnom
vybere a dostato¢nych predpokladoch na prograduélnu, postgradudlnu pripravu zdravotnych
sestier. Nasledne je dolezita ¢asto opominana kvalitnd supervizia, ktorou je mozné predist’
mnohym zatazovym situdcidm a stresu a vyhnut’ sa tak v extrémnych situaciach aj stavom,
ako je psychické vyhorenie alebo rdzne zdravotné problémy. V neposlednom rade nesmieme
zabudat’ na vytvaranie o mozno najlepSich objektivnych podmienok pre pracu personalu
a s postupujucou praxou a vekom motivovat’ sestry k zvladaniu zat'aze, prekondvaniu
ospalosti v praci po¢as no¢nych zmien. Vychadzame zo skuto¢nosti, Ze existuje mnozstvo
literattry, v ktorej sa uvadza vela sposobov ako ovplyvnit’ vlastné prezivanie situacii alebo
zmiernit’ intenzitu tych, ktoré nas zat’azujl, ale dolezité je osvojit’ si pracu s nimi, zvnltornit’
ich a taktiez vyburcovat vlastné zdroje potrebné pre zvladanie zat'aze. Vyznamné pre
zamestnania v takejto vaznej profesii nie je len pasivne adaptovanie sa na vonkajsie
podmienky a prisposobenie sa zivotnym udalostiam, s ktorymi sa stretavame v priebehu
Zivota, ale dolezité je i vlastné zapojenie.

Pevne verime, ze tidaje ziskané nasim vyskumom budu v priprave na pracu
zdravotnych sestier a tieZ v konkrétnej realizacii ich prace ¢o najefektivnejsie.
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Teoretické vychodiska vyskumu

Otazkam skimania Zivotnej spokojnosti, ktora odzrkadl'uje naplianie hodnét, ciel'ov a potrieb
jednotlivcov bolo venované znacné vyskumné usilie. Existuje viacero dotaznikov na meranie
zivotnej spokojnosti, ktorych metodicka kvalita je vel'mi rozdielna. Okrem nastrojov na
zachytenie globalnej spokojnosti existuji dotazniky na meranie spokojnosti v Specifickej
oblasti (napr. zdravie, préaca, atd’.), ktoré boli Casto faktorom analyticky validizované. Pre
vacsinu l'udi vSak nestaci mat’ len ciele tykajuce sa pracovnej oblasti. Silné individuélne ciele
nabijaju pozitivnou energiou a pomahaju odputat’ sa od pracovnych problémov.

Greeno akol. (1998), Herschbach (1999) dospeli na zéklade svojich vyskumov
k zaveru, ze spokojnost’ v réznych oblastiach Zivota sa s rasticim vekom rozvija rozdielne.
S postupujiicim vekom u probantov vyznamne klesala spokojnost’ so zdravotnym stavom (In:
Fahrenberg, J. a kol., 2001).

M. Kubaldk (1982) uvadza, Ze existuje pomerne vyznamny (aj ked nie vzdy
bezprostredny) vztah medzi spokojnost'ou, stabilitou v praci auspesnostou. Subjektivnu
zaangazovanost' v praci treba chapat’ ako ciastkovy postoj k praci, ako zlozku celkovej
spokojnosti. Cim lepsie uplatituje ¢lovek svoje schopnosti a vedomosti, tym vyssia je jeho
subjektivna spokojnost’ v praci, tym uspesnejSie je jeho vcleniovanie sa do pracovného
procesu (In: J. Daniel, M. Kubalék a kol., 1988, s. 111).

Komponenty socioekonomicky status apovolanie, ktoré su definované vyS$Sim
vzdelanim a vyS$§im prijmom maju zretelne pozitivny vplyv na zZivotnu spokojnost, pricom
obzvlast uzka je vzdjomna stvislost’ medzi prijmom a pracovnou spokojnostou (Fahrenberg
akol., 1994, Hoa akol.,1995, aini, In: Fahrenberg, J.a kol., 2001). Vyskumami v oblasti
zivotnej spokojnosti sa zaoberalo mnoho autorov. K znamej$im mozeme zaradit: Fahrenberg
a kol. (1986), Schumacher, Laubach, Brahler (1985), Herschbend, Henrich (1991) a inych (In:
Fahrenberg, J. a kol., 2001).

Ciel’ prace

Nasim vyskumom sme sa snazili prispiet k objasneniu otdzok tykajucich sa
Specifikacie podmienok, ktoré sa podiel’aju na subjektivnom hodnoteni Zivotnej spokojnosti v
profesii zdravotnych sestier.

Metodika prace

Probantmi nasho vyskumu boli zdravotné sestry pracujice vo Fakultnej Nemocnici
v Nitre. Celkovo sa nasho vyskumu zucastnilo 100 zdravotnych sestier vo veku od 20 do 57
rokov. Boli to zdravotné sestry, ktorych vzdelanie pozostivalo z absolvovania strednej
zdravotnickej Skoly Stvorro¢nej s maturitou, pripadne bolo vzdelanie sestier doplnené vyssim
odbornym vzdelanim trojrocnym pomaturitnym, ktoré bolo ukonéené titulom ,,diplomovana
sestra“.
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Ciastkové ciele nasej prace rozhodli o zadeleni probantov do nasledovnych skupin:

2 Podla vzdelania — i$lo o probantov s najvy$sim dosiahnutym vzdelanim:

a) strednd zdravotnicka §kola — §tvorro¢na s maturitou = SZS

b) vyssie odborné vzdelanie — trojro¢né pomaturitné = VOV
3 Vek — probantov sme rozdelili podla biologického veku na tri skupiny:

a) mladsi dospely vek: od 18 do 30 rokov

b) stredny dospely vek: od 31 do 45 rokov

c) starSi dospely vek: od 46 do 60 rokov

Popis metéd pouzitych v naSom vyskume

Metoda MBI — Maslach Burnout Inventory

Maslachovej dotaznik syndromu vyhorenia sa pre svoju efektivnost stal jednym
z najrozsirenejSich diagnostickych nastrojov vyhorenia. Prave tato frekventovanost pouzitia
umoznuje okrem iného aj medzindrodné porovnavanie dat ziskanych pomocou tejto metddy.
Posledna pripravovana verzia pod nazvom ,,Maslach Burnout Inventory — General Survey*
bola vytvorend na zéklade doterajSich skusenosti medzindrodnym timom europskych,
kanadskych a americkych odbornikov. V tejto verzii boli stanovené 3 preformulované
zakladné subSkaly — vycerpanie, cynizmus a pracovna vykonnost. Rozsah dotaznika bol
obmedzeny na 16 poloziek.

Prvi dotaznikovi metédu MBI publikovali vroku 1981 autorky Maslachova
a Jacksonova. Uvedené autorky v roku 1986 zverejnili upravu predmetnej metddy. V roku
1995 talianska autorska dvojica Pierro a Fableri dokladnou faktorovou analyzou tejto metody
preukazala existenciu troch zakladnych faktorov burnout. Vyuzitie tejto metddy je aktualne
tak v profesijnom, ako aj v psychologickom poradenstve. Dotaznik MBI bol administrovany
pre pracovnikov roéznych povolani (ucitelia, policajti, zdravotné sestry, socialni pracovnici,
psychiatri, psycholégovia, advokati, atd’.). Vysledky boli spracované faktorovou analyzou
a na zaklade jej vysledkov bol pocet otazok upraveny na 22, tieto zistuju 3 faktory:

EE — ,,Emocionalne vycerpanie“ (emotional exhaustion)

- je povazované za zakladny priznak syndromu burnout a prejavuje sa stratou chuti k zivotu,
nedostatkom sil k akejkol'vek ¢innosti;

- tejto polozke sa venuje 9 otdzok dotaznika MBI.

DP — ,,Depersonalizacia* (depersonalisation)
- udava necitlivé a neosobné odpovede pri vybavovani strdnok alebo klientov, neosobné
spravanie sa pri praci s pacientmi;

- vyskytuje sa hlavne u l'udi, ktori maji vel’ka potrebu reciprocity, ¢o znamena, Ze potrebuju
kladné odpovede od T'udi, ktorym sa venuji. Ak sa im tejto kladnej odpovede nedostava,
zatrpknu a stani sa voci druhym Tlud’om cynicki, prestanii v nich vidiet I'udské bytosti,
stracaju k nim Uctu a reSpekt. V extrémnych pripadoch sa k 'udom spravaji ako k nezivym
predmetom;

- tejto polozke sa venuje 5 otdzok dotaznika MBI.

PA — ,,Pracovna tspesnost™ (personal accomplishment)

- udava pocit kompetencie a uspesnej vykonnosti pri praci s l'ud'mi;
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- problémy v tejto polozke nastavaji u l'udi, ktori maji nedostatok zdravého sebahodnotenia,
sebaddvery, nemaju tiez dostatok energie na zvladanie zivotnych tazkosti, stresovych situécii
a konfliktov v praci s 'ud'mi;

- tejto polozke sa venuje 8 otdzok dotaznika MBI.

Urcenie indexov v jednotlivych kategéridach sme sledovali na zéklade nasledovnych
podkladov:

Vychodiska pre hodnotenie emocného vycerpania:
nizka Groven emoc¢ného vyhorenia: do 16 bodov (vratane),
strednd Uroven emoc¢ného vyhorenia: 17 — 26 bodov (vratane),
vysoka uroven emoc¢ného vyhorenia: nad 27 bodov (vratane).
Vychodiska pre hodnotenie depersonalizacie:
nizka troven depersonalizacie: do 6 bodov (vratane),
strednd Groven depersonalizacie: 7 — 12 bodov (vrétane),
vysoka uroven depersonalizacie: nad 13 bodov (vratane).

Dosiahnuté vyssie skore pri tychto dvoch subskdlach znamena vyssi index vycerpanosti,
ako odpovede na mimoriadne poziadavky, ktoré st kladené na daného ¢loveka a vyssi index
depersonalizécie, kedy sa ¢lovek snazi odputat od druhych l'udi, diStancuje sa a stahuje do
socialnej izolacie, ku klientom sa sprava neosobne (¢im vyssSie skore, tym vysSsi stupen
vyCerpanosti a depersonalizacie).

Vychodiska pre hodnotenie pracovnej vykonnosti:
nizka tiroven pracovnej vykonnosti: nad 39 bodov (vratane),
strednd Uroven pracovnej vykonnosti: 32 — 38 bodov (vratane),

vysoka uroven pracovnej vykonnosti: do 31 bodov (vratane).

V tejto subskale dosiahnuté vysSie skore odzrkadluje nizSiu efektivnost’ prace, stratu
vyznamu a zmyslu prace (¢im vyssie skore, tym niz8ia pracovna vykonnost). Téato subskala je
nezavisla od ostatnych subskal.

Met6da DZS — Dotaznik Zivotnej Spokojnosti

Vznikol vramci vyskumného projektu zaoberajiiceho sa psychologickou a lekarskou
rehabilitdciou pacientov s kardiovaskuldrnymi ochoreniami (Fahrenberg a kol., 1986) na
zaCiatku a na konci ich rehabilitdcie. Povodne tento dotaznik obsahoval osem komponentov,
osem $kal Zivotnej spokojnosti v oblastiach zdravia, prdce a povolania, financnej situdcie,
volného casu a hobby, manzelstva a partnerstva, deti (ak ich probant mal), viastnej osoby
a sexuality (zodpovedanie bolo dobrovolné). Kazda uvedena oblast’ zahiiala 7 poloziek, na
ktoré odpovedali probanti sedemstupniovou skdlou (od 1 ,,vel'mi spokojny“ po 7 ,,velmi
nespokojny*).
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Dne$na forma DZS vznikla pripojenim $kél Priatelia, znami, pribuzni (oznatované tieZ ako
»docialne integracie®) a Byvanie (Schumacher, Laubach a Brihler, 1995). Na ostatnych
polozkach DZS sa vel’ké zmeny nevykonali.

DZS, ktory sme pouZili v naSom vyskume zostavili Fahrenberg a kol. (2001). M4 10 $kal
vzdy so 7 polozkami a celkovou hodnotou DZS ako indexom celkovej Zivotnej spokojnosti.
Pretoze vo vSeobecnosti relativne mnoho o0s6b nevyplnilo oblasti Prdaca a povolanie,
Manzelstvo a partnerstvo a Vztah k viastnym detom, k ziskaniu celkovej hodnoty sa vyuziva
stcet vysledkov zostavajucich 7 Skal.

Skaly DZS sleduju jednotlivé oblasti Zivotnej spokojnosti:

spokojnost’ so zdravim;

spokojnost’ v praci a zamestnani;
spokojnost’ s finan¢nou situaciou;
spokojnost’ s vol'nym ¢asom;

spokojnost’ s vlastnou osobou;
spokojnost’ so sexualitou;

spokojnost’ s priateI'mi, zndmymi, pribuznymi;
spokojnost’ s byvanim;

spokojnost’ v manZelstve a partnerstve;
spokojnost’ vo vzt'ahu k vlastnym det'om,;
celkova zivotnd spokojnost’.

QOO

Vysledky vyskumu

Zakladna otazka sa tykalo toho, ¢i existuju rozdiely v spokojnosti zdravotnych sestier

so svojim zdravim a to medzi zdravotnymi sestrami mladSieho dospelého veku a starSieho
dospelého veku. Predpokladali sme, Ze s rasticim vekom bude klesat' subjektivna miera
spokojnosti zdravotnych sestier s ich zdravim. Fahrenberg a kol. tvrdia (2001 ), Ze zdravotny
stav je najdolezitejSim faktorom vSeobecnej Zivotnej spokojnosti. Podla tychto autorov
spokojnost’ so zdravim s pribudajicim vekom klesa. Pri nizkej spokojnosti so zdravim boli
uvadzané vSeobecné aj Specidlne zdravotné problémy, zvySena emocionalita, depresivne
ladenie, nizka socidlna rezonancia, viac interpersonalnych problémov. Vysledky vyskumu
v tejto oblasti samozrejme Uzko suviseli s posudzovanim aktualneho zdravotného stavu
a preZivanym postihnutim, spdsobenym zdravotnym stavom. Osoby s vysokym skore v Skéle
zdravia boli spokojné so svojim zdravotnym stavom, duSevnou a telesnou kondiciou,
dusevnou vykonnost'ou, schopnost'ou bojovat proti chorobe.
Aj v nasom vyskume, podobne ako aj vo vyskumoch inych autorov Newson a Schulz, 1996;
Greeno a kol.,1998; In: Fahrenberg a kol. (2001) malo zdravie vyznamny vplyv na celkova
zivotnli spokojnost. Statisticky vyznamné rozdiely v tejto oblasti sa vnasom vyskume
potvrdili na hladine vyznamnosti p < 0.001. Vysledky st uvedené v tabulke 1. Z d’alSich
vyznamnych vysledkov to bola spokojnost’ s vlastnou osobou, manzelstvom a partnerstvom,
vysoké interkoreldcie sme zaznamenali aj s vol'nym ¢asom probantov. U zdravotnych sestier
v starSom dospelom veku sa vyskytovali problémy fyzického, fyziologického aj psychického
charakteru. Starnutie organizmu, znizend vykonnost, zvySend unavitelnost su typickymi
znakmi, ktoré sprevadzaji proces starnutia anevynechavaji ani zdravotné sestry.
Charakteristickou je zvySena chorobnost’, hrozbou je tiez moznost’ infekéného ochorenia
v nemocnicnom prostredi. Preto je dodrziavanie zasad bezpecnosti pri praci a
psychohygienickych zasad pri vykondvani povolania zdravotnych sestier nevyhnutné.
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Tabul’ka 1.
1. sk. — ml. dosp.vek (18-3. sk — st. dosp. vek (46-
30r.) 60r.) t p
N[ AM SD |N| AM SD
Emociondlne | 1o 5y 210 1 7107 (25| 20240 | 8987 | 0708 | 0.482
vycCerpanie (EE)
= Deperig}f‘)hza‘“a 35| 4.882 | 3.583 |25| 3.160 | 5317 | 1.813 | 0.075
| Pracovma ol 00 | 5509 |25 27760 | 3.636 | 1.075 | 0.287
uspesSnost’ (PA)
. 0.000%*
Zdravie (ZDR) 35| 41.800 | 2.857 |25| 33.080 | 5.041 | 8.513 .
Praca a
zamestnanie |35| 32914 | 5.113 |25| 21.240 | 2.681 | 10.422 | 0.000
(PAZ)
N v _r , . kk
Finanna situacial 55| 30591 | 4474 |25 22.560 | 2.830 | 7.887 |00
(FIN) *
Volny cas sk
VLO) 350 39.600 | 3.875 (25| 36.800 | 2.828 | 3.073 [0.003
Vlastna osoba 0.000%**
VLO) 35| 41.143 | 2353 (25| 38.520 | 1.896 | 4.604 .
. 0.000%*
o | Sexualita (SEX) 35| 39.000 | 3.464 |25| 32920 | 4991 | 5575 .
N«
O | Priatelia, znami, 0.000%**
oribuzni (Pzpy | 33| 42086 | 1502 |25 29960 | 2922 | 21011 |77,
0.000%*

Byvanie (BYV) [35| 32.629 4.446 25| 27.725 5.306 | 7.739

*

Manzelstvo a
partnerstvo 21| 39.191 2.358 |19| 36.895 2.492 2.993 |0.005**

(MAN)
Vztah k 0.000%*
vlastnym detom | 13 | 41.769 1.536 |15| 34.267 | 4284 | 5978 |,
(DET)
Celkové skore 0.000%*

spokojnosti  |35| 266.914 | 12.147 [25| 219.480 | 12.833 | 14.567
(SUM)

*

EE — emocionalne vycCerpanie; DP — depersonalizacia; PA — pracovna ispesnost’

ZDR — zdravie; PAZ — praca a zamestnanie; FIN — finan¢na situacia; VLC — vol'ny cas;
VLO - vlastna osoba; SEX — sexualita; PZP — priatelia, znami a pribuzni; BYV — byvanie;
MAN — manzelstvo a partnerstvo; DET — vzt'ah k vlastnym detom; SUM — celkova Zivotna
spokojnost’

Na zéklade vysledkov vyskumu mozeme konstatovat, ze u zdravotnych sestier s rasticim
vekom zniZovala sa ich spokojnost’ so zdravim. Starnutie je proces, ktory ovplyviiuje vSetky
funkcie kazdého zivého organizmu a je pochopitel'né, ze sa u I'udi vyssich vekovych skupim
vyskytuji zdravotné problémy. Je zrejmé, Ze organizmus zdravotnych sestier vo vy§Som
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veku, ktory je vystavovany mnohym zat’aziam nielen fyzického ale aj psychického
charakteru, je unaveny a opotrebovany vo viacSej miere ako u ich mladsich kolegov. Preto je
nevyhnutnd del'ba prace a odpocinku, vzajomna pomoc zdravotnikov a v neposlednej miere
psychohygiena na pracovisku a mimo neho.

Skumali sme tiez rozdiely v spokojnosti vo vzt'ahu k praci a zamestnaniu vzhl'adom na
profesionalnu pripravu zdravotnych sestier. Predpokladali sme, zZe diplomované sestry budu
udavat’ vysSiu mieru spokojnosti vo vztahu k svojej praci, ako zdravotné sestry, ktoré st iba
absolventkami strednej zdravotnickej Skoly.

Tabulka 2 udava rozdiely medzi zdravotnymi sestrami so SZS vzdelanim a VOV
vzdelanim:

2. sk. - SZS vzdelanie 3. sk. - VOV vzdelanie
(N =57) (N =43) t p
N AM SD N AM SD
EE 57 | 22.426 | 7.535 | 43 | 21.326 8.332 2.061 0.044*
DP 57 | 4189 | 3.868 | 43 | 4.279 4.612 0.170 0.865
PA 57 | 25.690 | 4.769 | 43 | 27.950 5.309 2.226 0.014*
Z/DR | 57 | 37.593 | 5.777 | 43 | 36.767 5.485 0.719 0.237
PAZ | 57 | 28.815 | 6.594 | 43 | 33.484 5.105 5.032 | 0.000***
FIN 57 | 27.685 | 5,535 | 43 | 31.000 4.690 4.303 | 0.000***
VLC | 57 | 37.463 | 3.441 | 43 | 37.233 3.538 0.323 0.374
VLO | 57 | 39.889 | 2.369 | 43 | 39.698 2.464 0.386 0.350
SEX | 57 | 37.204 | 4.363 | 43 | 35.860 5.144 1.365 0.088
PzP | 57 | 37.310 | 5.348 | 43 | 36.910 5.967 0.350 0.364
BYV | 57 | 29.350 | 6.186 | 43 | 27.630 4.691 0.561 0.060
MAN | 42 | 38.100 | 2.393 | 36 | 37.530 3.485 2.170 0.035*
DET | 37 | 38.680 | 3.812 | 23 | 37.220 4.011 1.405 0.065
SUM | 57 [246.430| 25.448 | 43 | 240.120 | 22.321 1.299 0.068

19N

szda

EE — emocionélne vyCerpanie; DP — depersonalizacia; PA — pracovnd GspeSnost’

ZDR — zdravie; PAZ — praca a zamestnanie; FIN — finan¢na situacia; VLC — vol'ny cas;
VLO - vlastna osoba; SEX — sexualita; PZP — priatelia, znami a pribuzni; BYV — byvanie;
MAN — manzelstvo a partnerstvo; DET — vzt'ah k vlastnym detom; SUM — celkova Zivotna
spokojnost’

Z vysledkov nasho vyskumu vyplyva, ze zdravotné sestry, ktoré su absolventmi vyssSieho
odborného Stidia st odolnejsie a lepSie znaSaju psychicku zataz (EE = 21.326). Absolventi
SZS dosiahli hodnotu EE = 22.426 (p < 0.05).

Konstatujeme, ze diplomované sestry, ktoré pre svoju profesionalitu po teoretickej
stranke vykonali maximum $tadiom VOV sa nemusia zapodievat’ otdzkami zmien Struktury
v zdravotnictve s nervozitou a strachom z moznych zvySovani narokov kladenych na
strednych zdravotnickych pracovnikov. Tato pohoda vo vyznamnej miere prispieva k pohode
a spokojnosti v praci a s pracou. Je tiez znamy vzt'ah medzi spokojnost'ou a stabilitou v praci.
V neposlednom rade je dolezité poznamenat, ze diplomované sestry su finan¢ne lepSie
ohodnotené, ako zdravotné sestry, ktoré absolvovali iba SZS, napriek tomu, Ze su na obe
skupiny v praci kladené rovnaké pracovné pozadavky. Ak clovek lepSie uplatituje svoje
schopnosti a vedomosti, jeho subjektivna spokojnost’ v praci je vyssia, a jeho v¢lenovanie sa
do pracovného procesu je uspesnejSie (M. Kubalak, 1982; In: J. Daniel, M. Kubalak a kol.,
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1988). Fahrenberg akol., (1994 In: Fahrenberg akol., 2001) uvadzaji, Ze komponenty
socioekonomicky status a povolanie, definované vyss$im vzdelanim a vy$§im prijmom maju
pozitivny vplyv na zivotni spokojnost’, priCom obzvlast’ tizka je vzajomna suvislost’ medzi
finanénym prijmom a pracovnou spokojnostou, ¢o sa potvrdilo aj v naSom vyskume.
Diplomované sestry sa subjektivne vnimali ako pracovne UspesnejSie pri vykondvani svojho
povolania, udavali tiez vySSiu mieru spokojnosti vo vztahu k praci ako ich kolegovia, ktorych
maximéalnym dosiahnutym vzdelanim bola SZS. Vysledky nagho vyskumu jednoznaéne
potvrdili fakt, ze zvySovanim profesionalnej urovne sa zvySuje aj uspesnost’ v povolani, ¢o
moze byt v priamom vzt'ahu aj so spokojnost'ou vo vztahu k préci.

Zavery
e s pribudajicim vekom klesa subjektivna miera spokojnosti zdravotnych sestier s ich
zdravim
e diplomované sestry udavaju vy$Siu mieru spokojnosti vo vztahu k praci, ako
zdravotné sestry, ktoré su iba absolventkami strednej zdravotnickej Skoly.

Domnievame sa, ze vysledky subjektivneho hodnotenia Zivotnej spokojnosti zdravotnych
sestier, mozu sluzit’ ako doplitujuci informacny zdroj pre pedagogickll prax na Skolach kde
sa pripravuji zdravotné sestry, a ktoré by mohli pomoct skvalitnit komplexny
individualizovany oSetrovatel'sky proces.
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SUBJEKTiVNA POHODA A HODNOTY NEZAMESTNANYCH
EUROPSKYCH KRAJIN V ZRKADLE VYSLEDKOV 2.KOLA ESS*

Jozef VYROST
vyrost@saske.sk
Spolocenskovedny tstav SAV, Kosice

Nezamestnanost’ sa v euroOpskom kontexte javi byt’ redlne vSadepritomnym (hoci
v nerovnakej miere) fenoménom a potenciadlnou hrozbou v zivote 0séb v produktivnom veku.
Problém nezamestnanosti vSeobecne, ako aj zZivotna situacia nezamestnaného ¢loveka
konkrétne, su sucasne v istom zmysle zrkadlom, nastavenym spolo¢nosti. Preto dlhodobo puta
zaujem verejnosti 1 pozornost’ odbornikov, najmi z oblasti spolocenskych vied (
predovsetkym ekonomia, pravo, socioldgia a psycholdgia).

Jednou z dominantnych tém psychologického pristupu k nezamestnanosti
(nezamestnanym) je hl'adanie odpovedi na otazky, tykajice sa subjektivneho prezivania tejto
naroc¢nej zivotnej situdcie. Vysledky analyz ukazujl, Ze ide najméa o negativne zmeny, a to
predovsetkym v tychto oblastiach:

e negativne zmeny v psychickom zdravi — emociondlny distres, prejavy tzkosti,
depresiu, negativne zmeny v sebaponimani (sebahodnotenie, sebaobraz, identita),
socialnom poznavani (atribticie), ako aj zvySeny vyskyt neurotickych symptémov

e negativne zmeny v somatickom zdravi — prejavuju sa priznaky organickych
ochoreni srdcovo-cievneho systému, traviaceho a vylucovacieho systému,
pohybového systému, ale aj zmeny fungovania zakladnych funkcii organizmu —
napr. imunity

e negativne zmeny v spravani — tykaju sa socialnej neprispdsobivosti (zavislosti,
delikvencia, socialna zaostalost’, samotarstvo a in¢) ako nasledok alebo pri¢ina
dlhodobej nezamestnanosti.

e stres a aktivizacia copingovych stratégii — strata zamestnania sa zarad’'uje medzi
narocné zivotné situdcie a na jej prekonanie sa aktivizuju bazalne stratégie
zvladania

V obdobi poslednych troch desatroci sa ziskalo mnoho dokazov v prospech tvrdenia,
Ze nezamestnanost’ zniZuje Uroven zivotnej spokojnosti a subjektivnu pohodu (vid’ napr.
prehl'ad Fryer, Payne, 1986). Pravda, iSlo o syntézu poznatkov z vyskumov, ktoré
neumozinovali vzdy uskuto¢nenie komparativnych analyz z medzikultirnej perspektivy.
Podmienky pre splnenie tejto poziadavky vznikali postupne az v priebehu 90-tych rokov XX.
storoCia a opierali sa napr. o idaje Eurobarometra (Di Tella, Mac Culloch, Oswald, 1998),
data z International Social Survey (ISSP) programu (Clark, 2006), analyzu dat zo
Skandinavskych krajin (Bjorklund, Ericsson, 1998) a podobne. V tomto prispevku sa
sustredime na analyzu uvedenych suvislosti na datach 2.kola Europskej socidlnej sondy.

Zakladnym dlhodobym ciel'om projektu European Social Survey (ESS) je popis a
explandcia interakcii medzi meniacimi sa europskymi instituciami, politickymi a
ekonomickymi Struktirami na jednej strane a postojmi, presved¢eniami a spravanim
obyvatel'ov eurdpskych krajin. ESS je planovana ako dlhodoby projekt, predpokladé sa
realizdcia 5 kol v 2-ro¢nom cykle (2002 —2011), pricom sa ho zacastiiuje viac ako 20
europskych krajin. Data v tomto prispevku st z 2.kola ESS a boli zozbierané v obdobi
september — december 2004 (Vyrost a kol., 2006).

* Prispevok vznikol ako sucast’ rieSenia grantového projektu VEGA 2/6190/6
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METODA
Vyber vzorky

V sulade s poziadavkami vyskumny stibor mal byt’ reprezentativny pre kazdu ucastnicku
krajinu. Respondentmi boli osoby starsie ako 15 rokov, obyvatelia danej krajiny nezavisle od
ich narodnostnej prislusnosti, ob¢ianstva alebo jazykovej orientacie. Minimalna vel'kost’
vzorky bola stanovena na 1,500 respondentov, alebo 800 - v krajinach, ktorych populacia
nepresiahla 2 miliony obyvatel'ov. NaSe data pracuju so zoznamom 24 krajin (v ¢ase pripravy
prispevku eSte 2 uc¢astnicke krajiny 2.kola ESS nedodali tdaje), teda s informaciami z 45 681
kompletnych dotaznikov.

Tab.1: Ugastnicke krajiny 2.kola ESS

Country | N Response| Country N Response
rate % rate %
Austria 2256 62,4 Switzerland | 2141 48,6
Belgium| 1778 61,2 Ireland 2286 59,7
CzechR.| 3026| 55,3 Iceland 579 51,3
Germany] 2870| 51,0 Luxembourgl 1635] 50,1
Denmark| 1487 64,3 Netherlands 1881 65,1
Estonia 19891 79,1 Norway 1760 | 66,2
Spain 1663 | 59,7 Poland 1716 | 73,7
Finland 2022 70,7 Portugal 2052 71,2
France 1806 43,6 Sweden 1948 65,9
UK 1897 54,6 Slovenia 14421 69,7
Greece 2406 78,8 Slovakia 1512 64,2
Hungary| 1498 | 654 Ukraine 2031 | 68,9
Dotaznik

V 2.kole ESS obsahoval viac ako 400 otdzok. V stabilnom module (core module,
opakuje sa bez zmeny v kazdom kole) sa dotaznik orientoval na nasledovné oblasti:

doveryhodnost’ Statnych, politickych a d’alSich spolocenskych institacii
zaujem o politické otazky a i¢ast’ na politickych aktivitach
socialno-politické orientécie

Statna, verejna sprava a jej efektivnost’ na narodnej a medzindrodnej Grovni
moralne, politické a socidlne hodnoty

socialna zaclenenost’ (inkluzia) a vylucenie

narodnd, etnicka a nabozenska prislusnost’ (identita)

subjektivna pohoda, zdravie a bezpecnost’
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e demografické charakteristiky — vek, rod, manzelsky status atd’.
e vzdelanie a zamestnanie
e materialne a finan¢né zabezpecenie

Rotujtice moduly s segmenty, o ktoré sa v kazdom kole formou sutaze uchadzaju
medzinarodné vedecké timy. Vedeckou radou projektu ESS (SAB, Scientific Advisory Board)
boli vybrané tri:

¢ Rodina, praca a socialne zabezpecenie v Eurépe. Modul pripravila skupina pod
vedenim R.Eriksona v zlozeni: J. O. Jonsson, J. Briiderl, D. Gallie, H. Russell, L.A.
Vallet

e Zdravie a zdravotna starostlivost’ v meniacej sa Euréope. Modul pripravila skupina
pod vedenim S. Kooikera v zlozeni: J. Kragstrup, E. Holme Hansen, N. Britten, A.M.
Oltarzewska

¢ Ekonomicka moralita v Eurdpe: trhova ekonomika a obéianstvo. Modul pripravila
skupina pod vedenim S. Karstedt v zlozeni: S. Farrall, A. Stoyanov, K. Bussmann, G.
Skapska Family, work & well-being

VYSLEDKY

Na aktualny stav v oblasti zamestnania sa v metodike ESS orientovala otazka:

»Ktory z tychto popisov najlepSie popisuje vasu situiciu (za poslednych sedem dni)?
Prosim, vyberte iba jeden*:

V praci (alebo do¢asne mimo), zamestnanec, samo-zamestnany, 21968
Zivnostnik, pracujici v rodinnom podniku) 01

V procese vzdelavania (neplatené zamestnavatelom), aj prazdniny 02 4275
Nezamestnany a aktivne si hPadajuci pracu 03 1648
Nezamestnany, chce pracovat’, ale nehlada si aktivne pracu 04 748
Trvalo chory alebo postihnuty 05 967
Na dochodku 06 | 10601
Na zakladnej vojenskej sluzbe alebo civilnej sluzbe 07 74
Praca v domacnosti, starostlivost’ o deti alebo iné osoby 08 4487
Iné 09 446
Neviem, neodpovedal 88 467
SPOLU: 45681

Ako je mozno vidiet, bola snaha identifikovat’ dve skupiny nezamestnanych. Suvisi to so
stanoviskom Medzinarodnej organizécie prace (MOP), ktora odporaca pouzitie
nasledovnych kritérii na zaradenie do kategorie nezamestnanych. V tomto zmysle
nezamestnani su l'udia: 1.ktori nemaju platenu pracu. 2. ktori si hl'adaji zamestnanie,
3.ktori st sposobili v kratkom case nastupit’ do zamestnania. Z uplatnenia uvedenych
kritérii by malo vyplynut’, ze osoba, ktora nie je zamestnana preto, lebo trvalo, alebo
aktualne nie je sposobila prace a/alebo preto, Ze v skutocnosti nevyvija snahu pracu ziskat,
by nemala byt’ jednoducho a administrativne zarad’'ovana do kategdrie nezamestnanych.

V nasej analyze status quo v oblasti zamestnania vystupoval ako klasicky antecendent
(nezavisla premennd). Konzekventy predstavovali dve skupiny ukazovatel'ov, sucasti
stabilného modulu dotaznika ESS, a to:

A) zivotna spokojnost’ a subjektivna pohoda (pocit St’astia)
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B) hodnoty

A) Zivotnd spokojnost’ a subjektivna pohoda nezamestnanych

Odpovede respondentov na otazku: ,,Beric do uvahy vSetky okolnosti, ako ste v
tomto obdobi celkovo spokojny so svojim Zivotom?*
0 znamena mimoriadne nespokojny a 10 znamena mimoriadne spokojny.

Mimoriadne Mimoriadne (Neviem)
nespokojny spokojny
00 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 88
Graf 1: Spokojnost’ so zivotom
nezamestnany, hfada si pracu | ; 15,3
trvalo chory alebo postihnuty | ‘ 15,52
nezamestnany, pracu nehlada | ‘ 15,52
vdéchodku | ‘ 16,62
iné | 16,86
celkom 7* 6,88
vdomacnosti | ‘ 17,01
pracovny pomer | ‘ 17,07
vojenska alebo civilna sluzba | ‘ 17,13
vzdelavanie : 17,63
0 1 2 3 4 5 6 7 8

Vysledky analyzy rozptylu ukézali, Ze medzi skupinami je Statisticky signifikantny
rozdiel (p < 0.0001; pocet respondentov vstupujucich do analyzy N=45214, hodnota
F=267,7). Post hoc porovnavania (LSD test) ukazali na pritomnost’ dvoch zoskupeni. Tento
vysledok mozno interpretovat’ v tom zmysle, Ze obe skupiny nezamestnanych, déchodcovia
a skupina trvalo chorych/postihnutych oséb v odpovediach prejavili vyznamne niz§iu mieru
zivotnej spokojnosti, ako ostatné skupiny.

Odpovede respondentov na otazku: ,,Ako by ste vo v§eobecnosti zhodnotili, aky ste
Stastny?

Mimoriadne Mimoriadne(Neviem)
nest’astny Stastny
00 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 88
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Graf 2: St'astie
trvalo chory alebo postihnuty | ; 16,14
nezamestnany, hlada si pracu 16,23
nezamestnany, pracu nehfada : : 16,32
v déchodku 16,83
celkom _ 7,22
iné | ‘ 17,28
v doméacnosti | ‘ 17,36
vojenska alebo civilna sluzba 17,41
pracovny pomer : : 17,42
vzdelavanie ‘ 17,75
0 2 4 6 8 10

Aj v tom pripade vysledky analyzy rozptylu ukazali, ze medzi skupinami je Statisticky
signifikantny rozdiel (p < 0.0001; F=230,2). Post hoc porovnéavania (LSD test) poukazali na

pritomnost’ dvoch zoskupeni, ¢o mozno interpretovat’ v tom zmysle, ze obe skupiny
nezamestnanych, déchodcovia a skupina trvalo chorych / postihnutych sa citia byt mene;j
Stastni ako ostatné skupiny.

B) hodnoty nezamestnanych

V dotazniku ESS na identifikovanie hodnét bola pouzita skratena verzia metodiky
S.Schwartza (2005) Portrait Values Questionnaire (PVQ, pévodna verzia ma 40 poloziek,
skratend 21), ktora reprezentuje jeho kruhovy model l'udskych hodnét.

Openness to
Change

Self-

Direction|Universalism
Creativity, Social Justice,
Equality

Self-
Transcendence

Exciting Life Benevolence

Helpfulness

Achievement
Success,
Ambition

Security

Social Order Conservation

Authority,
Wealth

Self-
Enhancement

Obr.¢.1: S.H. Schwartzov model hodndt v anglickom originali (1992)

Opis obsahu jednotlivych hodnotovych typov (Caprara, Schwartz, Capanna, Vecchione,
Barbaranelli, 2006):

UNIVERZALIZMUS (universalism): socidlna spravodlivost, rovnost’, tolerancia
BENEVOLENCIA (benevolence): snaha a ochota pomahat’, ochranovat’ blizkych l'udi
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Tieto dva hodnotové typy vytvaraja hodnotovi orientaciu, ktora Schwartz (1992)
nazval seba-transcendenciou (self- transcendence).

TRADICIA (tradition): re$pektovanie idei, zvykov a zavizkov danej kultury a naboZenstvo
KONFORMITA (conformity): tizba byt ovladany, poslusnost’, obava sklamat’ niekoho, alebo
mu ublizit
BEZPECIE (security): stabilita a harmonia spolo¢nosti, socialny poriadok

Tieto tri hodnotové typy tvoria hodnotoviu orientiaciu konzervéacie (conservation),
vyjadrujicu zovSeobecnenu potrebu zachovania existujuceho stavu veci, status quo.

SILA (power): socidlny status a prestiz, kontrola alebo dominancia nad 'ud’'mi a zdrojmi
USPECH (achievement): osobny tispech prostrednictvom preukéazania kompetencie podl’a
spolocenskych standardov

Hodnotové typy ,,sila* a ,,aspech® vytvaraju protipdl sebatranscendencie a tito
hodnotovu orientaciu Schwartz nazval seba-zdoraziiovanie (self-enhancement).

HEDONIZMUS (hedonism): pozitok, zmyselnost’ a poteSenie

STIMULACIA (stimulation): vzrusujuci Zivot, plny zmeny a vyziev

SEBAURCENIE (self-direction): nezavislost' v mysleni a aktivite, tvorivost, badanie
Napokon hodnotové typy ,.hedonizmus®, ,,stimuldcia® a ,,sebaurcenie* tvoria

hodnotovu orientaciu otvorenost’ k zmene, teda protipol konzervacie.

Priklad polozky PVQ sytiacej hodnotovy typ uspech ,,Je preiiho délezité ukazat’ co vie.
Chce, aby l'udia obdivovali ¢o robi.«
Vyroky boli posudzované na Skale:

Velmi Podoba Do istej miery  Malo Nepodoba Vobec
Neviem
sa mi sa mi sa mi sa mi sa mi sa mi
podoba podoba podoba nepodoba
1 2 3 4 5 6 88
Graf 3: Hodnoty - USPECH
v déchodku 1 3,31
trvalo chory alebo postihnuty | 13,35
v domacnosti | 13,42
nezamestnany, pracu nehlada | 13,56
iné ] 3,57
celkom | —— 3,69
pracovny pomer | 13,79
nezamestnany, hfada si pracu | 13,81
vojenska alebo civilna sluzba | —34.26
vzdelavanie —4,29
I I I I
0 1 2 3 4 5

Vysledky analyzy rozptylu ukézali, Ze medzi skupinami je Statisticky signifikantny
rozdiel (p < 0.0001; hodnota F=330,6). Post hoc porovnavania (LSD test) ukéazali na
pritomnost’ dvoch zoskupeni: Prvé tvoria osoby v dochodku, trvalo chori, v domacnosti
a nezamestnani, ktori pracu nehl'adaju. Tieto osoby preferuji hodnotu uspech Statisticky

254



PSYCHOLOGIA PRACE A ORGANIZACIE 2007

vyznamne menej ako osoby v pracovnom pomere, nezamestnani hl'adajaci si pracu, osoby na
vojenskej sluzbe a Studenti. Tento vysledok z hl'adiska témy, ktorej sa v prispevku venujeme,
mozno interpretovat’ v tom zmysle, Ze skupiny nezamestnanych sa v tomto ukazovateli lisia:
kym pre nezamestnanych hl'adajtcich précu je atraktivita hodnoty ispech porovnatel'na so
zamestnanymi, u 0séb ktoré pracu nehl'adajua, sa preferencia hodnoty tspech pohybuje na
urovni dochodcov, ¢i 0sob v domacnosti.

Prakticky identicky obraz poskytuju aj vysledky Statistickej analyzy hodnét sila (p <
0.0001; hodnota F=95,9) a sebaurcenie (p < 0.0001; hodnota F= 124,2).

Priklad polozky PVQ sytiacej hodnotovy typ sila ,,Je preftho dolezité ziskat’ si reSpekt
inych. Chce, aby I'udia robili to, ¢o povie.*
Vyroky boli posudzované na skale:

Velmi Podoba Do istej miery = Malo Nepodoba Vobec
Neviem
sa mi sa mi sa mi sa mi sa mi sa mi
podoba podoba podoba nepodoba
1 2 3 4 5 6 88
Graf 4: Hodnoty - SILA
trvalo chory alebo postihnuty 13
v dochodku | 13,15
v domacnosti | 13,18
nezamestnany, pracu nehlada i 13,28
iné | 13,29
celkom | 3,32
pracovny pomer | 13,37
nezamestnany, hfada si pracu | 13,41
vzdelavanie | 13,6
vojenska alebo civilna sluzba | ] 3,66
[ [ [ I
0 1 2 3 4

Priklad polozky PVQ sytiacej hodnotovy typ sebaurcenie ,,Je preiho dolezité rozhodovat’
sam o tom, ¢o robi. Chce byt’ slobodny a nezavisly od ostatnych.*
Vyroky boli posudzované na Skale:

Velmi Podoba Do istej miery  Malo Nepodoba Vobec
Neviem

sa mi sa mi sa mi sa mi sa mi sa mi
podoba podoba podoba nepodoba

1 2 3 4 5 6 88
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Graf 5: Hodnoty - SEBAURCENIE

v déchodku 14,31
v domécnosti | 14,36
nezamestnany, pracu nehfada 1 14,41
trvalo chory alebo postihnuty 1 14,45

celkom 7_ 4,52
iné | ] 4,56
nezamestnany, hlada si pracu 1 14,58
pracovny pomer | 14,59
vojenska alebo civina sluzba | 14,7
vzdelavanie | 14,77
| | | |
4 42 44 46 48 5

Zaver

Nemozno povedat’, ze by prezentované trendy v idajoch ESS priniesli nejaké
prekvapujice zistenia. Maju vSak nesporne, vzhl'adom na rozsah vyskumného suboru a jeho
skladbu (reprezentativne vzorky respondentov starsich ako 15 rokov z 24 eurdpskych krajin)
svoju vypovednt hodnotu. V analyze sme sa sustredili na dva tematické okruhy:

Na zéklade porovnania distribucie odpovedi mozno konstatovat’, Ze nezamestnani (ti
ktori hl'adaju pracu = 1648, i ti, ktori nie = 748) v porovnani so zamestnanymi sa vyznacuji
priznakmi diskomfortu. Vyjadrili, ako sme preukazali, signifikantne nizSiu mieru
spokojnosti so Zivotom a subjektivnej pohody. Pre limitovany rozsah prispevku nebolo mozné
podrobne analyzovat rozdiely v d’alSich ukazovatel'och, preto na tomto mieste len stru¢ne
uvedieme, Ze nezamestnani maji menej spolocenskych aktivit, menej ,,veci ktor¢ ich
zaujimaju, negativnejsie hodnotia svoje zdravie, CastejSie sa podl'a ich vlastného vyjadrenia
vyskytuje zla ndlada a pocity napitia, citia sa menej svieZi a vitalni. Celkove teda mozno
povedat’, ze odpovede nezamestnanych v sledovanych ukazovatel'och sa vel'mi podobaju
odpovediam l'udi, ktori st dlhodobo chori, v domacnosti, a odpovediam ddchodcov.

Kym v ukazovatel'och subjektivnej pohody sa obe skupiny nezamestnanych
vyznacovali podobnym profilom, v pripade hodnot sa prejavil iny obraz. Zatial’ ¢o hodnotové
preferencie nezamestnanych hl'adajacich pracu odzrkadl'uji snahu uplatnit’ sa, o je
vyjadrené uprednostiiovanim hodndt tspech, sila a sebaurcenie, odpovede nezamestnanych,
ktori pracu uz nehladaji, nest znaky rezignacie.
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